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The purposes of this research were 1) to compare the staff’s engagement in 
public higher educational institutions in Ubon Ratchathani province by different 
personal factors, 2) to examine personal factors, types of work, and quality of work 
life affecting the staff’s engagement. The samples were 352 staff of Ubon Ratchathani 
University and Ubon Ratchathani Rajabhat University. The research instrument was 
a questionnaire with reliability of 0.919. Frequency, percentage, mean, standard deviation, 
t-test, One - Way ANOVA, Correlation analysis, and Multiple Linear Regression Analysis 
were used for data analysis. 

The result indicated that 1) there was significant difference of staff’s engagement 
in terms of age, line of operation, institutions, and income. 2) Pearson correlation 
results showed that types of work: the freedom of work, the uniqueness of work,     
the variety of work, and the interaction with others respectively relate to engagement 
at high or very high levels (p≤0.01). The quality of work life was significantly high at 
0.01, including the fair and sufficient compensation, the safety and appropriateness of 
work environment, promotion and job security, the good relationship among          
the team work, the management, and the work – life balance. However,                
the individual factors were significantly low at 0.01 and 0.05 respectively including     
the institutions, the line of operation, and the faculty. 3) Multiple linear regression 
results revealed multiple R = 0.779 meaning that the correlation coefficient between 
20 predictors strongly correlated with staff’s engagement. The coefficient of 
explanation of multiple regression models was R2 = 0.607. There were 8 variables 
affecting staff’s engagement in public higher educational institutions in              
Ubon Ratchathani province at statistical significance at 0.01, including the fair and 
sufficient compensation, promotion and job security, the work – life balance, income, 
the institutions, the management, the interaction with others, and the line of 
operation.   
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 ของงาน 70 
4.6 ผลการวิเคราะห�ค,าสถิติเบ้ืองต.นปCจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด.านลักษณะการทํางาน 
 ท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู.อ่ืน 70 
4.7 ผลการวิเคราะห�ค,าสถิติเบ้ืองต.นปCจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 71 
4.8  ผลการวิเคราะห�ค,าสถิติเบ้ืองต.นปCจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ด.านค,าตอบแทน 
 ท่ียุติธรรมและพอเพียง 72 
4.9 ผลการวิเคราะห�ค,าสถิติเบ้ืองต.นปCจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ด.านสภาพแวดล.อม 
 ท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 73 
4.10   ผลการวิเคราะห�ค,าสถิติเบ้ืองต.นปCจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานด.านความก.าวหน.าและ 
 ความม่ันคงในการทํางาน 74 
4.11  ผลการวิเคราะห�ค,าสถิติเบ้ืองต.นปCจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ด.านความสัมพันธ�อันดี 
 ในการทํางานร,วมกัน 75 
4.12  ผลการวิเคราะห�ค,าสถิติเบ้ืองต.นปCจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ด.านลักษณะการบริหาร 75 
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4.13   ผลการวิเคราะห�ค,าสถิติเบ้ืองต.นปCจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานด.านความสมดุลระหว,าง 
 ชีวิตการทํางานและชีวิตส,วนตัว 76 
4.14   ผลการวิเคราะห�ค,าสถิติเบ้ืองต.นปCจจัยความผูกพันต,อองค�กร 77 
4.15   ผลการวิเคราะห�ค,าสถิติเบ้ืองต.นปCจจัยความผูกพันต,อองค�กร ด.านความเชื่อม่ันและ 
 การยอมรับเปdาหมายค,านิยมขององค�กร 78 
4.16   ผลการวิเคราะห�ค,าสถิติเบ้ืองต.นปCจจัยความผูกพันต,อองค�กรด.านความปรารถนา 
 ท่ีจะคงความเป�นสมาชิกภาพองค�กร 79 
4.17   ผลการวิเคราะห�ค,าสถิติเบ้ืองต.นปCจจัยความผูกพันต,อองค�กรด.านความเต็มใจ 
 และทุ,มเท 79 
4.18   ผลการวิเคราะห�ค,าเฉลี่ยความผูกพันต,อองค�กรโดยจําแนกตามเพศ 81 
4.19  ผลการเปรียบเทียบค,าเฉลี่ยความผูกพันต,อองค�กรระหว,างเพศของบุคลากร  
 โดยใช. t-test 81 
4.20  ผลการวิเคราะห�ค,าเฉลี่ยความผูกพันต,อองค�กรโดยจําแนกตามสายงานท่ีปฏิบัติ 82 
4.21  ผลการเปรียบเทียบค,าเฉลี่ยความผูกพันต,อองค�กรระหว,าง สายงานท่ีปฏิบัติโดยใช. t-test 82 
4.22  ผลการวิเคราะห�ค,าเฉลี่ยความผูกพันต,อองค�กรโดยจําแนกตามมหาวิทยาลัย 83 
4.23  ผลการเปรียบเทียบค,าเฉลี่ยความผูกพันต,อองค�กรระหว,างมหาวิทยาลัยโดยใช. t-test 83 
4.24 ผลการวิเคราะห�ค,าเฉลี่ยความผูกพันต,อองค�กรโดยจําแนกตามกลุ,มสายคณะ 84 
4.25   ผลการเปรียบเทียบค,าเฉลี่ยความผูกพันต,อองค�กรระหว,างกลุ,มสายคณะโดยใช. t-test 84 
4.26   ผลการวิเคราะห�ค,าเฉลี่ยความผูกพันต,อองค�กรโดยจําแนกตามอายุ 85 
4.27 ผลการทดสอบความเท,าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต,อองค�กรระหว,าง 
 อายุของบุคลากร 85 
4.28   ผลการเปรียบเทียบค,าเฉลี่ยความผูกพันต,อองค�กรระหว,างอายุของบุคลากร 86 
4.29   ผลการวิเคราะห�ค,าเฉลี่ยความผูกพันต,อองค�กรโดยจําแนกตามระดับการศึกษา 86 
4.30 ผลการทดสอบความเท,าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต,อองค�กรระหว,าง 
 ระดับการศึกษาของบุคลากร 87 
4.31   ผลการเปรียบเทียบค,าเฉลี่ยความผูกพันต,อองค�กรระหว,างระดับการศึกษา 87 
4.32   ผลการวิเคราะห�ค,าเฉลี่ยความผูกพันต,อองค�กรโดยจําแนกตามสถานะภาพ 87 
4.33  ผลการทดสอบความเท,าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต,อองค�กร 
        ระหว,างสถานะภาพของบุคลากร 88 
4.34   ผลการเปรียบเทียบค,าเฉลี่ยความผูกพันต,อองค�กรระหว,างสถานะภาพของบุคลากร 88 
4.35   ผลการวิเคราะห�ค,าเฉลี่ยความผูกพันต,อองค�กรโดยจําแนกตามตําแหน,ง 89 
4.36   ผลการทดสอบความเท,าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต,อองค�กรระหว,าง 
 ตําแหน,งของบุคลากร 89 
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4.37  ผลการเปรียบเทียบค,าเฉลี่ยความผูกพันต,อองค�กรระหว,างตําแหน,งของบุคลากร 90 
4.38   ผลการวิเคราะห�ค,าเฉลี่ยความผูกพันต,อองค�กรโดยจําแนกตามประสบการณ� 
 ในการทํางาน 90 
4.39   ผลการทดสอบความเท,าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต,อองค�กรระหว,าง

ประสบการณ�ในการทํางานของบุคลากร 91 
4.40   ผลการวิเคราะห�เปรียบเทียบความผูกพันต,อองค�กรโดยจําแนกตามประสบการณ�   
 ในการทํางาน 91 
4.41   ผลการวิเคราะห�ข.อมูลความผูกพันต,อองค�กรโดยจําแนกตามรายได.เฉลี่ยต,อเดือน 92 
4.42   ผลการทดสอบความเท,าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต,อองค�กรระหว,าง 
 รายได.เฉลี่ยต,อเดือนของบุคลากร 92 
4.43  ผลการวิเคราะห�ข.อมูลความผูกพันต,อองค�กรโดยจําแนกตามรายได.เฉลี่ยต,อเดือนของ

บุคลากร 93 
4.44  ผลการเปรียบเทียบค,าเฉลี่ยความผูกพันต,อองค�กรรายคู,ระหว,างรายได.เฉลี่ยต,อเดือน 
 ของกิจการของบุคลากร โดยใช.วิธีทดสอบ LSD 93 
4.45  ผลการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว,างปCจจัยความผูกพันต,อองค�กรของบุคลากร   
 ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี 94 
4.46  ผลการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว,างปCจจัยลักษณะงานของผู.ปฏิบัติงานของบุคลากร 
 ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี 97 
4.47   ผลการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว,างปCจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรใน      

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี  98 
4.48    ผลการวิเคราะห�ถดถอยพหุคูณรายด.าน 100 
4.49   ผลการทดสอบนัยสําคัญของสมการพยากรณ� (ANOVA) รายด.าน 100 
4.50  ผลการวิเคราะห�ความถดถอยเชิงพหุคูณ Multiple Linear Regression Analysis)  
 ของตัวแปรต.น 12 ตัว กับความผูกพันต,อองค�กรของบุคลากร 101 
4.51   ผลการวิเคราะห�ถดถอยพหุคูณรายด.าน 102 
4.52   ผลการทดสอบนัยสําคัญของสมการพยากรณ� (ANOVA) รายด.าน 103 
4.53   ผลการวิเคราะห�ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis)  
 ของตัวแปรต.น 20 ตัว ท่ีส,งผลต,อความผูกพันต,อองค�กรของบุคลากร 103 
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1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 5 
 
  
 
 
 



 

 
บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป�นมาและความสําคัญ 
 ป�จจุบันการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล�อมภายนอกและอาจเนื่องจากสาเหตุภายในมีการ
เปลี่ยนแปลงอย!างรวดเร็วอันเนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจของประเทศท่ีอยู!ในสภาวะตกตํ่า ความผันผวน
ทางการเมืองการเปลี่ยนทางสังคม รวมถึงสภาพแวดล�อมในการทํางานท่ีเปลี่ยนแปลงไป จึงส!งผลให�
องค/กรต!าง ๆ ต�องมีการปรับเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบริหารโครงสร�างองค/กร เพ่ือให�สอดคล�อง
และทันต!อสถานการณ/การเปลี่ยนแปลงในป�จจุบัน การปรับเปลี่ยนดังกล!าวส!งผลโดยตรงต!อบุคลากร
ผู�ปฏิบัติงานท่ีจําเป4นต�องปรับตัวให�สามารถปฏิบัติงานภายใต�นโยบายและการบริหารท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
ซ่ึงบางครั้งการเปลี่ยนแปลงดังกล!าวก็ส!งผลในด�านบวกและด�านลบ ผลท่ีมีต!อองค/กรในด�านบวกคือ 
องค/กรมีการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ บุคลากรผู�ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร�นในการทํางาน        
มีเป8าหมายในการทํางานร!วมกัน แต!บางครั้งการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วเกินไปนี้อาจส!งผลในด�านลบคือ 
บุคลากรผู�ปฏิบัติงานจะทํางานโดยท่ีไม!ได�ผูกพันต!อสถานศึกษา ความพึงพอใจในการทํางาน จะลดลง
ไปเรื่อย ๆ ซ่ึงถ�ามีโอกาสท่ีดีกว!าบุคลากรผู�ปฏิบัติงานอาจจะลาออกจากงานเพ่ือไปทํางานท่ีมีโอกาส
ก�าวหน�าท้ังในด�านการทํางาน เงินเดือน การยอมรับ รวมถึงสังคมท่ีดีกว!า (ฉัตรปารี  อยู!เย็น, 2555) 
สําหรับความผูกพันในงานของพนักงานเป4นแนวทางท่ีให�ความสําคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษย/เชิงรุก 
ในฐานะผู�ท่ีทําให�งานขององค/กรมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด โดยความผูกพันในงานของ
พนักงานนั้น ประกอบด�วย ค!านิยมของบุคคล เป8าหมายของงาน และการสนับสนุนระหว!างบุคคล ท้ังนี้ 
ในการท่ีจะพัฒนาให�พนักงานในองค/กรมีความผูกพันในงานได�นั้น ต�องอาศัยกระบวนการท่ีมีการ
ปฏิบัติอย!างมีข้ันตอน ได�แก! การเรียนรู�จากประสบการณ/ การวัดความผูกพัน และการปรับปรุงแก�ไข 
ข้ันตอนเหล!านี้ต�องกระทําอย!างเป4นระบบต!อเนื่องและสมํ่าเสมอ เพราะทรัพยากรมนุษย/หรือพนักงาน
ของแต!ละองค/กรจะมีป�จจัยท่ีมีต!อความผูกพันแตกต!างกันออกไป โดยหากองค/กรสามารถสร�างความ
ผูกพันในงานให�เกิดข้ึนกับพนักงานได�แล�วก็จะสามารถทําให�องค/กรมีความได�เปรียบทางการแข!งขัน
จากการมีทรัพยากรมนุษย/ท่ีมีความจงรักภักดีต!องานและองค/กรได�อย!างยั่งยืน (พิชิต เทพวรรรณ/, 
2554)  
 “คน” ถือเป4นทรัพยากรท่ีมีคุณค!ามากท่ีสุด และเป4นป�จจัยท่ีสําคัญท่ีสุดต!อการพัฒนาขีด
ความสามารถขององค/กรด�วย องค/กรท่ีประสบความสําเร็จได�นั้น จะต�องให�ความสําคัญในการบริหาร
คนในองค/กร ป�จจุบันพบว!าการพัฒนาบุคคลนั้น นอกจากองค/กรจะต�องการบุคลากรท่ีมีศักยภาพ     
ในการทํางานสูงแล�วองค/กรยังต�องการบุคลากรท่ีมีความต้ังใจ และทุ!มเทให�กับองค/กรอีกด�วย จากการ
ทบทวนวรรณกรรมพบว!า บุคลากรท่ีมีความผูกพันต!อองค/กรสูง จะมีความเสียสละ พร�อมทุ!มเทกําลัง
กายและสมองในการทํางาน ตลอดจนมีความมุ!งม่ันและต้ังใจจริงท่ีจะทํางานเพ่ือองค/กรของตน ช!วย
พัฒนาประสิทธิภาพของการทํางานเป4นทีม ส!งผลให�บุคลากรมีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพสูงข้ึนท่ี
สําคัญอีกประการหนึ่ง คือ ความผูกพันต!อองค/กรสามารถช!วยลดอัตราการลาออกจากงาน ความ
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ท�อแท�ในการทํางาน และอัตราการขาดงานได� (ธีรพงษ/  บุญรักษา, 2553) การท่ีองค/กรจะธํารงรักษา
คนไว�ให�เกิดความผูกพันต!อองค/กรนั้นเป4นสิ่งท่ีสําคัญท่ีองค/กรทุกองค/กรพึงท่ีจะต�องกระทําแต!การท่ีจะ
สร�างความผูกพันให�กับพนักงานมิใช!เรื่องง!าย องค/กรจะทําอย!างไรเพ่ือการบริหารจัดการคนแล�วนําไป
ตอบโจทย/ขององค/กรโดยท่ีเราควรทําการศึกษาว!าป�จจัยใดบ�างท่ีกระทบต!อคุณภาพความผูกพันของ
คนในองค/กร โดยอาจเป4นป�ญหาด�านการส!งเสริมความก�าวหน�าในสายอาชีพ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ป�ญหาค!าตอบแทน การเข�าถึงข�อมูลข!าวสาร การได�รับทราบนโยบายระเบียบต!าง ๆ 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน/ แรงจูงใจ (ยมนา  ไพศาลพัฒนสกุล, 2555; ประภาภรณ/  แก�วสาหลง, 
2555; อรวรรณ  เจริญผล, 2555) 
 นักวิชาการและพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีเป4นกลุ!มเสี่ยงเร!งด!วนท่ีควรพัฒนา คือ 
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีมีการคงอยู!ในองค/กรในระดับตํ่า ได�แก! กลุ!มพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการเพศหญิง กลุ!มพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ี มีรายได�น�อย กลุ!มพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีไม!มีตําแหน!ง ด�านบริหาร กลุ!มพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีไม!มี
ภาระในการใช�ทุน และกลุ!มพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีสังกัดในมหาวิทยาลัย โดยมีป�จจัย
ปกป8องท่ีสําคัญคือความผูกพันต!อองค/กร (ศรัณย/  พิมพ/ทอง, 2555) ในขณะเดียวกันกลุ!มคนท่ีลาออก
จากการเป4นอาจารย/ผู�สอนของมหาวิทยาลัย พบว!า บางส!วนเป4นอาจารย/ท่ีมีศักยภาพและยังคงเป4น
ความต�องการของมหาวิทยาลัย นับได�ว!าเป4นการสูญเสียในเชิงคุณภาพมากกว!าในเชิงปริมาณ ทําให�
มหาวิทยาลัยประสบป�ญหาการขาดแคลนบุคลากรและสูญเสียงบประมาณด�านการสรรหา และการ
พัฒนาบุคลากรเป4นจํานวนมาก และส!วนหนึ่งของป�ญหาดังกล!าวมีสาเหตุจากการแข!งขันใน
ระดับอุดมศึกษาท่ีมีความรุนแรงอย!างต!อเนื่องโดยมหาวิทยาลัยรัฐและเอกชนต!างแข!งขันกันเปGดสอนใน
ระดับบัณฑิตศึกษากันเป4นจํานวนมากแต!ละมหาวิทยาลัยต!างก็พยายามสร�างชื่อเสียงและดึงดูดผู�เรียน
เข�าศึกษาต!อ จึงจําเป4นต�องอาศัยการจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพรวมถึงการคัดสรรอาจารย/ท่ีมีคุณภาพ 
แต!เนื่องจากค!าตอบแทนท่ีสูงกว!าภาคราชการ 2-3 เท!า จึงทําให�เกิดภาวะสมองไหล (brain drain) 
ของอาจารย/หรือนักวิชาการคุณภาพในมหาวิทยาลัยท่ีลาออกไปสู!ภาคเอกชน หรือไปเป4นนักวิจัยและ
อาจารย/มหาวิทยาลัยในต!างประเทศท่ีให�ผลตอบแทนและมีความพร�อมทางทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
และพัฒนางานวิชาการมากกว!า ซ่ึงก!อให�เกิดผลกระทบต!อคุณภาพของมหาวิทยาลัย ด�วยเหตุดังกล!าว
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐจะต�องมีการกําหนดแนวทางหรือกลยุทธ/ในการสร�างความผูกพันต!อองค/กรให�
เกิดแก!อาจารย/เพ่ือธํารงรักษาอาจารย/ท่ีมีศักยภาพไว� ซ่ึงจะส!งผลให�องค/กรมีความเจริญเติบโตและ
ดํารงอยู!รอดได�ท้ังนี้เพราะการท่ีต�องสูญเสียบุคลากรท่ีมีคุณค!าไป ก็เท!ากับว!าองค/กรสูญเสียทรัพย/สินท่ี
จับต�องได� และจับต�องไม!ได� นับไม!ถ�วน ดังนั้น จึงเป4นหน�าท่ีของผู�บริหารองค/กรในทุกระดับท่ีจะหาทาง
ท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีค!าให�อยู!กับองค/กรได�นานท่ีสุด (ปาริชาติ ขาเรือง, 2555; กระมล ทองธรรมชาติ, 
2555) 
 มหาวิทยาลัยจึงเป4นอีกองค/กรหนึ่งท่ีสําคัญต!อประเทศท่ีควรให�ความสําคัญในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากรทางการศึกษาเนื่องจากบุคลากรทางการศึกษา ท่ีสําคัญหนึ่งในนั้นคือ “อาจารย/” ท่ีมี
บทบาทหน�าท่ีในการให�ความรู�ทางวิชาการแก!เยาวชน ท่ีจะสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาได�ออกไป
ปฏิบัติงานกับหน!วยงานต!าง ๆ จนนําไปสู!การมีส!วนร!วมในการพัฒนาประเทศชาติ ดังนั้น มหาวิทยาลัย
และหน!วยงานท่ีเก่ียวข�องควรให�ความสําคัญและมีการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของอาจารย/ใน



3 

มหาวิทยาลัยให�ดีข้ึนเพ่ือเอ้ือต!อการพัฒนาศักยภาพของอาจารย/ในมหาวิทยาลัย และนําไปสู!การพัฒนา
นักศึกษาในท่ีสุดในการศึกษา (แก�วตา  ผู�พัฒนาพงศ/, 2550) การจะขับเคลื่อนสถาบันสู!เป8าหมายท่ีวาง
ไว�ในแผนกลยุทธ/พัฒนามหาวิทยาลัยจึงมิใช!เรื่องง!าย จําเป4นอย!างยิ่งท่ีผู�บริหารจะต�องสร�างความผูกพัน
ให�เกิดข้ึนกับบุคลากรภายในองค/กร เพราะบุคลากรท่ีมีความผูกพันต!อองค/กรสูงจะให�ความร!วมมือใน
องค/กรและมีความจงรักภักดีสูง และความผูกพันต!อองค/กรนั้นจะเป4นป�จจัยหลักท่ีจะนําไปสู!
ความสําเร็จขององค/กรท้ังนี้ บรรยากาศเป4นองค/ประกอบหนึ่งขององค/กรท่ีมีอิทธิพลต!อการเกิดสภาวะ
การจูงใจของผู�ปฏิบัติงาน และบรรยากาศองค/กรมีอิทธิพลต!อการปฏิบัติงานและความพึงพอใจและ
ส!งผลต!อความจงรักภักดีต!อองค/กร เนื่องจากบุคคลไม!ได�ทํางานอยู!เพียงลําพัง สภาพแวดล�อมภายใน
องค/กรที่มองไม!เห็นแต!รับรู�ได�สิ่งเหล!านี้มีอิทธิพลต!อพฤติกรรม ทัศนคติและความผูกพันต!อองค/กร 
(นูร ีมัน ดอเลาะ, 2556; อนิวัช แก�วจํานง, 2556; อรจันทร/ ศิริโชติ, 2556) การวางแผนในการ
เตรียมการท่ีจะพัฒนาไปสู!มหาวิทยาลัยชั้นนําและสามารถแข!งขันกับมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ ได�ท้ังใน
ประเทศและต!างประเทศจึงจําเป4นต�องสร�างบุคลากรและสรรหาคนเก!ง คนดีเข�ามาเป4นอาจารย/        
ซ่ึงหากอาจารย/ผู�สอนเป4นผู�ท่ีมีความสามารถแต!ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา 
และมีการลาออกไปซ่ึงทําให�มีผลกระทบต!อการขาดแคลนครูอาจารย/ และเป4นป�ญหาท่ีน!าเป4นห!วงต!อ
คุณภาพทางการศึกษา ดังนั้นหากองค/กรบุคลากรลาออกมากเท!าใดก็จะสะท�อนถึงผลกระทบต!อความ
ผูกพันต!อองค/กรได� และการแก�ป�ญหาต!างจากความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนไม!สามารถแก�ไขได�ในระยะเวลา
อันสั้น และการสร�างความผูกพันต!อองค/กรต�องเริ่มจากฝTายจัดการระดับสูงในการส!งเสริมและกระทํา
เป4นตัวอย!างก็จะช!วยให�บุคลากรปฏิบัติตาม (ทวิพันธ/  พัวสรรเสริญ, 2557) สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
จะต�องมีการกําหนดแนวทางหรือกลยุทธ/ในการสร�างความผูกพันต!อองค/กรให�เกิดแก!อาจารย/เพ่ือธํารง
รักษาอาจารย/ท่ีมีศักยภาพไว� ซ่ึงจะส!งผลให�องค/กรมีความเจริญเติบโตและดํารงอยู!รอดได� ท้ังนี้เพราะ
การท่ีต�องสูญเสียบุคลากรท่ีมีคุณค!าไป ก็เท!ากับว!าองค/กรสูญเสียทรัพย/สินท่ีจับต�องได� และจับต�อง
ไม!ได�นับไม!ถ�วน ดังนั้น จึงเป4นหน�าท่ีของผู�บริหารองค/กรในทุกระดับท่ีจะหาทางท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมี
ค!าให�อยู!กับองค/กรได�นานท่ีสุด (ปาริชาติ  ขาเรือง, 2555; กระมล  ทองธรรมชาติ, 2555) 
 จากความสําคัญข�างต�น ผู�ศึกษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาในเรื่องการศึกษาความผูกพันต!อองค/กรของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี บุคลากรการศึกษาท่ีทําหน�าท่ีให�บริการผล
การศึกษาจะทําให�ทราบถึงความผูกพันต!อองค/กรของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน
ในมหาวิทยาลัย เพ่ีอท่ีจะเป4นแนวทางให�ผู�บริหารสามารถนาข�อมูลไปใช�ในการแก�ไขป�ญหา ได�นําไป
ปรับปรุงการบริหารหาแนวทางจูงใจเพ่ือให�พนังงานสามารถปฏิบัติงานได� โดยให�ความสําคัญการ
ทํางานของบุคลากรให�เกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน มีความผูกพันต!อองค/กร และเพ่ือให�
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได�อย!างมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงค/ขององค/กร 
ตลอดจนพัฒนาองค/กรให�ก�าวหน�า และปฏิบัติงานได�อย!างมีความสุขทุ!มเทในการปฏิบัติงาน เกิดความ
ภูมิใจท่ีได�เป4นส!วนหนึ่งของมหาวิทยาลัยต!อไป 
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1.2 วัตถุประสงค�การวิจัย 
 1.2.1 เปรียบเทียบความผูกพันต!อองค/กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัด
อุบลราชธานีจําแนกตามป�จจัยส!วนบุคคลท่ีแตกต!างกัน 
 1.2.2 ศึกษาป�จจัยส!วนบุคคลของบุคลากร ป�จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และป�จจัยคุณภาพชีวิต
การทํางานมีผลต!อความผูกพันต!อองค/กรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี 
 
1.3 สมมติฐานในการวิจัย 
 1.3.1 ป�จจัยส!วนบุคคลของบุคลากรท่ีแตกต!างกันในแต!ละสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัด
อุบลราชธานีท่ีส!งผลทําให�ความผูกพันต!อองค/กรสถาบันอุดมศึกษาของรัฐแตกต!างกัน 
 1.3.2 ป�จจัยส!วนบุคคลของบุคลากร ป�จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และป�จจัยคุณภาพชีวิตท่ีมี
อิทธิพลต!อความผูกพันของบุคลากรต!อสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี 
 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยในครั้งนี้ มุ!งการศึกษาป�จจัยท่ีมีอิทธิพลต!อความผูกพันต!อองค/กรของบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีเป4นการวิจัยเชิงสํารวจ มีขอบเขตการวิจัยมีดังนี้ 
 1.4.1 ขอบเขตด)านประชากร คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีและมหาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานี ได�แก! ข�าราชการ พนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจ�างชั่วคราว ของ
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี มีบุคลากรและเจ�าหน�าท่ีรวม จํานวน 1,555 คน และมหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานีมีบุคลากรและเจ�าหน�าท่ีรวม จํานวน 1,032 คน รวมจํานวนท้ังหมด 2,587 คน 
 1.4.2 ขอบเขตด)านกการลุ+มตัวอย+าง ใช�การสุ!มตัวอย!างแบบชั้นภูมิ อย!างเป4นสัดส!วนได�กลุ!ม
ตัวอย!างบุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี จํานวน 181 คน และบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานี จํานวน 171 คน รวมจํานวนท้ังหมด 352 คน  
 1.4.3 ขอบเขตด)านเนื้อหา คือ ตัวแปรตามท่ีมีความผูกพันต!อองค/กร 3 ด�าน 1) ด�านความ
เชื่อม่ันอย!างแรงกล�าและการยอมรับเป8าหมายค!านิยมขององค/กร 2) ด�านความปรารถนาอย!างแรงกล�า
ท่ีจะคงความเป4นสมาชิกภาพองค/กร และ 3) ด�านความเต็มใจและทุ!มเท 
 1.4.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย ผู�วิจัยจึงสามารถสร�างกรอบแนวคิดในการวิจัยได�ดังนี้ 
  1.4.4.1 ตัวแปรอิสระประกอบด�วย 
   1) ป�จจัยส!วนบุคคลของบุคลากรได�แก! ตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานะภาพสายงานท่ีปฏิบัติงาน ตําแหน!ง สถานท่ีปฏิบัติงานคณะ/หน!วยงาน มหาวิทยาลัย กลุ!มสาย
คณะประสบการณ/ทํางาน รายได�ต!อเดือน 
   2) ป�จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 3 ด�าน ได�แก! (1) ด�านความหลากหลายในการ
ทํางาน ด�านความมีอิสระในการทํางาน (2) ด�านความมีอิสระในการทํางาน (3) ด�านความเป4น
เอกลักษณ/ของงาน และ (4) ด�านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ/กับผู�อ่ืน 
   3) ป�จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 6 ด�าน ได�แก! (1) ด�านค!าตอบแทนท่ียุติธรรม
และเพียงพอ (2) ด�านสิ่งแวดล�อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (3) ด�านความก�าวหน�าและความม่ังคง
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ป/จจัยส+วนบุคคลของบุคลากร 
 1.  เพศ 
 2.  อายุ 
 3.  ระดับการศึกษา 
 4.  สถานะภาพ 
 5.  สายงานท่ีปฏิบัติงาน 
 6.  ตําแหน!ง 
 7. สถานท่ีปฏิบัติงาน/คณะ/กลุ!มสายคณะ 
 8.  มหาวิทยาลัย 
 9.  ประสบการณ/ทํางาน 
 10.  รายได�ต!อเดือน  

ป/จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
 1.  ด�านความหลากหลายในการทํางาน 
 2.  ด�านการมีอิสระในการทํางาน 
 3.  ด�านความเป4นเอกลักษณ/ของงาน 
 4.  ด�านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ/กับผู�อ่ืน 
 

ในการทํางาน (4) ด�านความสัมพันธ/อันดีในการทํางานร!วมกัน (5) ด�านลักษณะการบริหาร และ (6) 
ด�านสมดุลระหว!างชีวิตการทํางานกับชีวิตส!วนตัว 
   4) ตัวแปรตาม คือ ตัวแปรความผูกพันต!อองค/กรของบุคลากรในสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี ป�จจัยความผูกพันต!อองค/กร ได�แก! ป�จจัยท่ีมีอิทธิพลต!อความ
ผูกพันต!อองค/กร 3 ด�าน (1) ด�านความเชื่อม่ันและการยอมรับเป8าหมายค!านิยมขององค/กร (2) ด�าน
ความปรารถนาท่ีจะคงความเป4นสมาชิกขององค/กร และ (3) ด�านความเต็มใจและทุ!มเท 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
  
 
 
  
 
 
 
 

 
 
 
         
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

ความผูกพันต+อองค�กร 
1.  ด�านความเชื่อม่ันและการ   

ยอมรับเป8าหมายค!านิยม
ขององค/กร 

2.  ด�านความปรารถนาท่ีจะคง 
    ความเป4นสมาชิกของ

องค/กร 
3.  ด�านความเต็มใจและทุ!มเท ป/จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 1.  ด�านค!าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
 2.  ด�านสิ่งแวดล�อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  
 3.  ด�านความก�าวหน�าและความม่ังคงในการทํางาน 
 4.  ด�านความสัมพันธ/อันดีในการทํางานร!วมกัน 
 5.  ด�านลักษณะการบริหาร 
 6.  ด�านสมดุลระหว!างชีวิตการทํางานกับชีวิตส!วนตัว 
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1.5 ประโยชน�ท่ีคาดว+าจะได)รับจากการศึกษา 
 1.5.1 สามารถนําไปกําหนดนโยบายเพ่ือสร�างความผูกพันต!อองค/กรของบุคลากรในองค/กรอ่ืน ๆ 
เช!น ธนาคาร โรงแรม หน!วยงานราชการอ่ืนๆ เพ่ือประโยชน/ในการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากรต!อไป 
 1.5.2 สามารถนําไปกําหนดยุทธศาสตร/หรือแผนปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยเพ่ือสร�างความ
ผูกพันต!อองค/กรของบุคลากร 
 1.5.3 สถาบันอุดมศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชน หน!วยงานราชการ และบริษัทเอกชนสามารถ
นําเอาผลงานวิจัยนี้ไปประยุกต/ใช�กับองค/กรเพ่ือเสริมสร�างความผูกพันต!อองค/กร  
 1.5.4 นักวิชาการ นักวิจัย นักศึกษา และประชาชนผู�ท่ีสนใจสามารถนําเอาผลงานวิจัยนี้ไป
ศึกษาค�นคว�าต!อยอดผลงานวิจัยในประเด็นอ่ืน ๆ ต!อไป 
 
1.6 นิยามศัพท�เฉพาะ 
 1.6.1 ความผูกพันต+อองค�กร หมายถึง การท่ีบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐท่ีมี
ความรู�สึกและแสดงพฤติกรรมต!อองค/กรของตนท่ีเป4นสมาชิก  
 1.6.2 สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี หมายถึง หมายถึง สถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ หรือ มหาวิทยาลัยรัฐ คือ สถาบันอุดมศึกษา ท่ีได�รับอุดหนุนงบประมาณส!วนใหญ!จากรัฐ โดย
ผ!านรัฐบาลกลางหรือรัฐบาลท�องถ่ิน สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ หรือท่ีเรียกว!า “มหาวิทยาลัย
นอกระบบ” คือ สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ท่ีมีการบริหารการจัดการอิสระแยกจากระบบราชการ แต!
ยังได�รับเงินอุดหนุนท่ัวไปท่ีรัฐจัดสรรให�เป4นรายป[โดยตรง เพ่ือใช�จ!ายตามความจําเป4นในการ
ดําเนินการตามวัตถุประสงค/ของมหาวิทยาลัย และเพ่ือประกันคุณภาพการศึกษา  
 1.6.3 บุคลากร หมายถึงบุคลากรผู�ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี 
ประกอบด�วย บุคลากรของมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีและมหาวิทยาลัยราชภัฎอุบลราชธานี ได�แก! อาจารย/
ข�าราชการ พนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายผู�สอนและบุคลากรสายสนับสนุน  
 1.6.4 ป/จจัยท่ีมีผลต+อความผูกพันต+อองค�กร หมายถึง การศึกษาความสัมพันธ/ของป�จจัยท่ี
กําหนดความผูกพันต!อองค/กรโดยแบ!งออกเป4น 3 ด�าน คือ 1) ป�จจัยส!วนบุคคลของบุคลากร 2) ด�าน
ป�จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และ 3) ด�านป�จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน  



 
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวข�อง 
 

 การศึกษาวิจัย เรื่อง การศึกษาความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
ในจังหวัดอุบลราชธานี ป)จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรท่ีบุคลากรปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
อุบลราชธานีและมหาวิทยาลัยราชภัฎอุบลราชธานี ผู0วิจัยได0นําแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ี
เก่ียวข0อง เพ่ือเป4นการศึกษาแนวทางในการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 
 2.1 ข0อมูลเก่ียวกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี 
  2.1.1 ข0อมูลเก่ียวกับมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
  2.1.2 ข0อมูลเก่ียวกับมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 
 2.2 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต�อองค�กร 
  2.2.1 ความหมายของความผูกพันต�อองค�กร 
  2.2.2 ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต�อองค�กร 
 2.3 แนวคิดเก่ียวกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
  2.4.1 ความหมายของลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
  2.4.2 ทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
 2.4 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
  2.3.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
  2.3.2 ทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข0องความผูกพันต�อองค�กร 
 
2.1 ข�อมูลเก่ียวกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี 
 2.1.1 ข�อมูลเก่ียวกับมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
  การแบ�งส�วนราชการ แบ�งออกเป4น 11 คณะ 3 สํานักงาน เรียงตามลําดับมีดังนี้     
คณะเกษตรศาสตร� คณะวิศวกรรมศาสตร� คณะวิทยาศาสตร� คณะเภสัชศาสตร� ศิลปประยุกต�
และ สถาป)ตย�กรรมศาสตร� คณะศิลปศาสตร� คณะบริหารศาสตร� วิทยาลัยแพทยศาสตร�และ             
การสาธารณสุข คณะบริหารศาสตร� สํานักงานอธิการบดี สํานักวิทยบริการ สํานักคอมพิวเตอร�และ
เครือข�าย เป4นหน�วยงานในกํากับของรัฐ  อัตรากําลังของบุคลากร  สายวิชาการ 682 คน        
สายสนับสนุนวิชาการ 873 คน ป)จจุบันมีบุคลากรรวมท้ังสิ้น 1,555 คน (กองแผนงาน มหาวิทยาลัย
อุบลราชธานี, 2560) 
  มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี เป4นมหาวิทยาลัยท่ียกฐานะมาจากวิทยาลัยอุบลราชธานี สังกัด 
มหาวิทยาลัยขอนแก�น ตามมติคณะรัฐมนตรี ในรัฐบาลของ พลเอกชาติชาย ชุณหะวัณ นายกรัฐมนตรีด0วย
ความมุ�งหมายให0เป4นสถาบันอุดมศึกษาแห�งท่ี 2 ของภาคตะวันออกเฉียงเหนือต�อจากมหาวิทยาลัยขอนแก�น 
โดยการจัดการศึกษาเน0นหนักทางด0านวิทยาศาสตร�และเทคโนโลยี  เพ่ือตอบสนองต�อความต0องการพัฒนา
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กําลังคนของประเทศ ซ่ึงกําลังมุ�งพัฒนาประเทศไปสู�การเป4นประเทศ ก่ึงอุตสาหกรรม และเพ่ือเป4น          
การกระจายโอกาสทางการศึกษา ให0แก�ประชาชนในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได0รับการศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษาเพ่ิมมากข้ึนรวมท้ังให0มหาวิทยาลัยเป4นแหล�งเผยแพร�ความรู0ทางวิชาการให0แก�ประชาชนใน
ท0องถ่ินสามารถนําความรู0 ท่ีได0ไปปรับปรุงการประกอบวิชาชีพของตนเองเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตให0สูงข้ึน
ต�อไป 
  มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี เปHดการเรียนการสอนครั้งแรกในปIการศึกษา 2531 ภายใต0ชื่อ 
“วิทยาลัยอุบลราชธานี” โดยเปHดทําการสอน ในสาขาเกษตรศาสตร� และสาขาวิศวกรรมศาสตร� 
มีนักศึกษารุ�นแรกจํานวน 67 คน ซ่ึงฝากเรียนไว0ท่ีมหาวิทยาลัยขอนแก�นต�อมาในปIการศึกษา 2533 
วิทยาลัยอุบลราชธานีได0ยกฐานะมาเป4น มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี เมื่อวันที่ 29 กรกฎาคม 2533 
ได0ย0ายสถานท่ีจัดการศึกษาจากมหาวิทยาลัยขอนแก�นมาประจํา ณ สถานท่ีต้ังของมหาวิทยาลัยบริเวณ
กิโลเมตรที่ 10 - 11 ถนนวารินเดชอุดม ตําบลเมืองศรีไค อําเภอวารินชําราบ จังหวัดอุบลราชธานี 
บนเนื ้อ ที ่ประมาณ 5,228 ไร � และเริ ่มจ ัดการเร ียนการสอนให 0แก�น ักศ ึกษาชั ้นป Iที ่ 3 ของ           
คณะเกษตรศาสตร�และคณะวิศวกรรมศาสตร� ซ่ึงได0ถือเอาวันท่ี 30 กรกฎาคมของทุกปIเป4นวันคล0าย       
วันสถาปนามหาวิทยาลัยแล0วในปI พ.ศ. 2534 คณาจารย�และนักศึกษาท้ังหมด ของมหาวิทยาลัย 
ขอนแก�น มาประจํา ณ สถานท่ีต้ังของมหาวิทยาลัยโดยสมบูรณ� โดยสภามหาวิทยาลัยอุบลราชธานี    
ได0แต�งต้ังให0 รองศาสตราจารย� ดร.สมจิตต� ยอดเศรณี ดํารงตําแหน�งอธิการบดีเป4นคนแรก ในส�วนของ
การก�อสร0าง เริ่มต0นด0วยงบประมาณเพียง 16 ล0าน ในปI 2531 อาคารหลังแรก ท่ีก�อสร0างคือ       
อาคารเอนกประสงค� ข0อมูลจํานวนนักศึกษาป)จจุบัน รวมทุกระดับ จําแนกตามคณะ  
  มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีประกอบไปด0วย 11 คณะและ 1 วิทยาลัย ครอบคลุมท้ังระดับ
ปริญญาบัณฑิต และบัณฑิตศึกษา ประกอบไปด0วยหน�วยงานทางด0านวิชาการดังนี้  
  กลุ�มวิทยาศาสตร�สุขภาพ คณะเภสัชศาสตร� วิทยาลัยแพทยศาสตร�และการสาธารณสุข 
และคณะพยาบาลศาสตร� กลุ�มวิทยาศาสตร�และเทคโนโลยี คณะเกษตรศาสตร� คณะวิศวกรรมศาสตร�
คณะวิทยาศาสตร� และคณะศิลปประยุกต�และสถาป)ตยกรรมศาสตร� กลุ�มมนุษยศาสตร�และ
สังคมศาสตร� คณะศิลปศาสตร� คณะบริหารศาสตร� คณะนิติศาสตร� คณะรัฐศาสตร� บัณฑิตศึกษา 
ข0อมูลจํานวนนักศึกษาป)จจุบัน รวมทุกระดับ รวมทั้งสิ้น 13,488 คน ข0อมูลบุคลากรสายวิชาการ
และสายสนับสนุน ป)จจุบันรวมบุคลากรทุกคณะสํานักงาน รวมท้ังสิ้น 1,555 คน 
 2.1.2 ข�อมูลเก่ียวกับมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 
  การแบ�งส�วนราชการ แบ�งออกเป4น 11 คณะ 1 บัณฑิตวิทยาลัย 6 สํานักงาน เรียง
ตามลําดับมีดังนี้ คณะเกษตรศาสตร� คณะคุรุศาสตร� คณะเทคโลยีอุตสาหกรรม คณะบริหารศาสตร�
และการจัดการคณะมนุษยศาสตร�และสังคมศาสตร� คณะวิทยาศาสตร� คณะแพทย�แผนไทยและแพทย�
ทางเลือกคณะสาธารณสุขศาสตร� คณะนิติศาสตร� คณะพยาบาลศาสตร� โครงการจัดต้ังคณะวิทยาการ
คอมพิวเตอร�บัณฑิตวิทยาลัย สํานักงานอธิการบดี สํานักส�งเสริมวิชาการและงานทะเบียน          
สํานักคอมพิวเตอร�และเครือข�าย สํานักศิลปะและวัฒนธรรมสถาบันวิจัยและพัฒนา สํานักบริการ
วิชาการชุมชน สํานักงานตรวจสอบภายใน เป4นหน�วยงานในกํากับของรัฐ อัตรากําลังของบุคลากร    
สายวิชาการ 606 คน สายสนับสนุนวิชาการ 426 คน ป)จจุบันมีบุคลากร รวมท้ังสิ้น 1,032 คน      
(กองแผนงาน มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี, 2560) 
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  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี เป4นสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาซ่ึงจัดต้ังอยู�ท่ี
จังหวัดอุบลราชธานี ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยจัดการการศึกษาและให0การบริการแก�
ประชาชนในจังหวัดอุบลราชธานี ยโสธร อํานาจเจริญ (บางส�วน) และบุคลากรในเขตจังหวัดและ
ประเทศใกล0เคียง โดยจัดการศึกษาในระดับอนุปริญญา ปริญญาบัณฑิต ปริญญามหาบัณฑิต และ
ปริญญาดุษฎีบัณฑิต โดยมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี มีพัฒนาการและการยกฐานะดังต�อไปนี้ 
  พ.ศ. 2458 มณฑลอุบลราชธานี ก�อต้ังโรงเรียนฝQกหัดครูชั้นตํ่าข้ึนในโรงเรียนตัวอย�างประจํา
มณฑล ตามตราสารเสมาธรรมจักรน0อยท่ี 7/1144 ลงวันท่ี 26 พฤษภาคม 2458 มีการจัดต้ังโรงเรียนเตรียม
อุดมศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือข้ึนท่ีจังหวัดอุบลราชธานี ในความดูแลของโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา
จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย 
  พ.ศ. 2490 เปHด “โรงเรียนฝQกหัดครูอุบลราชธานี” ข้ึน โดยใช0อาคารสถานท่ีของโรงเรียน
เตรียมอุดมศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จังหวัดอุบลราชธานี 
  พ.ศ. 2490 จัดการเรียนการสอนหลักสูตร "ประกาศนียบัตรจังหวัด" และหลักสูตรประโยค 
ครูมูล 
  พ.ศ. 2497 จัดการเรียนการสอนตามหลักสูตร “ประโยคครูประถม” (ป.ป.) 
  พ.ศ. 2498 จัดการเรียนการสอนหลักสูตร “ประกาศนียบัตรวิชาการศึกษา” (ป.กศ.) 
  พ.ศ. 2499 เริ่มโครงการฝQกหัดครูชนบทซ่ึงเป4นโครงการความร�วมมือระหว�างรัฐบาลและ
องค�กรยูเนสโก (Thailand Unesco Rural Teacher Education Project) หรือ TURTEP 
  พ.ศ. 2501 ยกฐานะข้ึนเป4น “วิทยาลัยครูอุบลราชธานี” เปHดสอนถึงระดับ ป.กศ.สูง 
  พ.ศ. 2510 เปHดสอนหลักสูตรประโยคครูประถม (ป.ป.) 
  พ.ศ. 2517 ได0เปHดสอนระดับปริญญาตรี ตามพระราชบัญญัติวิทยาลัยครู พ.ศ. 2518 
  พ.ศ. 2527 มีการจัดต้ังวิทยาลัยชุมชนชั้นในวิทยาลัยครูอุบลราชธานี ชื่อ “วิทยาลัยครู
อุบลราชธานี” 
  พ.ศ. 2534 ทําโครงการความร�วมมือกับสถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร� เปHดสอน
ระดับปริญญาโท วิชาเอกพัฒนาสังคม และวิชาเอกการบริหารทรัพยากรมนุษย� และ/หรือ การบริหาร
โครงการและนโยบายสาธารณะ 
  พ.ศ. 2535 ได0รับพระราชทานนามว�า “สถาบันราชภัฏอุบลราชธานี” 
  พ.ศ. 2540 เปHดสอนระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพครู และ
หลักสูตรปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา ในปIการศึกษา 2541 ได0เปHดสอนเพ่ิมอีก 2 สาขา คือ 
สาขาพัฒนาหลักสูตรและการเรียนการสอน และสาขาวิจัยและประเมินผลการศึกษา 
  ปIการศึกษา 2544 ได0เปHดสอนหลักสูตรปริญญาโท สาขาสังคมศาสตร�เพ่ือการพัฒนา 
  ปIการศึกษา 2545 ได0เปHดสอนหลักสูตรปริญญาโท สาขา บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (MBA) 
  ปIการศึกษา 2547 ได0ยกฐานะข้ึนเป4น "มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี" 
  ป)จจุบันนี้ได0เปHดสอนระดับปริญญามหาบัณฑิตในหลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต
ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาธารณสุขศาสตรมหาบัณฑิต ครุศาสตรมหาบัณฑิต บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
และระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิตในหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต และปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
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  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี เป4นสถาบันการศึกษาท่ีมีคณาจารย�และนักศึกษาเป4น
จํานวนมาก อาคารสถานท่ีและครุภัณฑ�ท่ีทันสมัยและเป4นสถาบันการศึกษาท่ีมีการพัฒนาการอย�าง
ต�อเนื่อง เพ่ือการพัฒนาท0องถ่ินอย�างแท0จริง และเพ่ือความคล�องตัวในการบริหารและการจัดการ
ภายใน จึงได0มีการสถานภาพเป4นนิติบุคคล นอกจากนี้ยังมีระบบการประกันคุณภาพการศึกษา       
การพัฒนาอาจารย� การพัฒนาการเรียนการสอนในทุกสาขาวิชาไม�ว�าจะเป4นวิทยาศาสตร�สุขภาพ 
วิทยาศาสตร�และเทคโนโลยี มนุษยศาสตร�และสังคมศาสตร�นั่นเอง 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี ประกอบไปด0วย 12 คณะ ครอบคลุมท้ังระดับปริญญา
บัณฑิต และบัณฑิตศึกษา ประกอบไปด0วยหน�วยงานทางด0านวิชาการดังนี้ กลุ�มวิทยาศาสตร�สุขภาพ
คณะสาธารณสุขศาสตร� คณะพยาบาลศาสตร� และคณะแพทย�แผนไทยและแพทย�ทางเลือก         
กลุ�มวิทยาศาสตร�และเทคโนโลยี คณะวิทยาศาสตร� คณะเกษตรศาสตร� คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
และคณะวิทยาการคอมพิวเตอร�กลุ�มมนุษยศาสตร�และสังคมศาสตร� คณะมนุษยศาสตร�และ
สังคมศาสตร�คณะบริหารธุรกิจและการจัดการคณะครุศาสตร� และคณะนิติศาสตร� ข0อมูลบุคลากรสาย
วิชาการและสายสนับสนุน ป)จจุบันรวมบุคลากรทุกคณะสํานักงาน รวมท้ังสิ้น 1,032 คน 
  กล�าวโดยสรุป จากแนวทางการจัดการศึกษาของท้ังสองสถาบันจะเห็นได0ว�า มหาวิทยาลัย
อุบลราชธานี ประกอบไปด0วย 11 คณะ 1 วิทยาลัย ครอบคลุมทั้งระดับปริญญาบัณฑิต และ
บัณฑิตศึกษารวมท้ังสิ้น 13,488 คน บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนป)จจุบัน รวมทุกคณะ
สํานักงาน รวมท้ังสิน 1,555 คน และมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี ประกอบไปด0วย 12 คณะ 
ครอบคลุมท้ังระดับปริญญาบัณฑิต และบัณฑิตศึกษา รวมท้ังสิ้น 1,032 คน ท่ีสองสถาบันมีบุคคลากร
ท่ีมีคุณภาพ จึงเล็งเหตุการณ�วัดความสามารถในการทํางานและคุณภาพในการทํางาน ความผูกพันต�อ
องค�กรเลยมาเป4นตัววัดหมายถึง พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอย�างจริงจังต�อเปlาหมายค�านิยมและ
วัตถุประสงค�ของนายจ0างโดย มีทัศนคติท่ีดีต�อนายจ0างและเต็มใจท่ีจะทุ�มเทพลังการทํางานเพ่ือองค�กร
จะได0บรรลุถึงเปlาหมายได0สะดวกข้ึนถือเป4นทัศนคติท่ีหนักแน�นและเป4นไปในทางบวกต�อองค�กรเต็มใจ
ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพอยู�ในองค�กรต�อไป จากข0อมูลข0างต0นได0รับข0อมูลอ0างอิงจากระบบสารสนเทศกลาง 
มหาวิยาลัยอุบลราชธานี พ.ศ. 2560 และอ0างอิงจากระบบสารสนเทศกลาง มหาวิยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานี พ.ศ. 2560 
 
2.2 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต1อองค2กร 
 2.2.1 ความหมายของความผูกพันต1อองค2กร 
  จากการทบทวนความหมายของความผูกพันต�อองค�กรจะเห็นว�ามีการให0ความหมาย
มุมมองต�าง ๆ ท่ีหลากหลายของนักวิชาการดังต�อไปนี้ 
  ภรณี  มหานนท� (2529) ได0อธิบายความหมายว�า ความผูกพันสามารถแบ�งออกเป4น 
2 ลักษณะ คือ ความผูกพันเป4นทางการต�อองค�กร ซึ่งแสดงออกโดยการปรากฏตัวทํางานตาม
กําหนดเวลา และความผูกพันส�งผลต�อทางจิตใจหรือความรู0สึก หมายถึง พนักงานหรือบุคลากรท่ีมี
ความผูกพันหรือความสนใจอย�างจริงจังต�อเปlาหมายค�านิยมและวัตถุประสงค�ของนายจ0างโดย          
มีทัศนคติท่ีดีต�อนายจ0างและเต็มใจท่ีจะทุ�มเทพลังในการทํางานเพ่ือองค�กรจะได0บรรลุถึงเปlาหมายได0
เป4นทัศนคติท่ีหนักแน�นและเป4นไปในทางบวกต�อองค�กรเต็มใจท่ีจะรักษาสมาชิกภาพอยู�ในองค�กรต�อไป 
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โดยพนักงานหรือบุคลากรมีความเต็มใจท่ีจะยอมรับสละความสุขบางส�วนของตนเพ่ือการบรรลุ
เปlาหมายขององค�กรและความผูกพันว�ามีความสัมพันธ�กับการมีประสิทธ�ภาพขององค�กร ดังต�อไปนี้ 
  (1) พนักงานหรือบุคลากรซ่ึงมีความรู0สึกผูกพันอย�างแท0จริงต�อเปlาหมายและค�านิยมของ
องค�กร แนวโน0มจะมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กรในระดับสูง 
  (2) พนักงานหรือบุคลากรซ่ึงมีความรู0สึกผูกพันต�อองค�กรอย�างสูงมักมีความปรารถนา
อย�างแรงท่ีจะคงอยู�กับองค�กรในการบรรลุเปlาหมายท่ีตนเองเลื่อมใสศรัทธา 
  (3) โดยเหตุท่ีบุคคลมีความผูกพันต�อองค�กรและเลื่อมใสศรัทธาในเปlาหมายขององค�กร
บุคคล   ซ่ึงมีความรู0สึกดังกล�าว มักมีความรู0สึกผูกพันอย�างมากต�องานเพราะเห็นว�างานคือหนทางซ่ึง
ตนสามารถทําประโยชน�กับองค�กรให0บรรลุเปlาหมายได0สําเร็จ 
  (4) ความหมายของคําว�าความผูกพันเราอาจจะคาดเดาว�าบุคคลท่ีมีความผูกพันต�อ
องค�กรสูงจะเต็มใจท่ีจะใช0ความพยายามมากพอควรในการทํางานให0กับองค�กร ซ่ึงในหลายองค�กรก็มี
ความพยายามดังกล�าวซ่ึงมีผลทําให0การปฏิบัติงานอยู�ในระดับเหนือกว�าคนอ่ืนๆ 
  Steers and Porter (1991; อ0างอิงจาก พิชญากุล  ศิริป)ญญา, 2545) ได0อธิบายความหมาย
ว�าความผูกพันต�อองค�กรมีความหมายใน 3 ลักษณะ คือ 
  (1) ความเชื่อม่ันอย�างแรงกล0าและการยอมรับเปlาหมายและค�านิยมขององค�กร          
เป4นลักษณะของบุคคลท่ีมีความเชื่อด0านทัศนคติในเชิงบวกต�อองค�กร มีความผูกพันต�อองค�กรอย�าง
แท0จริงต�อค�านิยม และเปlาหมายขององค�กร พร0อมสนับสนุนกิจการขององค�กร ซ่ึงเป4นเปlาหมายของ
ตนด0วยมีความเชื่อว�าองค�กรนี้เป4นองค�กรท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองทํางานด0วยความภาคภูมิใจท่ีได0เป4นส�วนหนึ่ง
ขององค�กร 
  (2) ความเต็มใจท่ีจะทุ�มเทความพยายามอย�างมากเพ่ือประโยชน�ขององค�กร เป4นลักษณะท่ี
บุคลากรเต็มใจท่ีจะเสียสละและอุทิศตนเพ่ือพยายามทํางานเต็มความสามารถ เพ่ือให0องค�กรประสบ
ผลสําเร็จบรรลุเปlาหมายอันท่ีจะก�อให0เกิดผลประโยชน�ต�อองค�กร และมีความห�วงใยต�อความเป4นไปของ
องค�กร 
  (3) ความปรารถนาอย�างแรงกล0าท่ีจะคงไว0 ซ่ึงความเป4นสมาชิกภาพขององค�กร         
เป4นลักษณะท่ีบุคลากรแสดงความต0องการ และต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค�กรนี้ตลอดไป มีความจงรักภักดี
ต�อองค�กร มีความภาคภูมิใจในการเป4นสมาชิกขององค�กร และพร0อมท่ีจะบอกคนอ่ืนว�าตนเป4นสมาชิกของ
องค�กรแห�งนี้ การรู0สึกว�าตนเองเป4นส�วนหนึ่งขององค�กร สนับสนุนและสร0างสรรค�องค�กรให0ดียิ่งข้ึน 
  Steers (1977; อ0างอิงจาก นันทนา  ผ�อนเภสัช, 2544) ได0อธิบายความหมายว�าความผูกพัน
ต�อองค�กร หมายถึง ความรู0สึกของสมาชิกว�าเป4นส�วนหนึ่งขององค�กร มีความเต็มใจเสียสละประโยชน�
ส�วนตัวเพ่ือองค�กรและปรารถนาท่ีจะเป4นสมาชิกขององค�กรนั้นตลอดไป นอกจากนี้ความผูกพันต�อองค�กร
ยังเป4นตัวบ�งชี้ประสิทธ�ผลขององค�กรในลักษณะหนึ่ง ความผูกพันต�อองค�กรจะประกอบลักษณะสําคัญ     
3 ประการได0แก� 
  (1) ความเชื่ออย�างแรงกล0า การยอมรับเปlาหมายและค�านิยมองค�กร 
  (2) ความเต็มใจท่ีจะทุ�มเท ความพยายามอย�างมากมายเพ่ือองค�กร 
  (3) ความปรารถนาอย�างยิ่งท่ีจะรักษาไว0ซ่ึงความเป4นสมาชิกภาพในองค�กร 
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  ปรียาพร  วงศ�อนุตรโรจน� (2543) ได0อธิบายความหมายว�า ป)จจัยที่มีผลต�อความผูกพัน
ต�อองค�กรมีดังต�อไปนี้  
  (1) ธรรมชาติของบุคคลเป4นคุณลักษณะประจําของบุคคลนั้น ในด0านจิตวิทยาบุคคล     
มีความต0องการเจตคติและค�านิยม มีอารมณ� มีความแตกต�างระหว�างบุคคลท้ังสติป)ญญาความสนใจ
รวมถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรับตัวของบุคคลนั้น 
  (2) ธรรมชาติของกลุ�ม บุคคลต0องอยู�กับผู0อ่ืนในด0านการทํางานความสัมพันธ�และความ
สนับสนุนจากกลุ�มจึงเป4นสิ่งท่ีดึงดูดให0เขาอยู�ในกลุ�มความสัมพันธ�ท้ังกับผู0บังคับบัญชา เพ่ือนร�วมงาน    
และผู0ใต0บังคับบัญชา 
  (3) ธรรมชาติขององค�กร องค�กรมีสิ ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานตลอดจน
สภาพแวดล0อมขององค�กร 
  (4) ธรรมชาติของงาน ได0แก� ลักษณะของงานความพึงพอใจในการทํางานความสนใจใน
งาน ซ่ึงทําให0ป)จจัยท้ัง ด0านนี้สามารถนํามาเป4นแนวคิดในการพิจารณาถึงความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคคล 
  (5) Hrebiniak and Alutto (1972) ได0อธิบายความหมายว�าความผูกพันต�อองค�กรเป4น
ปรากฏการณ�ท่ีเป4นผลมาจากความสัมพันธ�หรือปฏิกิริยาระหว�างบุคคลกับองค�กรในรูปของการลงทุน
ทางกายและสติป)ญญาในช�วงระยะเวลาหนึ่ง ซ่ึงจะจะทําให0เกิดความสึกไม�เต็มใจท่ีจะละท้ิงองค�กรเพ่ือ
เพ่ิมรายได0สถานภาพความเป4นอิสระทางอาชีพหรือการมีเพ่ือนร�วมงานมากข้ึนกว�าท่ีเป4นอยู�ก็ตาม 
  Kenter (1968) ได0อธิบายความหมายว�าความผูกพันต�อองค�ต�อองค�กรเป4นความเต็มใจท่ี
บุคคลเป4นสมาชิกขององค�กรท่ีจะดํารงสมาชิกภาพไว0เป4นลักษณะของความเป4นอันหนึ่งอันเดียวกัน
ระหว�างบุคคลกับองค�กร ซ่ึงอยู�บนพ้ืนฐานของการมีส�วนร�วมและทัศนคติท่ีสอดคล0องกับองค�กรเป4น
ความสัมพันธ�เชิงแลกเปลี่ยน ระหว�างบุคคลกับองค�กรท่ีจะเชื่อมลักษณะของบุคิกภาพและความสนใจ
ของบุคคลให0สอดคล0องกับองค�กรส�งผลทําให0บุคคลมีความจงรักภักดีต�อองค�กรท่ีตนเป4นสมาชิกอยู�   
โดยจะแสดงออกมาในรูปของความพยายามความเสียสละเวลาแรงงานและความเต็มใจยินดีท่ีจะทุ�มเท
พลังกายเพ่ือทํางานให0กับองค�กร 
  Buchanan (1974) ได0อธิบายความหมายว�าความผูกพันต�อองค�กรเป4นความรู0สึกเป4นพวก
เดียวกันความผูกพันท่ีมีต�อเปlาหมายและค�านิยมขององค�กรและปฏิบัติงานตามบทบาทหน0าท่ีของตนเอง
เพ่ือให0บรรลุถึงเปlาหมายและค�านิยมขององค�กรซ่ึงความผูกพันต�อองค�กรประกอบด0วย 3 ส�วน คือ 
  (1) ความเป4นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค�กร (Identification) แสดงออกจากเปlาหมาย
และค�านิยมขององค�กรของผู0ปฏิบัติงาน 
  (2) การมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน0าท่ีของตนอย�างเต็มท่ีและเต็มความสามารถ 
  (3) ความจงรักภัคดี (Loyalty) ความรู0สึกรักละผูกพันต�อองค�กร การยึดม่ันในองค�กร
และความปรารถนาท่ีจะเป4นสมาชิกขององค�กรต�อไป 
  Allen and Meyer (1993) ได0อธิบายความหมายว�าความผูกพันต�อองค�กรประกอบด0วย
โครงสร0าง 3 ลักษณะและป)จจัยท่ีทําให0เกิดดังนี้ 
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  (1) ความผูกพันด0านความรู0สึก หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากความรู0สึกเป4น
ความรู0สึกผูกพันและเป4นอังหนึ่งอันเดียวกับองค�กรรู0สึกว�าตนเป4นส�วนหนึ่งขององค�กรมีความต0องการท่ี
เก่ียวข0องกับองค�กรเต็มใจท่ีจะทุ�มเทและอุทิศตนให0กับองค�กร  ป)จจัยท่ีก�อให0เกิดความผูกพัน         
ด0านความรู0สึก ได0แก� การรับรู0ลักษณะของงานอิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของงานความสําคัญของ
งานทักษะท่ีหลากหลายและปฏิกิริยาของหัวหน0างาน เช�น การรู0สึกว�าองค�กรให0ความไว0วางใจได0      
การรับรู0ถึงการมีส�วนร�วมใน การบริหารอายุและระยะเวลาปฏิบัติงานในองค�กร 
  (2) ความผูกพันต�อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ี
เกิดข้ึนจากการคิดคํานวณของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยู�ท่ีบุคคลให0องค�กรทางเลือกท่ีมีของบุคคลและ
ผลตอบแทนท่ีบุคคลได0รับจากองค�กร  โดยจะแสดงออกในรูปของความผูกพันต�อเนื่องในการทํางาน
ของบุคคลว�าจะทํางานอยู�กับองค�กรนั้นต�อไปหรือโยกย0ายเปลี่ยนแปลงท่ีทํางานป)จจัยก�อให0เกิดความ
ผูกพันต�อเนื่อง ได0แก� อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติความพึงพอใจในอาชีพและความต้ังใจจะลาออก 
อายุ ลักษณะของงาน การมีส�วนร�วมในการบริหารและการพ่ึงพาอาศัยองค�กรและระยะเวลาใน      
การปฏิบัติงานในองค�กรจะเป4นตัวทํานายความผูกพันต�อเนื่อง 
  (3) ความผูกพันท่ีเกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากค�านิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เป4นความผูกพันท่ีเกิดข้ึนเพ่ือ
ตอบแทนในสิ่งท่ีบุคคลได0รับจากองค�กรแสดงออกในรูปความจงภักดีของบุคคลต�อองค�กร ป)จจัยท่ี
ก�อให0เกิดความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม ได0แก� ความผูกพันต�อเพ่ือนร�วมงานการพ่ึงพา
องค�กรการมี ส�วนร�วมในการบริหารความผูกพันต�อเพ่ือนร�วมงานและการรับรู0ถึงการมีส�วนร�วมใน     
การบริหาร 
  Eisenber and Davus-LaMastro (1990; อ0างอิงจาก  พัชราภรณ� ศุภม่ังมี, 2548) ได0
อธิบายความหมายว�าความผูกพันต�อองค�กรว�าเป4นทัศนคติท่ีแสดงถึงความรู0สึกร�วมกันเป4นหนึ่งเดียวกับ
องค�กรเป4นความสัมพันธ�ระหว�างการท่ีบุคคลรับรู0ถึงการเก้ือกูลสนับสนุนขององค�กร ซ่ึงผลท่ีตามมาคือ
ความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจท่ีจะทุ�มเทเพ่ือองค�กร 
  David (1994; อ0างอิงจาก จักรพันธ�  เทพพิทักษ�, 2551) ได0อธิบายความหมายว�าความ
ผูกพันต�อองค�กรเป4นความสัมพันธ�อย�างลึกซ้ึงของแต�ละบุคคลท่ีมีต�อองค�กรโดยจะแสดงออกมา          
3 ลักษณะ ได0แก� 
  (1) มีความเชื่อม่ันอย�างแรงกล0าและยอมรับในค�านิยมและเปlาหมายขององค�กร 
  (2) มีความเต็มใจท่ีจะทุ�มเทเพ่ือสนับสนุนองค�กรอย�างเต็มความสามารถ 
  (3) มีความต0องการอย�างมากท่ีจะรักษาความเป4นสมาชิกขององค�กร 
  Mowday Porter and Steers (1982; อ0างอิงจาก ทองใบ สุดชารี, 2552) ได0อธิบาย
ความหมายว�าความผูกพันต�อองค�กร คือ ความเชื่อม่ันและยอมรับในเปlาหมายและค�านิยมขององค�กร 
และต0องการท่ีจะรักษาซ่ึงสถานภาพความเป4นสมาชิกขององค�กรไว0 โดยความผูกพันต�อองค�กรสามารถ
แบ�งออกได0เป4น 3 ประเภท ดังต�อไปนี้  
  (1) ความผูกพันต�อองค�กรด0านจิตใจ (Affective Commitment) คือ การท่ีบุคคล
อยากจะอยู�ทํางานกับองค�กรต�อไปเพราะมีความเห็นสอดคล0องกับเปlาหมายขององค�กร จึงต้ังใจและมี
ความสุขกับ การทํางานเพ่ือให0ผลการทํางานประสบความสําเร็จ 
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  (2) ความผูกพันต�อองค�กรด0านการคงอยู�กับองค�กร (Continuance Commitment) คือ   
การท่ีบุคคลอยากจะอยู�ทํางานกับองค�กรต�อไป เพราะการคงอยู�กับองค�กรยังมีผลประโยชน�สําหรับตน
อยู� เป4นการอยู�เพราะไม�อยากสูญเสียในสิ่งท่ีได0เคยลงทุนลงแรงให0กับองค�กรมาตลอดระยะเวลาการ
ทํางาน 
  (3) ความผูกพันต�อองค�กรด0านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือ การท่ี
บุคคลอยากจะอยู�ทํางานกับองค�กรต�อไปเพราะเป4นสิ่งถูกต0องเหมาะสมท่ีจะทํา หรืออาจเป4นความจํา
ใจต0องอยู�อันเนื่องมาจากแรงกดดันหรือความคิดจากบุคคลรอบข0างท่ีมีต�อบุคคลนั้น ๆ หากเขาจะออก
จากองค�กรไป 
  กาญจนา  นุใจกอง (2542) ได0อธิบายความหมายว�า ความผูกพันต�อองค�กร คือ ภาวะทาง
จิตใจท่ีทําให0บุคคลมีความยึดม่ันต�อองค�กรของตน โดยท่ีบุคคลท่ีมีความรู0สึกยึดม่ันดังกล�าวจะ
แสดงออก  ซ่ึงพฤติกรรมต�าง ๆ ได0แก� การยอมรับและยึดม่ันในค�านิยมและเปlาหมายขององค�กร      
การต้ังใจทุ�มเทความพยายามในงานเพ่ือช�วยให0องค�กรประสบผลสําเร็จ 
  พัชราภรณ�  ศุภม่ังมี (2548) ได0อธิบายความหมายว�า ความผูกพันต�อองค�กร คือ 
ความรู0สึกของพนักงานหรือบุคลากรท่ีมีต�อองค�กรท่ีแสดงออกโดยมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานมีความ
ภาคภูมิใจในงานท่ีตนรับผิดชอบและพร0อมท่ีจะปฏิบัติงานนั้นๆอย�างเต็มความสามารถของตน 
  แสงเดือน รักษาใจ (2554) ได0อธิบายความหมายว�า ความผูกพันต�อองค�กร หมายถึง 
ความรู0สึกของพนักงาน แต�ละบุคคลท่ีแสดงถึงความสัมพันธ� อย�างแน�นแฟlนกับองค�กร โดยผู0ท่ีมีความ
ผูกพันต�อองค�กรจะแสดงลักษณะเฉพาะ 3 ด0าน คือ ด0านความเชื่อม่ันอย�างแรงกล0า ด0านการยอมรับ
เปlาหมายและค�านิยมขององค�กรด0านความเต็มใจท่ีจะทุ�มเทความพยายามอย�างมากเพ่ือประโยชน�ของ
องค�กรและความปรารถนาอย�างแรงกล0าท่ีจะคงไว0ซ่ึงความเป4นสมาชิกภาพขององค�กร 
 2.2.2 ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต1อองค2กร 
  นอกจากนี้นักวิชาการกล�าวถึงทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต�อองค�กรจะเห็นว�าทฤษฎี
สอดคล0องต�อความผูกพันท่ีกล�าวของนักวิชาการต�อไปนี้  
  Buchanan (1974) กล�าวว�า ความผูกพันเป4นทัศนคติท่ีสําคัญอย�างยิ่งสําหรับองค�กรไม�ว�า
จะเป4นองค�กรแบบใดเพราะความผูกพันเป4นตัวเชื่อมระหว�างความรู0สึกนึกคิดของมนุษย�กับจุดมุ�งหมาย
ขององค�กร ซ่ึงการเชื่อมโยงนี้  สามารถแสดงออกได0ทางพฤติกรรมและความรู0สึก โดยท่ีทําให0
ผู0ปฏิบัติงานมีความรู0สึกเป4นเจ0าขององค�กรและเป4นผู0มีส�วนร�วมในการเสริมสร0างความแข็งแกร�งท่ีดีของ
องค�กรรวมท้ังลดการควบคุมหรือสิ่งท่ีจะมากระทบจากภายนอกอีกด0วย โดยสรุปแล0วความผูกพันต�อ
องค�กรนั้นเป4นเง่ือนไขสําหรับองค�กรทางสังคมท่ีจะประสบความสําเร็จ นอกจากนี้เขายังกล�าวเพ่ิมเติม
ว�าความผูกพันของผู0จัดการต�อองค�กรมีส�วนสําคัญต�อความอยู�รอดและความมีประสิทธิภาพขององค�กร 
เพราะผู0บริหารท่ีอยู�ตรงระดับนี้จะต0องมีความรับผิดชอบในการรักษาองค�กรให0คงอยู�รอด ดังนั้นจึง
จําเป4นต�อการบริหารและดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ และยังเก่ียวข0องกับความรู0สึกรับผิดชอบและ   
การอุทิศตนเพ่ือเก้ือกูลให0องค�กรอยู�ในภาพท่ีสามารถปฏิบัติงานต�อไปได0 
  Steers (1977) กล�าวว�า ความผูกพันต�อองค�กรสามารถใช0ทํานายอัตราการเข0า-ออกจาก
งานของสมาชิกในองค�กรได0ดีกว�า การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานเสียอีกและผลลัพธ�ต�อ
ความผูกพันต�อองค�กร คือ 
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  (1) ความผูกพันต�อองค�กร เป4นแนวคิดซ่ึงมีลักษณะครอบคลุมมากกว�าความพึงพอใจใน
การทํางาน สามารถสะท0อนถึงผลโดยท่ัวไปท่ีบุคคลสนองตอบต�อองค�กรโดยส�วนรวมในขณะท่ีความพึง
พอใจในการทํางานสะท0อนถึงการตอบสนองของบุคคลต�องาน หรือแง�ใดแง�หนึ่งของงานเท�านั้น 
  (2) ความผูกพันต�อองค�กรค�อนข0างจะมีเสถียรภาพมากกว�าความพึงพอใจในการทํางาน
ถึงแม0ว�าจะมีการพัฒนาไปอย�างช0า ๆ แต�ก็อยู�อย�างม่ันคง 
  (3) ความผูกพันต�อองค�กรเป4นตัวชี้ท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค�กร 
  (4) ลักษณะส�วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรต�างๆ ท่ีระบุ
คุณสมบัติของบุคคลนั้น ๆ เช�น อายุ การศึกษา อายุงาน ความต0องการความสําเร็จ และความชอบ
ความเป4นอิสระ 
  (5) ลักษณะของงาน (Job Characteristic) หมายถึง ลักษณะสภาพของงานท่ีแต�ละบุคคล
รับผิดชอบปฏิบัติอยู�ว�ามีลักษณะอย�างไร ซ่ึงประกอบด0วย 5 ลักษณะ คือ ความเป4นอิสระในงาน 
(Autonomy) ความหลากหลายทั กษะในงาน (Variety) ความเป4 น เอกลั กษณ� ของงาน (Job 
Identification) ผลสะท0อนกลับของงาน (Feedback) และโอกาสได0สังสรรค�กับผู0อ่ืนในการทํางานนั้น 
(Opportunity for Optional Interaction) 
  (6) ประสบการณ�ท่ีได0รับระหว�างปฏิบัติงาน (Job Experience) หมายถึง ความรู0สึกของ
ผู0ปฏิบัติงานของแต�ละคนว�ารับรู0การทํางานในองค�กรอย�างไร โดยกําหนดไว0 4 ลักษณะ คือ 
   (6.1) ทัศนคติของกลุ�มต�อองค�กร (Group Attitude) 
   (6.2) ความคาดหวังท่ีจะได0รับการตอบสนองจากองค�กร (Met Expectation) 
   (6.3) ความรู0สึกว�าตนมีความสําคัญต�อองค�กร (Personal Importance) 
   (6.4) ความรู0สึกว�าองค�กรเป4นท่ีพ่ึงได0 (Organization Dependability) 
  Charlie Watts (2003; อ0างอิงจาก สมชื่น นาคพลัง, 2547) กล�าวว�า ความผูกพันของ
พนักงานคือ การท่ีพนักงานแสดงออกถึงความมุ�งม่ันท่ีจะอุทิศตนเพ่ือความสําเร็จขององค�กร โดย
สิ่งจําเป4นท่ีพนักงานจะแสดงออกเพ่ือแสดงถึงความผูกพันต�อองค�กร ได0แก� 
  (1) ความต้ังใจ (The will) ประกอบไปด0วยการรับรู0ถึงเปlาหมาย ความหวงแหนและ
ความภาคภูมิใจ ซ่ึงจะช�วยทําให0พนักงานมีความพยายามอย�างสุดความสามารถในการทํางาน 
  (2) วิธีการ (The Way) คือ ป)จจัยด0านแหล�งทรัพยากร การให0การสนับสนุน ท้ัง        
ด0านเครื่องมือและอุปกรณ�จากองค�กร เพ่ือนําไปใช0ประโยชน�ในการสร0างความสําเร็จเพ่ือให0บรรลุ
เปlาหมายท่ีองค�กรกําหนดไว0 
  Meyer and Allen (1997) กล�าวถึง องค�ประกอบของความผูกพันของพนักงานต�อองค�กร     
มีอยู� 3 องค�ประกอบ ได0แก�ความผูกพันต�อองค�กร ด0านความต�อเนื่องความผูกพันต�อองค�กร ด0าน
ความรู0สึกและความผูกพันต�อองค�กร ด0านบรรทัดฐานทางสังคม ซ่ึงท้ัง 3 องค�ประกอบนี้มีป)จจัยท่ีก�อให0เกิด
ความผูกพันในแต�ละด0านต�างกัน ดังนี้ 
  (1) ป)จจัยท่ีก�อให0เกิดความผูกพันด0านความต�อเนื่อง ได0แก� อายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพและความต้ังใจจะลาออก 
  (2) ป)จจัยท่ีก�อให0เกิดความผูกพันด0านความรู0สึก ได0แก� อิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของ
งาน ความสําคัญของงาน และความท0าทายของงาน 
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  (3) ป)จจัยท่ีก�อให0เกิดความผูกพันด0านบรรทัดฐานทางสังคม ได0แก� ความสัมพันธ�ต�อ
ผู0บังคับบัญชาและเพ่ือร�วมงาน การพ่ึงพาองค�กรและการมีส�วนร�วมในการบริหาร 
  Burke (2003) กล�าวว�า บริษัทท่ีปรึกษางานทางด0านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย� ได0ทํา      
การวิจัยในเรื่องความผูกพันของพนักงานต�อองค�กร กล�าวถึงส�วนประกอบสําคัญท่ีทําให0เกิดความ
ผูกพันของพนักงานในแนวคิด Employee Engagement Model ซ่ึงแสดงให0เห็นถึงป)จจัย 6 ป)จจัย 
ได0แก� 
  (1) องค�กร (Company) องค�กรต0องมีการจ�ายค�าตอบแทนและสวัสดิการท่ีดี 
  (2) ผู0บริหาร (Manager) ผู0บริหารต0องมีความยุติธรรม ให0การสนับสนุนและมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย�างเท่ียงธรรม 
  (3) เพ่ือนร�วมงาน (Work Group) ต0องให0ความร�วมมือในการทํางานท่ีดี 
  (4) ลักษณะงาน (The Job) งานต0องท0าทาย และมีระบบการประเมินผลงานท่ีดี 
  (5) ความก0าวหน0าในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) พนักงานต0องมี
โอกาสเข0าไปมีส�วนร�วมในการพัฒนาความก0าวหน0าในสายอาชีพของตนเอง 
  (6) ลูกค0า (Customer) ต0องตอบสนองความต0องการท่ีแท0จริงต�อลูกค0าได0 
  พิมพ�ชนก  ทรายข0าว (2553) กล�าวว�า ความผูกพันต�อองค�กรมีความสําคัญสําคัญยิ่งต�อ
องค�กรในประเด็นดังต�อไปนี้ 
  (1) ความผูกพันต�อองค�กรสามารถใช0ทํานายอัตราการเข0าออกลาออกและการเปลี่ยน
งาน (Turnover) ได0ดีกว�าความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันต�อองค�กรมีแนวคิดท่ีครอบคลุม
มากกว�ากล�าวคือความผูกพันต�อองค�กรสามารถสะท0อนถึงความรู0สึกของพนักงานท่ีมีต�อองค�กรซ่ึงมี
ลักษณะท่ียาวนานกว�าความพึงพอใจ 
  (2) ความผูกพันต�อองค�กรเป4นตัวแปรสําคัญอย�างหนึ่งในการทํานายแรงจูงใจในการเข0า
งานของพนักงานและเป4นแรงผลักดันให0พนักงานในองค�กรสามารถทํางานได0อย�างมีประสิทธิ์ภาพยิ่งข้ึน 
เนื่องจากความรู0สึกในความเป4นเจ0าของร�วมภายในองค�กร 
  (3) ความผูกพันต�อองค�กรเป4นตัวเชื่อมประสานระหว�างความต0องการของบุคคลใน
องค�กรกับเปlาหมายขององค�กร เพ่ือช�วยให0องค�กรบรรลุเปlาหมายท่ีวางไว0เนื่องจากเม่ือพนักงานเกิด
ความผูกพันกับงานยอมท่ีจะทุ�มเทแรงกายแรงใจให0กับงานและกิจกรรมต�างๆ ขององค�กรส�งผลให0
องค�กรสามารถท่ีจะบรรลุตามเปlาหมายท่ีต้ังไว0ได0 
  (4) ความผูกพันต�อองค�กรมีส�วนช�วยเสริมสร0างความมีประสิทธิ์ภาพและประสิทธิ์ผลของ
องค�กร 
  (5) ความผูกพันต�อองค�กรช�วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป4นผลมาจากการท่ี
สมาชิกในองค�กรมีความรักความผูกพันต�อองค�กรของตน 
  Porter and Steers (1982; อ0างอิงจาก พัชราภรณ� ศุภม่ังมี; 2548) กล�าวว�า ความผูกพัน
ต�อองค�กรได0แบ�งเป4น 2 ประเภท ซ่ึงนิยมนําไปใช0อย�างกว0างขวาง ได0แก� 
  (1) แนวคิดประเภททัศนคติ (Attitudinal Type) ซ่ึงถือเป4นความผูกพันต�อองค�กรเป4น
ทัศนคติท่ีส�งผลต�อความสัมพันธ�ระหว�างพนักงานกับองค�กรเป4นการแสดงตนเป4นอันหนึ่งอันเดียวกัน



17 

และรู0สึกเก่ียวพันกับองค�กรอย�างแนบแน�น เนื่องจากมีความเชื่อในเปlาหมายและค�านิยมขององค�กร   
มีความต้ังใจท่ีจะทุ�มเทความพยายามเพ่ือองค�กรและมีความปรารถนาอย�างแรงกล0าท่ีจะอยู�กับองค�กร 
  (2) แนวคิดประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) ซ่ึงมองว�าความผูกพันต�อองค�กร
เป4นกระบวนการท่ีบุคคลเข0ามาสู�องค�กร โดยสร0างความผูกพันข้ึนเพ่ือประโยชน�ของตนเองมิใช�เพ่ือ
องค�กรมีสาระสําคัญว�าการลงทุนเป4นเหตุให0บุคคลเกิดความรู0สึกผูกพัน โดยสิ่งท่ีลงทุนไปเช�นความรู0 
ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลา เป4นต0น ทําให0เขาได0รับผลประโยชน�ตอบแทนจากองค�กรเช�น
ค�าตอบแทนและสิทธิประโยชน�ต�าง ๆ การเลื่อนตําแหน�งการลาออกจากงานจะทําให0เขาสูญเสีย
ผลประโยชน�นั้นเอง 
  Allen and Meyer (1993) กล�าวว�าความผูกพันต�อองค�กรเป4นภาวะทางจิตใจท่ีทําให0
บุคคลมีความยึดม่ันต�อองค�กร โดยได0แบ�งออกเป4น 3 แนวทางได0แก� 
  (1) แนวทางท่ีเน0นความผูกพันทางอารมณ� (Affective Attachment) เป4นแนวความคิดท่ี
ได0รับความนิยมมากท่ีสุดในการวิจัยเก่ียวกับความผูกพันต�อองค�กรเป4นการแสดงถึงความยึดติดทาง     
ด0านจิตใจของบุคคลต�อองค�กร การเข0าไปเก่ียวข0องและเต็มใจท่ีจะเป4นสมาชิกขององค�กร ซ่ึงบุคคลอยู�ใน
องค�กรนั้นเพราะต0องการอยู�เนื่องจากได0รับประสบการณ�ในการทํางานท่ีน�าพึงพอใจจากองค�กรตลอดจน
ได0รับความพึงพอใจในการได0รับการตอบสนองการคาดหวังความต0องการพ้ืนฐานของบุคคล ซ่ึงจะได0รับ
การพัฒนาการผูกติดทางอารมณ�ต�อองค�กร อย�างไรก็ตามองค�ประกอบด0านนี้ยังข้ึนอยู�กับลักษณะของ
องค�กรด0วย คือ เป4นองค�กรท่ีมีการบริหารแบบการกระจายอํานาจในการตัดสินใจหรือคุณลักษณะภายใน
แต�ละตัวบุคคลในบางอย�างร�วมด0วย เช�น ความเชื่ออํานาจภายในตนจะมีส�วนช�วยพัฒนาความผูกพัน    
ด0านนี้ การจัดสภาพงานท่ีพึงพอใจ โอกาสในการได0พัฒนาทักษะในงาน การได0เข0าไปเก่ียวข0องกับงานการ
สนับสนุนทางสังคม 
  (2) แนวทางท่ีเน0นความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน (Perceived Costs) แสดงถึง
การท่ีบุคคลผูกพันกับองค�กรของตนเอง เนื่องมาจากการรับรู0ว�าถ0าออกจากองค�กรไปแล0วจะเสีย
ผลประโยชน�ท่ีตนได0ลงทุนไว0กับองค�กร ขณะเดียวกันก็รับรู0ถึงการขาดทางเลือกของตนเองหรือรับรู0ถึง
ทางเลือกท่ีมีจํากัด ทําให0บุคคลอยู�กับองค�กรเพราะจําเป4นต0องอยู� การพัฒนาความผูกพันด0านนี้
สามารถทําได0โดยให0พนักงานได0ลงทุนท่ีการลงทุนนั้นจะสูญหายไปหรือลดค�าลงเม่ือออกจากองค�กร 
  (3) แนวทางท่ีเน0นความผูกพันอันเนื่องมาจากหน0าท่ี (Obligation) แสดงถึงการท่ีบุคคล
รับรู0ถึงพันธะของตนต�อองค�กร ซ่ึงเป4นผลมาจากสองตัวแปร 2 ประการ ได0แก� 
   (3.1) การหล�อหลอมทางสังคม (Socialization) ซ่ึงแบ�งได0เป4นการหล�อหลอมทาง
ครอบครัวและการหล�อหลอมในองค�กร เช�น จากวัฒนธรรมขององค�กร เพ่ือสร0างคุณค�าและความ
จงรักภักดี 
   (3.2) การแลกเปลี่ยน (Exchange) ได0แก� การได0รับรางวัลไม�ว�าจะเป4นรางวัลทาง
สังคมและรางวัลจากองค�กรหรือการลงทุนขององค�กรในตัวบุคคล เช�น การพัฒนาพนักงานด0วยการ
ฝQกอบรม การให0ทุน ทําให0บุคคลรู0สึกผูกพันเพ่ือตอบแทนองค�กรเป4นความรู0สึกว�าควรจะอยู�เป4นส�วนหนึ่ง
ขององค�กรต�อไป 
  Steers (1977) ได0สรุปได0ว�าสิ่งท่ีอิทธิพลต�อความผูกพันของบุคลากรต�อองค�กรแบ�งออก
ได0เป4น 4 กลุ�ม คือ 
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  (1) โครงสร0างขององค�กร (Structural Characteristic) จะต0องมีลักษณะท่ีเป4นระบบ
แบบแผน มีหน0าท่ีท่ีเด�นชัด มีการรวมอํานาจ การกระจายอํานาจ การให0ผู0ร�วมงานมีการตัดสินใจและ
การมีส�วนร�วมเป4นเจ0าของความเป4นทางการ 
  (2) ลักษณะส�วนบุคคลของผู0ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เช�น เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระดับรายได0 สถานภาพสมรส ความต0องการประสบความสําเร็จ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
แรงจูงใจใฝ�สัมฤทธิ์ เป4นต0น 
  (3) มีความจงรักภัคดีต�อองค�กร และมีความรู0สึกรักและผูกพันต�อองค�กรท่ีเป4นสมาชิก
ขององค�กรต�อไป คําว�า ความผูกพันต�อองค�กร มีผู0ให0ความหมายหรือคํานิยามหลากหลาย  
  (4) ลักษณะของบทบาท (Role-related Characteristic)  หมายถึง ลักษณะงานท่ี
ผู0ปฏิบัติงานได0รับมอบหมายให0รับผิดชอบอยู� เช�น งานท่ีมีความท0าทาย ความก0าวหน0าในการทํางาน       
การปlอนข0อมูลกลับ การพยายามของงานท่ีทําเป4นงานท่ีมีคุณค�า มีบทบาทท่ีเด�นชัด และความสัมพันธ�
กับเพ่ือนร�วมงาน เป4นต0น 
  (5) ประสบการณ�ในการทํางาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งท่ีบุคคลได0รับทราบ 
และเรียนรู0เม่ือเข0าไปทํางานในองค�กร เช�น ทัศนคติของกลุ�มทํางานท่ีมีผลต�อองค�กร ความน�าเชื่องถือ
ขององค�กร การรู0สึกกว�าตนเองเป4นบุคคลสําคัญ มีความสามารถในการพ่ึงพาได0 และการปฏิบัติตัวของ
ผู0บังคับบัญชา เป4นต0น  
  สุภาภรณ�  ประสงค�ทัน (2555) ได0กล�าวว�า การพัฒนาองค�กรหรือเปลี่ยนแปลงองค�กรให0
ประสบความสําเร็จนั้นต0องได0รับการส�งเสริมและสนับสนุกจากผู0บริหารระดับสูงให0เกิดการพัฒนา 
ประเด็นเริ่มต0นนั้นมาจากการมอง “คน” เปรียบเสมือนทุนและเป4นสิ่งท่ีมีค�าในองค�กร ซ่ึงการ
บริหารงานท่ีดีนั้นจะมีลักษณะดังกล�าวด้ังต�อไปนี้ คือการบริหารงานมุ�งเน0นผลระยะยาว อันก�อให0เกิด
ความยั่งยืนต�อองค�กร โดยต0องได0รับความร�วมมือจากพนักงานในทุกระดับชั้น เพ่ือนําองค�กรไปสู�     
การเปลี่ยนแปลงอย�างมีประสิทธิ์ภาพ โดยเริ่มต0นจากการวิเคราะห�สภาพแวดล0อมภายในป)จจุบันว�า        
มีป)ญหาและมีความพร0อมในการนําเครื่องมือต�างๆ มาใช0หรือไม� จากนั้นสร0างจิตสํานึกและจูงใจในการ
พัฒนาปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงอย�างจริงจัง เครื่องมือการพัฒนาองค�กรรูปแบบต�าง ๆ ได0ถูกนํามา
ประยุกต�ใช0ในกิจกรรมภายใต0บริบทท่ีเหมาะสมของแต�ละองค�กร ท้ังนี้เพ่ือเป4นการสร0างบรรยากาศและ
สิ่งแวดล0อมต�อการปรับปรุงประสิทธิ์ภาพการทํางานเพ่ือมุ�งสู�ผลสัมฤทธิ์ ซ่ึงส�งผลให0พนักงานทํางาน
อย�างมีความสุข สบายใจ และมีโอกาสเติบโตในสายอาชีพ มีความชํานาญสูง โอกาสท่ีจะเกิดความ
ผิดพลาดในการทํางานน0อยลง ทําให0เกิดความรัก ความสามัคคี การทํางานเป4นทีม พนักงานได0ซึมซับ
และเปHดรับวัฒนธรรมใหม�ขององค�กรจะส�งผลทําให0พนักงานเกิดความรักความผูกพันต�อองค�กร 
  กล�าวโดยสรุปได0 ความผูกพันต�อองค�กร หมายถึง การท่ีบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐท่ีมีความรู0สึกและแสดงพฤติกรรมต�อองค�กรของตนท่ีเป4นสมาชิก มีองค�ประกอบท่ีสําคัญ        
3 องค�ประกอบ ดังนี้ 1) ด0านความเชื่อม่ันและการยอมรับเปlาหมายค�านิยมขององค�กร หมายถึง การท่ี
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี มีความเชื่อม่ันและยอมรับเปlาหมายของตนเอง
กับเปlาหมายมหาวิทยาลัยไปในทิศทางเดียวกัน ปฏิบัติงานท่ีได0รับมอบหมายด0วยความเต็มใจแม0ว�างานนั้น
จะยากลําบาก มีความม่ันใจว�ามหาวิทยาลัย รวมท้ังมีความเชื่อม่ันว�าการตัดสินใจทํางานกับมหาวิทยาลัย
แห�งนี้เป4นการตัดสินใจท่ีถูกต0อง 2) ด0านความปรารถนาท่ีจะคงความเป4นสมาชิกขององค�กร หมายถึง 



19 

การท่ีบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี ความต้ังใจอย�างแน�วแน�ท่ีจะทํางาน
ในมหาวิทยาลัยแห�งนี้ตลอดไปตราบท่ีองค�กรยังดํารงอยู� และยังมีความภาคภูมิใจท่ีจะทํางานใน
มหาวิทยาลัยแห�งนี้เป4นอย�างยิ่ง ถึงแม0จะมีโอกาสเปลี่ยนงานใหม�ท่ีให0ค�าตอบแทนสูงกว�า ก็ยังจะเลือก
ทํางานกับมหาวิทยาลัยในป)จจุบันต�อไป เพราะเป4นมหาวิทยาลัยท่ีดีท่ีสุด 3) ด0านความเต็มใจและทุ�มเท 
หมายถึง การท่ีบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน จังหวัดอุบลราชธานี มีความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานท่ีได0รับมอบหมายอย�างเต็มท่ีความรู0ความสามารถ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค�และความสําเร็จ
ต�อมหาวิทยาลัย และจะปฏิบัติงานให0เสร็จถึงแม0ว�าจะเลยเวลาเลิกงานไปแล0วหรือจะต0องมาทํางานใน
วันหยุด ยินดีหากต0องเปลี่ยนจากหน0าท่ีและความรับผิดชอบเดิมมาเป4นหน0าท่ีใหม�ท่ีอาจจะไม�ถนัดก็
พยายามอย�างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานอย�างเต็มท่ีทุกครั้ง แม0ว�าค�าตอบแทนท่ีได0จะไม�คุ0มค�าแรกก็จะ
ทุ�มเทความพยายามท่ีจะทํางานให0ดีท่ีสุด 
  ความผูกพันต�อองค�กรเป4นป)จจัยสําคัญท่ีจะทําให0งานขององค�กรบรรลุวัตถุประสงค�ได0 
เนื่องจากผู0ปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพันต�อองค�กรสูงจะผลทําให0บุคลากรมหาวิทยาลัยเกิดความยินดีท่ีจะ
อุทิศแรงกาย แรงใจ เพ่ือปฏิบัติงานในหน0าท่ีในหน0าท่ีของตนให0ดีท่ีสุดและดีกว�าผู0ท่ีมีความผูกพันต�อ
องค�กรน0อย ซ่ึงการท่ีเกิดความผูกพันได0มากนั้นก็ต�อเม่ือจุดมุ�งหมายของสมาชิกได0รับการตอบสนอง
จากองค�กร จึงเป4นหน0าท่ีของผู0บริหารท่ีพยายามสร0างทัศนคติท่ีดีต�อองค�กร เพ่ือให0สมาชิกในองค�กรอยู�
กับองค�กรอย�างมีคุณค�าด0วยการสร0างให0สมาชิกเกิดความผูกพันต�อองค�กร ท้ังนี้เพ่ือเป4นประโยชน�สูงสุด
ท่ีเกิดแก�องค�กร ซ่ึงมีนักวิชาการหลากหลายให0ความสําคัญของความผูกพันต�อองค�กรดังกล�าว การท่ี
บุคลากรมีความรู0สึกและแสดงพฤติกรรมต�อองค�กรของตนท่ีเป4นสมาชิก มีองค�ประกอบท่ีสําคัญหลาย
องค�ประกอบ ยกตัวอย�างเช�น ด0านความเชื่อม่ันอย�างและการยอมรับเปlาหมายค�านิยมขององค�กร    
ด0านความปรารถนาท่ีจะคงความเป4นสมาชิกขององค�กร ด0านความเต็มใจและทุ�มเท เช�นเดียวกับท่ี 
พิมพ�ชนก  ทรายข0าว (2553) 
 
2.3 แนวคิดเก่ียวกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
 2.3.1 ความหมายของลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
  Hackman and Oldhan (1986; อ0างอิงจาก กุลชยา เต็มชวาลา, 2548) ได0อธิบาย
ความหมายว�าลักษณะงานที่ปฏิบัติที่ดีจะเป4นเปรียบเสมือนแรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) 
ในการทํางานของบุคคล ซ่ึงทําให0เขารู0สึกอยากทํางานให0ได0ผลท่ีดีจะเป4นเสมือนรางวัลท่ีให0กับตนเอง 
หากผลงานออกมาไม�ดี บุคคลก็จะพยายามมากข้ึนเพ่ือหลีกเลี่ยงผลงานท่ีไม�พึงพอใจ เพ่ือเพ่ิมรางวัล
ให0กับตนเองจากคุณภาพงาน ท่ีดี Hackman และ Oldhan ได0เสนอความคิดของภาวะทางจิตวิทยาท่ี
สําคัญและจําเป4นในการท่ีทําให0บุคคลมีแรงจูงใจท่ีทํางานอยู� 3 สภาวะคือ  
  (1) ประสบการณ� ท่ี ทํ าให0 รู0 สึ กว� างานมีความหมายสิ่ งท่ี มี ค� าและมีความสํ าคัญ 
(Experienced Meaningfulness of the Work) 
  (2) ความรู0สึกถึงความรับผิดชอบต�อผลของงาน โดยการรับรู0ว�าตนมีส�วนในการก�อให0เกิด
ผลลัพธ�ของงาน (Experienced Responsibility for Outcome of the Work) 
  (3) ความสารารถในการรับรู0ถึงผลของการกระทํา ซ่ึงบุคคลสามารถกําหนดและตีความ
ได0ว�า การกระทําของตนเองเป4นท่ีพึงพอใจหรือไม�พึงพอใจ (Knowledge of the Actual Results of 
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the Work Activities) เม่ือสถานการณ�ท้ัง 3 นี้เกิดข้ึนกับบุคคลส�งผลให0บุคคลในสภาวะรับการจูงใจ
และคาดหวังว�าจะมีประสบการณ�ต�อความพึงพอใจเก่ียวกับงานของตนและสิ่งท่ีตามมาก็คือ           
การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง การขาดงานน0อยลงและอัตราการลาออกจากงานก็ลดน0อยลง 
องค�ประกอบหนึ่งของสภาวะทางจิตนี้ขาดไป สภาวะรับการจูงใจของบุคคลจะลดลงอย�างเห็นได0ชัด
จากผลการวิจัยพบว�าของงานท่ีมีประสิทธิภาพเกิดข้ึนจากคุณลักษณะเฉพาะของงาน (Core Job 
Dimensions) 4 ลักษณะ ดังต�อไปนี้ 
   (3.1) ความหลากหลายของงาน (Skill Variety) หมายถึง ระดับความมากน0อยท่ี
ผู0ปฏิบัติงานจะต0องใช0ทักษะความชํานาน และความสามารถในการปฏิบัติงานหรือในการทํากิจกรรม
หลายๆ อย�างของหน�วยงานให0สําเร็จผล 
   (3.2) ความมีเอกลักษณ�ของงาน (Task Identity) หมายถึง ระดับความมากน0อยท่ี
ผู0ปฏิบัติงานแต�ละคนสามารถทํางานนั้นๆ ได0นับต้ังแต�เริ่มต0นจนกระท่ังเสร็จกระบวนการจะบังเกิดผลงาน 
   (3.3) ความมีอิสระในการงาน (Autonomy) หมายถึง ระดับความมาก น0อยท่ีงานเปHด
โอกาสให0ผู0ปฏิบัติงานมีความเป4นอิสระ ในการใช0วิจารณญาณของตนเองสามารถท่ีจะตัดสินใจได0ด0วยตนเอง
ในการดําเนินงาน และการกําหนดเวลาในการทํางานบุคคลจะเพ่ิมความรู0สึกของความรับผิดชอบต�อผลของ
งานท่ีเกิดข้ึน 
   (3.4) ผลปlอนกลับของงาน ( Feedback) หมายถึง ระดับมากน0อยท่ีงานนั้นแสดง
ให0ผู0ปฏิบัติงานได0ทราบถึง ข0อมูลโดยตรงและชัดเจนของผลลัพธ�ได0ปฏิบัติไปแล0วว�า มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลหรือไม� รวมท้ังความรู0สึกของเพ่ือนร�วมงาน ผู0 บังคับบัญชาหรือหน�วยงานท่ีมีผลต�อ        
การปฏิบัติงานของผู0ปฏิบัติงานนั้น ๆ 
  นาฏยา อ�วมผึ้ง (2544) ได0อธิบายความหมายว�า ลักษณะงานท่ีปฏิบัติท่ีมีอิทธิพลต�อความ
ผูกพันต�อองค�กร 5 ประการ ได0แก� 
  (1) ความเป4นอิสระในงาน (Authonomy) หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคคลสามารถปฏิบัติ
ได0อย�างมีอิสรภาพตามบทบาทหน0าท่ีของตนเอง สามารถใช0ดุลยพินิจและตัดสินใจได0ด0วยตนเองโดย   
ไม�มีการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงทําให0บุคลากรปฏิบัติงานได0เต็มความรู0ความสามารถ 
  (2) ความหลากหลายในงาน (Variety) หมายถึง งานท่ีมีระดับความยากง�ายของงานท่ีผู0
ปฏิบัติต0องใช0ความรู0ความสามารถ มีลักษณะท่ีไม�จําเจ หรือการทํากิจกรรมหลายๆ อย�างของหน�วยงานให0
สําเร็จผล รวมถึงการนําเทคโนโลยีพิเศษจึงเป4นงานท่ีท0าทาย และกระตุ0นให0บุคลาการมีความสนใจในงาน 
  (3) ความเป4นเอกลักษณ�ของงาน (Job Identification) หมายถึง งานท่ีระบุขอบเขต
ของงานมีความชัดเจนของบทบาทหน0าท่ีของตนเองในการปฏิบัติงาน เป4นระดับความยากง�ายของ      
ผู0ปฏิบัติสามารถทํางานนั้นต้ังแต�ต0นจนบังเกิดผลงาน ทําให0บุคคลรู0สึกเกิดความสบายใจท่ีจะปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน0าท่ี   ท่ีถูกต0อง และมีผลงานท่ีสามารถพิจารณาได0ชัดเจน 
  (4) ผลสะท0อนกลับของงาน (Feedback) เม่ือบุคลากรปฏิบัติงานให0แก�องค�กรแล0วก็ต0อง
ได0รับข0อมูลปlอนกลับของตนเองรวมท้ังข0อคิดเห็นท่ีได0รับจากผู0ร�วมงาน หรือผู0บังคับบัญชาเพ่ือเป4น      
การประเมินผลงานว�ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม� 
  (5) งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ�กับผู0 อ่ืน  (Opportunity for Optional Interaction) 
หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาสท่ีจะติดต�อสัมพันธ�กับผู0อ่ืน การได0เข0าสังคมทําให0มีโอกาสได0
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แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู0อ่ืนก�อให0เกิดความคิดหลากหมายในการพัฒนาตนเอง ในการพัฒนางาน
เม่ือมีสัมพันธภาพกับผู0อ่ืนก็จะกระตุ0นให0เกิดความรู0สึกว�า ตนเองเป4นส�วนหนึ่งขององค�กร เป4นเจ0าของ
องค�กร และจะรู0สึกผูกพันกับองค�กร 
 2.3.2 ทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
  อํานาจ  ธีระวนิช (2553) กล�าวว�า แนวคิดการพัฒนาแบบจําลองลักษณะงานท่ีปฏิบัติของ
Richard Hackman และ Greg Oldham สามารถนําไปใช0ในการออกแบบงานเพ่ือสร0างแรงจูงใจให0กับ
พนักงานได0เป4นอย�างดี ซ่ึงเก่ียวข0องกับองค�ประกอบสําคัญ 3 ประการ คือ ลักษะงานท่ีปฏิบัติหลัก ๆ 
ลักษะงานท่ีปฏิบัติคือสภาพทางจิตวิทยาท่ีสําคัญ และผลท่ีคาดว�าจะได0รับลักษณะงาน (Core Job 
Characteristics) จะทําให0พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานและนําไปสู�ผลลัพธ�ท่ีเกิดข้ึนจากงาน ประกอบ
ไปด0วยองค�ประกอบ 5 ประการ ได0แก� ประการแรกความหลากหลายของทักษะ ความมีอัตลักษณ�ภาระ
งาน ความสําคัญของภาระงาน ความเป4นอิสระ และผลปlอนกลับของงาน ดังนั้น ลักษณะงาน 5 ประการ
นี้ มีผลกระทบต�อแรงจูงใจ ความพอใจในงานและมีผลทําให0การปฏิบัติงานของบุคลากรสูงข้ึน เพราะ
ลักษณะนี้มีผลต�อสภาพจิตวิทยาท่ีสําคัญ 3 ประการด0วยกันได0แก�ประสบการณ�ท่ีมีคุณค�าท่ีได0รับจากตัว
งาน ประสบการณ�ท่ีมีคุณค�าท่ีได0รับจากความรับผิดชอบในงานและความรู0ผลลัพธ�ของงาน 
  Porter and Steers (1982; อ0างอิงจาก ศภุวรรณ บูรณะ, 2542) กล�าวถึง ความมีอิสระ 
ในงาน พบว�างานท่ีมีอิสระต�อการใช0ความคิดและตัดสินใจของบุคคลจะมีผลต�อความผูกพันต�อองค�การ
เป4นอย�างยิ่ง 
  Grisson and Durick (1998; อ0างอิงจาก นงเยาว� แก0วมรกต, 2542) ความหลากหลายของ
งาน พบว�า ลักษณะงานใดท่ีมีความหลากหลายและงานท่ีมีความสําคัญมีความสัมพันธ�กับความผูกพันต�อ
องค�การ 
  John P. Mayer and et al. (1989; อ0างอิงจาก พรพรรณ ศรีใจวงศ�, 2541) กล�าวว�า 
การรับรู0ถึงโอกาสความก0าวหน0ามีความสัมพันธ�ทางบวกกับความผูกพันต�อองค�การ การติดต�อสัมพันธ�กับ
ผู0อ่ืน 
  Steer (1977) กล�าวว�า สมาชิกในองค�การมีโอกาสติดต�อสัมพันธ�กับผู0 อ่ืน และมีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันมากเท�าใด ก็จะทําให0เขามีความผูกพันต�อองค�การมากข้ึนเท�านั้น 
  นภาเพ็ญ  โหมาศวิน (2533) ได0ทําการศึกษา กล�าวว�า ความสัมพันธ�ระหว�างลักษณะงานท่ี
ติดต�อสัมพันธ�กับผู0อ่ืนกับความผูกพันต�อองค�กรเป4นไปในทิศทางท่ีสอดคล0องกันนั้น คือ ข0าราชการท่ีเห็น
ว�างานของตนได0ติดต�อสัมพันธ�กับผู0อ่ืนมาก จะมีความผูกพันต�อองค�กรสูงกว�าข0าราชการท่ีเห็นว�างานของ
ตนได0ติดต�อสัมพันธ�กับผู0อ่ืนน0อย โดยเป4นความสัมพันธ�แบบมีเง่ือนไข คือ เป4นจริงในข0าราชการกลุ�มระดับ 
1-5 อาจเป4นเพราะงานมีโอกาสได0ติดต�อสัมพันธ�กับผู0อ่ืนมาก และเป4นข0าราชการในวัยหนุ�มสาว มีความ
ต0องการทางสังคมมาก  จึงต0องการโอกาสติดต�อสัมพันธ�กับผู0อ่ืนมาก 
  จํานง  บุญมาก (2515) กล�าวว�า สภาพแวดล0อมในการทํางานทําการศึกษาเรื่องการจูงใจ 
แพทย�มารับราชการในกองทัพบก พบว�าจะต0องมีสิ่งจูงใจ ได0แก� สถานท่ีทํางานเก่ียวกับอาชีพ รวมถึง
สิ่งแวดล0อม สิ่งอุปกรณ�ทางการแพทย�มีให0อย�างครบถ0วน ตามขีดความสามารถของหน�วยและบุคคล สถานท่ี
ไปประจําต0องไม�ล0าสมัยจนเกินไปมีสิ่งอํานวยความสะดวกท้ังหลายเก่ียวกับการครองชีพประจําวัน 
ความสัมพันธ�กับเพ่ือนร�วมงาน 
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  Sheldon (1982; อ0างอิงจาก ศภุวรรณ  พันธ�บูรณะ, 2542) พบว�าการเก่ียวข0องทางสังคม
กับเพ่ือนร�วมงานมีความสัมพันธ�ทางบวกกับความผูกพันต�อองค�กร เพราะการได0รับการสนับสนุนจาก
เพ่ือนร�วมงานจะทําให0บุคคลเกิดความผูกพันต�อองค�กร 
  Marry E. Sheldon (1971; อ0างอิงจาก พรพรรณ  ศรีใจวงศ�, 2541) ได0ทําการศึกษา กล�าว
ว�า การเก่ียวข0องทางสังคมกับเพ่ือนร�วมงานมีความสัมพันธ�ทางบวกกับความผูกพันต�อองค�กร เพราะการ
ได0รับสนับสนุนจากเพ่ือนร�วมงานจะทําให0บุคคลเกิดความผูกพันต�อองค�กร จึงเปรียบเสมือนการลงทุน
ชนิดหนึ่งเพราะความสนิทสนมคุ0นเคยกับเพ่ือนร�วมงานได0นั้นต0องใช0เวลาระยะหนึ่ง 
  Fikami and Larson (1988; อ0างอิงจาก นงเยาว�  แก0วมรกต, 2542) กล�าวว�า ความสัมพันธ�
กับผู0บังคับบัญชา ได0ศึกษาความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานขนส�ง ป)จจัยท่ีส�งผลต�อความผูกพันใน
ทางบวก ได0แก� อายุ อายุงาน ลักษณะงาน ความสัมพันธ�กับผู0บังคับบัญชา จากผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข0อง     
ผู0ศึกษาพบว�ามีป)จจัยท่ีสําคัญมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กร มีนักวิจัยได0ทําการศึกษาไว0หลายท�านด0วยกัน 
และทําการวิจัยถึงป)จจัยต�าง ๆ โดยได0ผลการวิจัยออกมามีความสอดคล0องกันบ0าง ไม�สอดคล0องกันบ0าง
นั้นข้ึนอยู�กับองค�ประกอบขององค�กรท่ีมีความแตกต�างกัน ซ่ึงผู0ศึกษาได0นํามาเป4นแนวทางในการศึกษา
ครั้งนี้ 
  ผู0วิจัยสรุปได0ว�า ป)จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะงานท่ีมีอิทธิพลต�อความ
ผูกพันต�อองค�กร 4 ด0าน ได0แก� ด0านความหลากหลายในการทํางาน ด0านการมีอิสระในการทํางาน    
ด0านความเป4นเอกลักษณ�ของงาน และด0านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู0อ่ืน ดังนี้ 
  ด0านความหลากหลายในการทํางาน หมายถึง การท่ีงานบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐได0มีกิจกรรมในการทํางานท่ีหลายหลายไม�จําเจ งานท่ีได0รับมอบหมายสามารถปรับเปลี่ยน
รูปแบบการทํางานได0อย�างหลากหลาย งานท่ีปฏิบัติอยู�ส�งเสริมทําให0เกิดความคิดริเริ่มสร0างสรรค�ใหม� ๆ 
มีการหมุนเวียนเปลี่ยนงานเพ่ือเพ่ิมความรู0ความสามารถในการทํางาน รวมท้ังการสนับสนุนให0ทดลอง
วิธีการทํางานในรูปแบบใหม� ๆ ท่ีแตกต�างจากเดิมเพ่ือความทันสมัยต�อเหตุการณ� 
  2.3.2.1 ด0านการมีอิสระในการทํางาน หมายถึง การท่ีงานบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐมีโอกาสกําหนดเปlาหมาย แผนงาน วิธีการในการทํางานในหน0าท่ีของตนเองได0 สามารถใช0
วิจารณญาณของตนเองในการแก0ป)ญหาท่ีเกิดข้ึน โดยกฎระเบียบส�วนใหญ�ในองค�กรให0ความเป4นอิสระ
ในการทํางาน ผู0บังคับบัญชาให0ความเป4นอิสระในการตัดสินใจในเรื่องงานท่ีปฏิบัติอย�างเต็มท่ี ตลอดจน
มีโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม� ๆ หรือข0อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 
  2.3.2.2 ด0านความเป4นเอกลักษณ�ของงาน หมายถึง การท่ีงานบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐได0มีบทบาทหน0าท่ีในการปฏิบัติงานมีระดับความยากง�ายของผู0ปฏิบัติสามารถทํางานนั้นต้ังแต�ต0น
จนบังเกิดผลงาน งานมีความเหมาะสมกับความรู0ความสามารถอย�างดีท่ีได0รับมอบหมายเป4นงานท่ีมี
ลักษณะเฉพาะไม�ซํ้าซ0อนกันงานอ่ืน ทําให0เกิดความสบายใจท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาทหน0าท่ีท่ีถูกต0อง 
และงานท่ีปฏิบัติอยู�ในป)จจุบันมีข้ันตอนและวิธีการทํางานท่ีเป4นระบบอย�างชัดเจน 
  2.3.2.3 ด0านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู0อ่ืน หมายถึง การท่ีงานบุคลากรของ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ปฏิบัติงานงานท่ีรับผิดชอบอยู�สามารถสร0างความคุ0นเคยกับเพ่ือนร�วมงาน      
เป4นงานท่ีต0องประสานงานกับเพ่ือนร�วมงานในองค�กรท้ังภายในและภายนอกองค�กรอยู�เสมอ มีการติดต�อ
ประสานงานกับบุคคลอ่ืน ๆ ท้ังภายในและภายนอกองค�กรการเป4นงานท่ีท0าทาย ได0รับความช�วยเหลือจาก
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เพ่ือนร�วมงานทุกครั้ง เม่ือต0องการความช�วยเหลือ รวมท้ังการยอมรับฟ)งความคิดเห็นของเพ่ือนร�วมงาน   
อยู�เสมอ 
  2.3.2.4 ลักษณะงานของผู0ปฏิบัติงานท่ีดีจะเป4นเสมือนแรงจูงใจและคุณลักษณะของงาน
หรือหน0าท่ีท่ีได0รับมอบหมายให0ปฏิบัติงาน ประกอบด0วย ความอิสระในการทํางาน ความหลากหลาย
ของงาน ความเป4นเอกลักษณ�ของงาน ผลสะท0อนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ�กับผู0อ่ืน 
อํานาจ ธีระวนิช (2553); Hackman and Oldhan (1986; อ0างอิงจาก กุลชยา เต็มชวาลา, 2548)    
ได0กล�าวไว0 
 
2.4 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 2.4.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
  จากการทบทวนความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานจะเห็นว�ามีการให0ความหมาย
มุมมองต�าง ๆ ท่ีหลากหลายของนักวิชาการดังต�อไปนี้ 
  บุญเจือ วงษ�เกษม (2530) ได0อธิบายความหมายว�าองค�กรของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ี
น�าสนใจ ดังต�อไปนี้  
  (1) การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงานเป4นป)จจัยหนึ่งท่ีมีผลต�อบรรยากาศ   
การทํางาน การให0โอกาสคนทํางานมีอิสระถึงระดับหนึ่งในการทํางานเป4นส�วนหนึ่งของคุณภาพชีวิต
การทํางาน 
  (2) การยอมรับ มีการรับรู0ว�าบุคคลแต�ละคนเป4นส�วนสําคัญขององค�กร และมีส�วน
ช�วยเหลือต�อความสําเร็จหรือความล0มเหลวขององค�กร  
  (3) การมีส�วนร�วมในเชิงสังคม แต�ละคนมีส�วนร�วมในสังคมขององค�กร ไม�ว�าจะในแง�ของ
เปlาหมายขององค�กร ค�านิยม หรือรับรู0ว�าเป4นส�วนหนึ่งของสังคมในองค�กรนั้น ๆ 
  (4) การก0าวหน0าและการพัฒนา เป4นผลได0มาจากการทํางาน รวมไปถึงผลท่ีได0จากงาน 
เช�น งานท่ีมีลักษณะท0าทายได0ใช0ความสามารถเต็มท่ีได0 มีการพัฒนาทักษะขณะทํางานและ        
ประสบผลสําเร็จในหน0าท่ีการงาน  
  (5) การได0รับรางวัลตอบแทนจากการงาน ซ่ึงเป4นผลมาจากการทํางาน เช�น เงินเดือน 
ค�าจ0าง การเลื่อนตําแหน�งข้ันฐานะ ซ่ึงเป4นผลท่ีได0จากหน0าท่ีการงานรวมท้ังประโยชน�อ่ืน ๆ ท่ีมองเห็นได0 
เช�น สวัสดิการต�าง ๆ นอกจากองค�ประกอบท้ัง 5 อย�างแล0วยังมีสิ่งสําคัญอีก 2 ประการ คือ สภาพแวดล0อม
การทํางานท่ีเหมาะสมและศักด์ิศรีของความเป4นมนุษย�ทุกคนต0องการท่ีจะได0รับการปฏิบัติอย�างมี
เกียรติมีศักด์ิศรีของความเป4นมนุษย�อยู�ในทุกสถานการณ� 
  สิทธิโชค  วรานุสันติกุล (2531) ได0อธิบายความหมายว�าคุณภาพชีวิตการทํางานใช0เกณฑ�  
ในการพิจารณาว�างานใดมีคุณภาพชีวิตการทํางานหรือไม� มีดังต�อไปนี้  
  (1) ค�าจ0าง สวัสดิการและค�าชดเชยท่ีเหมาะสม  
  (2) อนามัยและความปลอดภัยในสิ่งแวดล0อมของการทํางาน  
  (3) การช�วยพัฒนาศักยภาพของคนงาน โดยเปHดโอกาสให0ได0ใช0ทักษะความรู0หลายอย�าง
ในการทํางาน ซ่ึงมีผลต�อการนับถือตนเองความสําเร็จจากการทํางานท่ีท0าทาย  
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  (4) ความม่ันคงและเจริญงอกงาม คนงานควรได0รับงานท่ีส�งเสริมศักยภาพของเขา
มากกว�าท่ีจะทําให0เขาล0าหลังได0งานท่ีเตรียมตัวเขาสําหรับตําแหน�งหน0าท่ีท่ีสูงข้ึนไปและโอกาสท่ีจะ
ก0าวหน0า  
  (5) การทําให0คนงานสามารถมีบูรณาการกับสังคมและส�งเสริมให0คนงานเข0ากับคนอ่ืน ๆ
ในสังคมได0โดยไม�มีการรังเกียจกัน  
  (6) สอดคล0องกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ  
  (7) ชีวิตโดยส�วนรวมของคนงานมีความสมดุล มีเวลาให0แก�ครอบครัวและเวลาสําหรับ
ตนเอง  
  (8) ส�งเสริมความรับผิดชอบต�อสังคมส�วนรวม 
  บุญแสง  ชีระภากร (2533) ได0อธิบายความหมายว�า คุณภาพชีวิตการทํางานถือว�าเป4น
สาระสําคัญ 10 ประการ ในการนํามา พิจารณาเพ่ือปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนี้  
  (1) ค�าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ ค�าตอบแทนในความหมายนี้  หมายถึง 
ค�าตอบแทนท่ีเป4นตัวเงิน (Salary and Wage) ซ่ึงพิจารณาได0เป4น 2 ประเด็น คือ ค�าตอบแทนท่ี
เหมาะสม และ ค�าตอบแทนท่ีเพียงพอ ค�าตอบแทนท่ีเหมาะสม (Fair Pay) คือ การจ�ายค�าจ0างและ
เงินเดือนตามหลักงานเท�ากันเงินเท�ากัน (Equal Pay for Equal Work) ซ่ึงเป4นหลักการท่ีต0องใช0
เทคนิคการบริหาร ค�าจ0างเงินเดือน  
  (2) ผลประโยชน�เก้ือกูลเป4นค�าตอบแทนประเภทท่ีไม�เป4นตัวเงินท่ีองค�กรจัดให0แก�บุคคล
ในองค�กร เช�น วันหยุด วันลา และเวลาพัก ฯลฯ ซ่ึงถือเป4นสิ่งท่ีองค�กรให0แก�บุคคลในองค�กรโดยไม�มี
ข0อผูกพัน เพราะไม�ถือเป4นค�าตอบแทนในการจ0างงาน แต�เป4นค�าตอบแทนท่ีให0เพ่ือเป4นผลประโยชน�ใน
การเสริมสร0างชีวิตความเป4นอยู�และความสะดวกสบายในการทํางานเท�านั้น  
  (3) สภาพแวดล0อมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ การจัดสภาพแวดล0อมของการทํางาน
ให0สะอาดถูกสุขลักษณะต�อร�างกายท้ังในด0านแสงสว�าง เสียง ตลอดจนความสะอาดท่ัว ๆ ไป และมี
มาตรการในการรักษาความปลอดภัยในการทํางานหรือผลกระทบต�อสุขภาพในระยะยาวเป4นสิ่งท่ีควร
ต0องทําเพ่ือรักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองค�กร  
  (4) ความม่ันคงในงาน ความม่ันคงในท่ีนี้มีความหมายในด0านของการจ0างงานและความเป4น
ธรรมในการเลิกจ0าง  
  (5) เสรีภาพในการร�วมเจรจาต�อรอง การร�วมเจรจาต�อรองเป4นสิทธิ และเสรีภาพของ
พนักงานในองค�กรตามขอบเขตท่ีกฎหมายกําหนดไว0ให0การร�วมเจรจาต�อรองโดยท่ัวไปมักเป4นเรื่องของ
ผลประโยชน�ท่ีบุคคลในองค�กรพึงได0รับจากองค�กรเช�น การเรียกร0องให0เพ่ิมค�าจ0าง การเรียกร0องให0เพ่ิม
สวัสดิการการต�อรองไม�ให0เลิกจ0าง เป4นต0น  
  (6) พัฒนาการและการเจริญเติบโตพัฒนาการและการเจริญเติบโตในตําแหน�งหน0าท่ีมี
ความสัมพันธ�กันอย�างแยกไม�ออกเพราะการท่ีบุคคลใดจะมีการเจริญเติบโตในตําแหน�งหน0าท่ีได0นั้น
จะต0องมีพัฒนาการท้ังทางด0านความรู0  (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude)            
ท่ีเก่ียวข0องกับงานเป4นอย�างดีพัฒนาการ (Development) จึงเป4นสิ่งท่ีจําเป4นสําหรับตัวบุคคล ส�วน
การเจริญเติบโตเป4นสิ่งท่ีเก่ียวข0องกับตําแหน�งหน0าท่ีท่ีปฏิบัติแต�โดยสรุปแล0วท้ังพัฒนาการและการ
เจริญเติบโตเป4นความต0องการของมนุษย�ทุกคน  
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  (7) บูรณาการสังคม หมายถึง ความสัมพันธ�กันระหว�างบุคคลในองค�กรท้ังในรูปแบบท่ี
เป4นทางการ (Formal) และไม�เป4นทางการ (Informal) สําหรับความสัมพันธ�ในรูปแบบท่ีเป4นทางการ
มักจะไม�ใช�จุดท่ีเป4นป)ญหาสําคัญเพราะมีโครงสร0างตลอดจนกฎข0อบังคับต�าง ๆ เป4นตัวกําหนดรูปแบบ
ของความสัมพันธ�อยู�แล0วส�วนความสัมพันธ�ในรูปแบบท่ีไม�เป4นทางการถือว�าเป4นป)จจัยสําคัญท่ีจะเป4น
ตัวชี้ว�าองค�กรมีบูรณาการสังคมหรือไม� การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค�กร มักเต็มไปด0วยข้ันตอน
ล�าช0า เม่ือนําเอาความสัมพันธ�ในรูปแบบท่ีไม�เป4นทางการมาใช0จะช�วยให0ระบบงานขององค�กรคล�องตัวข้ึน  
  (8) การมีส�วนร�วมในองค�กร การมีส�วนร�วมในองค�กรในท่ีนี้ หมายถึง การมีส�วนร�วม
ทางการบริหาร ซ่ึงทางฝ�ายบริหารขององค�กรได0ยอมรับและเปHดโอกาสให0พนักงานขององค�กรมีส�วน
ร�วมได0รูปแบบของการมีส�วนร�วมอาจมีแตกต�างกันไปตามลักษณะขององค�กร เช�น ให0มีผู0แทนของ
พนักงานร�วมเป4นกรรมการบริหารรับฟ)งความคิดเห็นของผู0แทนพนักงานหรืออาจอยู�ในฐานะสมาชิก
ของคณะท่ีปรึกษาผู0บริหารเป4นต0น  
  (9) ประชาธิปไตยในการทํางานความหมายของคําว�าประชาธิปไตยในที่นี้ หมายถึง 
การให0ความสําคัญกับบุคคลในองค�กรทุก ๆ คนในการทํางานร�วมกันจะต0องให0ความสําคัญแก�ทุก ๆ คน
อย�างเสมอหน0ากันไม�ว�าจะอยู�ในระดับใดขององค�กร เพราะถือว�าทุกคนคือองค�ประกอบของความสําเร็จ
ตามเปlาหมายขององค�กรไม�ว�าจะมีกรณีใด ๆ เกิดข้ึนในระหว�างการทํางานการประชุมกลุ�มการทํางาน
เป4นทีมจะต0องฟ)งเสียงของทุกๆคนอย�างเท�าเทียมกันและแก0ป)ญหาด0วยเหตุผลท่ีดีท่ีสุด  
  (10) เวลาว�างของชีวิตนอกจากการทํางานแล0วทุกคนย�อมต0องการมีเวลาว�างเพ่ือ
พักผ�อนเป4นตัวของตัวเองหรือทํากิจกรรมนันทนาการ (Recreation) องค�กรท่ีต0องการส�งเสริมให0บุคคล
ในองค�กรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีควรจัดให0พนักงานแต�ละคนมีเวลาว�างของชีวิต ซ่ึงอาจมีเป4นระยะเวลาสั้น ๆ 
ในระหว�างการทํางาน เช�น มีเวลาหยุดพักระหว�างงาน (Break) หรือเวลาพักระยะยาว เช�น กําหนดวันลา
พักผ�อนประจําปIตลอดจนวันหยุดตามปกติประจําสัปดาห�และวันหยุดพิเศษเนื่องในงานเทศกาลต�าง ๆ 
  ผจญ  เฉลิมสาร (2540) ได0อธิบายความหมายว�า คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of 
Working Life) เป4นองค�ประกอบหรือเป4นมิติหนึ่งท่ีสําคัญของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) นั่นเอง 
แนวความคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานได0กําเนิดและ แพร�หลายในประเทศอุตสาหกรรม          
หากกล�าวถึงความหมายของคําว�า คุณภาพชีวิตการทํางานแล0ว เราจะพบว�า มีผู0รู0 นักวิชาการ หรือ
ผู0เก่ียวข0องได0ให0ความหมาย หรือคํานิยามไว0น�าสนใจหลายประเด็น คือ 
  (1) เป4นการสร0างสรรค�บรรยากาศท่ีจะทําให0ผู0 ใช0แรงงานได0รับความพึงพอใจใน        
การทํางานสูงข้ึน โดยผ�านการเข0ามามีส�วนร�วมในกระบวนการตัดสินใจและแก0ไขป)ญหาสําคัญของ
องค�กร ซ่ึงจะมีผลกระทบต�อชีวิตการทํางานของพวกเขา นั่นคือ หมายความรวมถึงการปรับปรุง     
การ บริหารเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย� โดยทําให0มีประชาธิปไตยในสถานท่ีทํางานเพ่ิมมากข้ึน          
เพ่ือก�อให0เกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององค�กร ท้ังนี้เป4นการเปHดโอกาสใหม� ๆ ให0ผู0ปฏิบัติงานทุก
ระดับได0นําเอาสติป)ญญาความเชี่ยวชาญ ทักษะและความสามารถอ่ืน ๆ มาใช0ในการทํางานย�อมทําให0
พนักงานหรือกําลังแรงงานได0รับความพึงพอใจสูงข้ึน ซ่ึงจะส�งผลให0เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติ
และพฤติกรรมภายในกลุ�มและองค�กรข้ึน เช�น การขาดงานลดลดคุณภาพของผลิตภัณฑ�ดี ข้ึน         
การกวดขันเก่ียวกับวินัยผ�อนคลายลงความคับข0องใจลดลง เป4นต0น 



26 

  (2) คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายทั้งทางกว0างและทางแคบ ซึ่งได0รวบรวม
ความหมายของคุณภาพชีวิตการทํางานไว0ในประเด็นต�าง ๆ ดังนี้ 
   (2.1) คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายท่ีกว0าง หมายถึงสิ่งต�าง ๆ ท่ีเก่ียวข0อง
กับชีวิตการทํางาน ซ่ึงประกอบด0วย ค�าจ0าง ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดล0อมการทํางาน ผลประโยชน�
และบริการ ความก0าวหน0าในการทํางาน และการมีมนุษย�สัมพันธ� สิ่งเหล�านี้ล0วนแล0วแต�แรงจูงใจและ
ความพึงพอใจสําหรับคนงาน 
   (2.2) คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอย�างแคบ คือ ผลท่ีมีต�อคนงาน      
ซ่ึง หมายถึง การปรับปรุงในองค�กรและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย�างยิ่งพนักงานควรได0รับการ 
พิจารณาเป4นพิเศษสําหรับการส�งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของแต�ละบุคคล และรวมถึงความ
ต0องการของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีส�วนร�วมในการตัดสินใจท่ีจะมีผลต�อสภาพการ
ทํางานของเขาด0วย 
   (2.3) คุณภาพชีวิตการทํางานในแง�มุมท่ีหมายถึงการคํานึงถึงความเป4นมนุษย�ใน
การทํางาน(Humanization of Work) ซ่ึงประเทศฝรั่งเศสและประเทศท่ีพูดภาษาฝรั่งใช0 คําว�า      
การปรับปรุงสภาพการทํางาน (Improvement of Working Condition) ประเทศสังคมนิยมใช0คําว�า 
การคุ0มครองแรงงาน (Workers' Protection) กลุ�มประเทศสแกนดิเนเวีย หรือในญ่ีปุ�นใช0คําว�าสภาพ 
แวดล0อมการทํางาน (Working Environment) และความเป4นประชาธิปไตยในสถานท่ีทํางาน
(Democratization of the Workplace) คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ 
แนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีท่ีส�งเสริมสภาพแวดล0อมในการทํางานท่ีก�อให0เกิดความพึงพอใจมากข้ึนใน
การปรับปรุงผลลัพธ�ท้ังขององค�กรและป)จเจกบุคคลตามลําดับจากความหมายต�างๆ ท่ีนักวิชาการได0
นิยามไว0ข0างต0นจะพบว�า คุณภาพชีวิตการทํางานเป4นคําท่ีมีความหมายกว0างครอบคลุมไปในทุกด0านท่ี
เก่ียวข0องกับชีวิตในการทํางานของแต�ละบุคคลและสภาพแวดล0อมในการทํางานภายในองค�กรแต�มี
เปlาหมายสําคัญร�วมกันอยู�ท่ีการลดความตึงเครียดทางจิตใจเพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในงานท่ีทํา ซ่ึงถือ
เป4นกลไกสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานท่ีทํางาน 
  พรทิพย�  ทับทิมทองคํา (2540) ได0อธิบายความหมายว�า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
ทัศนคติหรือความรู0สึกของพนักงานซ่ึงได0รับมาจากประสบการณ�การทํางานทําให0เกิดความพึงพอใจใน        
การทํางานมีความสุขในการทํางาน และมีสุขภาพจิตท่ีสมบูรณ� ซ่ึงคุณภาพชีวิตการทํางานจะตอบสนอง
ความต0องการและความคาดหวังของสมาชิกในองค�กรในรูปแบบต�างๆ และส�งผลต�อประสิทธิภาพของ
บุคลากรและองค�กรได0 คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธ�ระหว�างคนงานกับ
สิ่งแวดล0อมของการทํางานท้ังหมด พร0อมท้ังมิติทางด0านมนุษย� (Human Dimension) ท่ีเพ่ิมเข0าไปเสริม
มิติทางด0านเทคนิคและเศรษฐกิจ (ชาญชัย  อินทรประวัติ, 2542)  
  ชาญชัย อินทรประวัติ (2542) ได0อธิบายความหมายว�า คุณภาพชีวิตการทํางานลักษณะ
ของคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีท่ีก�อให0เกิดความม่ังคง มีดังต�อไปนี้  
  (1) มีความเสมอภาคในเรื่องค�าจ0างและรางวัล  
  (2) มีความยุติธรรมในสถานท่ีทํางาน 
  (3) ปลอดจากระบบราชการและความเข0มงวดในการควบคุมงานงานมีความหมายและ
น�าสนใจ 
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  (4) มีกิจกรรมและงานท่ีหลากหลาย 
  (5) งานมีลักษณะท0าทาย 
  (6) ควบคุมตัวเองงานและสถานท่ีทํางาน 
  (7) มีขอบเขตการตัดสินใจของตัวเอง 
  (8) มีโอกาสการเรียนรู0และความเจริญก0าวหน0า 
  (9) มีผลสะท0อนกลับจากการทํางานได0รับรู0เก่ียวกับผลลัพธ� 
  (10) มีอํานาจหน0าท่ีในการงาน 
  (11) ได0รับการยอมรับจากการทํางาน 
  (12) ได0รับการสนับสนุนทางสังคม 
  (13) มีอนาคต 
  (14) สามารถสัมพันธ�งานกับสิ่งแวดล0อมจากภายนอก 
  (15) มีโอกาสเลือก ท้ังนี้ข้ึนอยู�กับความชอบความสนใจและความคาดหวัง 
  วรรณภา  เสนา (2544) ได0อธิบายความหมายว�า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง      
การมีสภาพแวดล0อมการทํางานท่ีดี โดยคลอบคลุมท้ังสภาพแวดล0อมท่ีมีอิทธิพลทางด0านร�างกาย      
ซ่ึงจิตใจของพนักงานและจะส�งผลต�อความรู0สึกท่ีดีต�อการทํางานของพนักงาน ส�งผลให0พนักงาน
สามารถพัฒนาศักยภาพของตนได0อย�างเต็มท่ี จึงสรุปได0ว�าคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ความรู0สึก
พึงพอใจท่ีแต�ละบุคคลได0รับจากประสบการณ�และสภาพแวดล0อมในการปฏิบัติงานท่ีสามารถ
ตอบสนองความต0องการของบุคคล ท้ังด0านร�างกายและจิตใจ ผ�านกระบวนการท่ีองค�กรจัดข้ึนเพ่ือ
สนับสนุนให0พนักงานทํางานได0อย�างมีความสุขและมีสุขภาพจิตท่ีดี  
  เสนาะ  ติเยาว� (2544) ได0อธิบายความหมายว�า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง     
ป)จจัยต�างๆท่ีบ�งชี้ให0เห็นถึงคุณภาพโดยท่ัวไปท่ีเกิดข้ึนในท่ีทํางาน การท่ีผู0บริหารดําเนินการต�างๆ       
ท่ีจะสร0างสภาพแวดล0อมในท่ีทํางานท่ีเอ้ือให0เกิดผลผลิตสูงในขณะเดียวกันคนท่ีทํางานก็ต0องมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานท่ีดีด0วย ลักษณะของคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีไว0มี 6 ข0อ ดังต�อไปนี้ 
  (1) การได0รับค�าจ0างท่ียุติธรรมและเหมาะสมกับงานท่ีทํา หมายถึง ทํางานเท�าไรก็ได0
ค�าจ0างเท�านั้น ทํางานมากได0ค�าจ0างมากทํางานน0อยได0ค�าจ0างน0อย หรืองานท่ีสร0างคุณค�ามากจะได0รับ
ค�าตอบแทนการทํางานสูงกว�างานท่ีสร0างคุณค�าน0อย เป4นต0น 
  (2) การทํางานอยู�ในสภาพแวดล0อมท่ีถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภัยหรือท่ีเรียกว�า
สภาพการทํางานท่ีดี หมายถึง สิ่งแวดล0อมในท่ีทํางานท่ีไม�เป4นอันตรายต�อร�างกายและจิตใจท้ังทางตรง 
และทางอ0อม 
  (3) เม่ือทํางานไปนาน ๆ คนจะเรียนรู0สิ่งใหม� ๆ มากข้ึนและมีความเชี่ยวชาญมากข้ึน 
หมายถึงได0รับความรู0ใหม� ๆ และเกิดทักษะใหม� ๆ จากงานท่ีทํานั้นยิ่งทํายิ่งฉลาดยิ่งทํายิ่งเก�งและเม่ือ
ทํางานนาน ๆเข0าก็ฉลาดและเก�งกว�าเดิม 
  (4) มีโอกาสก0าวหน0าในงาน และมีความเติบโตในอาชีพ หมายถึง ทํางานนาน ๆ 
เงินเดือนหรือค�าจ0างสูงข้ึนเลื่อนตําแหน�งสูงข้ึนหรือสภาพในงานท่ีทําดีข้ึน 
  (5) งานท่ีทํานั้นไม�ไปละเมิดสิทธิส�วนตัวไม�ก0าวก�ายในเรื่องส�วนตัวหรือกระทบกระเทือน
ในการท่ีจะเลือกดําเนินชีวิตหรือใช0ชีวิตของแต�ละคน 
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  (6) องค�กรหรือสถานท่ีทํางานนับเป4นสังคมของคนท่ีทํางานด0วยต0องถือว�าองค�กรนั้นเป4น
ส�วนหนึ่งของชีวิตไม�ใช�เป4นสถานท่ีทํางานให0มีรายได0เพ่ือเลี้ยงชีพอย�างเดียว ดังนั้นกิจกรรมในท่ีทํางาน
ต0องมีท้ังส�วนท่ีเป4นงานและส�วนท่ีเป4นสังคมด0วยมีความรักมีความภาคภูมิใจในงานและองค�กรท่ีคนนั้น
ทํางานอยู�เม่ือคนทํางานไปนาน ๆ จะเกิดความผูกพันในองค�กรจะรักงานท่ีทําให0มีความรู0สึกทางด0านดี
ต�อองค�กรและภาคภูมิใจท่ีตัวเองเป4นส�วนหนึ่งขององค�กร 
  ถนอม  สหะวรกุลศักด์ิ (2545) ได0อธิบายความหมายว�า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง      
การบริหารจัดการขององค�กร ในการจัดกิจกรรมรวมท้ังการดําเนินงานต�างๆ ตามภารกิจและการจัด
สภาพแวดล0อมต�างๆท่ีก�อให0เกิดบรรยากาศท่ีดีในการทํางานร�วมกัน มีคุณค�าต�อตนเองและสังคมสามารถ
สนองตอบต�อความพึงพอใจของบุคลากรในองค�กรเกิดความสุขกายสุขใจมีความม่ันคงก0าวหน0าในชีวิต   
การทํางาน ซ่ึงจะส�งผลถึงความมีประสิทธิผลของงานผลผลิตเป4นไปตาม เปlาหมายขององค�กรในท่ีสุด 
  แน�งน0อย ชูนิกร (2546) ได0อธิบายความหมายว�า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
ความรู0สึกพึงพอใจของแต�ละบุคคลท่ีมีต�อการทํางานและสภาพแวดล0อมในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถ
ตอบสนองท้ังด0านร�างกายและจิตใจรวมถึงการมีสภาพชีวิตท่ีสามารถอยู�ได0ในสังคมอย�างมีความสุขและ
ทํางานให0บรรลุวัตถุประสงค�อย�างมีประสิทธิภาพ 
  สมพิศ  สุวรรณชัย (2548) ได0อธิบายความหมายว�า คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
ไว0ว�าเป4นชีวิตการทํางานท่ีมีศักด์ิศรีเหมาะสมกับเกียรติภูมิและคุณค�าของความเป4นมนุษย�เป4น
ความรู0สึกท่ีดีของคนต�อการทํางาน ซ่ึงเกิดจากการรับรู0และยอมรับของแต�ละบุคคลว�าเป4นลักษณะงาน
ท่ีจะส�งผลให0เกิดการดําเนินชีวิตท่ีดี ได0รับการยอมรับจากสังคม ชีวิตการทํางานท่ีไม�ถูกเอารัดเอา
เปรียบและสามารถสนองความต0องการข้ันพ้ืนฐานท่ีกําลังเปลี่ยนไปในแต�ละยุคสมัย 
  สมพงษ�  โมราฤทธิ์ (2557) ได0อธิบายความหมายว�า คุณภาพชีวิตการทํางานเก่ียวข0องกับ
ชีวิตในการทํางานของแต�ละบุคคลและสภาพแวดล0อมในการทํางานภายในองค�กร แต�มีเปlาหมาย
สําคัญร�วมกันอยู�ท่ีการลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในงานท่ีทํา ซ่ึงถือเป4นกลไก
สําคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในสถานท่ีทํางานของบุคคลท่ีปฏิบัติงานอยู�ในองค�กรในด0านต�าง ๆ 
คือ ค�าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและส�งเสริมสุขภาพ
ความก0าวหน0าม่ันคงในงาน โอกาสพัฒนาสมรรถภาพตนเอง การทํางานร�วมกัน และความสัมพันธ�กับ
บุคคลอ่ืน สิทธิส�วนบุคคล จังหวะชีวิต และความเป4นประโยชน�ต�อสังคมคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง 
การตอบสนองความต0องการและความพึงพอใจของบุคคลในการทํางาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน        
การทํางาน ซ่ึงพิจารณาได0จากความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน การมีพันธะระหว�างพนักงาน สภาพ 
แวดล0อมของงานค�าตอบแทนในงานและการผสมผสานระหว�างชีวิตและงาน โดยทําให0บุคคลมี       
การดําเนินชีวิตท่ีมีความสุขและสามารถตอบสนองความต0องการขององค�กรได0 คุณภาพชีวิตการทํางาน 
หมายถึง การทํางานภายในองค�กรอย�างมีความสุข มีความพึงพอใจในงานท่ีได0ปฏิบัติรวมถึงสิ่งแวดล0อม
ที่มีความเหมาะสม ซึ่งก�อให0เกิดความพึงพอใจในงาน จึงทําให0บุคลากรทํางานอย�างมีคุณภาพ 
ในขณะเดียวกันก็มีความรู0สึกว�าตนมีคุณค�าต�อองค�กร และถ0าบุคลากรปฏิบัติงานสามารถผสมผสาน
การทํางานกับชีวิต 
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 2.4.2 ทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
  นอกจากนี้นักวิชาการกล�าวถึงทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานจะเห็นว�าทฤษฎี
สอดคล0องต�อความผูกพันท่ีกล�าวของนักวิชาการต�อไปนี้  
  Walton, Richard E. (1974) กล�าวว�า ได0เสนอแนวคิดเก่ียวกับลักษณะสําคัญท่ีประกอบ
ข้ึนเป4นคุณภาพชีวิตการทํางานในหนังสือ Creteria for Quality of Working life โดยแบ�งออกเป4น     
8 ประการ คือ 
  (1) ค�าตอบแทนท่ีเป4นธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) หมายถึง 
การท่ีผู0ปฏิบัติงานได0รับค�าจ0าง เงินเดือน ค�าตอบแทน และผลประโยชน�อ่ืน ๆ อย�าง เพียงพอกับการมี
ชีวิตอยู�ได0ตามมาตรฐานท่ียอมรับกันโดยท่ัวไป และต0องเป4นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับงานหรือองค�กร
อ่ืน ๆ 
  (2) สิ่งแวดล0อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy environment) หมายถึง 
สิ่งแวดล0อมท้ังทางกายภาพและทางด0านจิตใจ นั่นคือ สภาพการทํางานต0องไม�มีลักษณะท่ีต0องเสี่ยงภัย
จนเกินไป และจะต0องช�วยให0ผู0ปฏิบัติงานรู0สึกสะดวกสบาย และไม�เป4นอันตรายต�อสุขภาพอนามัย 
  (3) เปHดโอกาสให0ผู0ปฏิบัติงานได0พัฒนาความรู0ความสามารถได0เป4นอย�างดี (development 
of human capacities) งานท่ีปฏิบัติอยู�นั้นจะต0องเปHดโอกาสให0ผู0ปฏิบัติงานได0ใช0และพัฒนาทักษะ
ความรู0อย�างแท0จริงและรวมถึงการมีโอกาสได0ทํางานท่ีตนยอมรับว�าสําคัญและมีความหมาย 
  (4) ลักษณะงานท่ีส�งเสริมความเจริญเติบโตและความม่ันคงให0แก�ผู0ปฏิบัติงาน (growth 
and security) นอกจากงานจะช�วยเพ่ิมพูนความรู0ความสามารถแล0วยังช�วยให0ผู0ปฏิบัติงานได0มีโอกาส
ก0าวหน0า และมีความม่ันคงในอาชีพตลอดจนเป4นท่ียอมรับท้ังของเพ่ือนร�วมงานและสมาชิกใน
ครอบครัวของตน 
  (5) ลักษณะงานมีส�วนส�งเสริมด0านบูรณาการทางสังคมของผู0ปฏิ บัติงาน (social 
integration) ซ่ึงหมายความว�า งานนั้นช�วยให0ผู0ปฏิบัติงานได0มีโอกาสสร0างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ๆ 
รวมถึงโอกาสท่ีเท�าเทียมกันในความก0าวหน0าท่ีตั้งอยู�บนฐานของระบบคุณธรรม 
  (6) ล ักษ ณ ะงาน ที ่ตั ้ง อ ยู �บ น ฐ าน ขอ งกฎ ห ม ายห ร ือ ก ระบ ว น การย ุต ิธ ร รม 
(Constitutionalism) ซ่ึงหมายถึง วิถีชีวิต และวัฒนธรรมในองค�กรจะส�งเสริมให0 เกิดการเคารพสิทธิ
ส�วนบุคคลมีความเป4นธรรมในการพิจารณาให0ผลตอบแทนและรางวัล รวมท้ังโอกาสท่ีแต�ละคนจะได0
แสดงความคิดเห็นอย�างเปHดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอภาค และมีการปกครองด0วย
กฎหมาย 
  (7) ความสมดุลระหว�างชีวิต กับการทํางานโดยส�วนรวม (the total life space) เป4น
เรื่องของการเปHดโอกาสให0ผู0ปฏิบัติงานได0ใช0ชีวิตในการทํางานและชีวิตส�วนตัวนอกองค�กรอย�างสมดุล 
นั่นคือต0องไม�ปล�อยให0ผู0ปฏิบัติงานได0รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ด0วยการกําหนด
ชั่วโมงการทํางานท่ีเหมาะสมเพ่ือหลีกเลี่ยงการท่ีต0องคร่ําเคร�งอยู�กับงานจนไม�มีเวลาพักผ�อนหรือได0ใช0
ชีวิตส�วนตัวอย�างเพียงพอ 
  (8) ลักษณะงานมีส�วนเก่ียวข0องและสัมพันธ�กับสังคมโดยตรง (social relevance) ซ่ึง
นับเป4นเรื่องท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีผู0ปฏิบัติงานจะต0องรู0สึก และยอมรับว�าองค�กรท่ีตนปฏิบัติงานอยู�นั้น
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รับผิดชอบต�อสังคมในด0านต�าง ๆ ท้ังในด0านผลผลิต การจํากัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล0อม      
การปฏิบัติเก่ียวกับการจ0างงาน และเทคนิคด0านการตลาด 
  Walton (1974) กล�าวว�า คุณภาพชีวิตการทํางานเป4นคําท่ีมีความหมายกว0างมิใช�แค�
กําหนดแต� เวลาในการทํางานสัปดาห�ละ 40 ชั่วโมง หรือมิใช�มีเพียงกฎหมายคุ0มครองแรงงานเด็กหรือ
การจ�ายค�าตอบแทนท่ีคุ0มค�าเท�านั้น แต�ยังมีความหมายรวมไปถึงความต0องการและความปรารถนาให0
ชีวิตของบุคลากรในหน�วยงานดีข้ึนด0วย โดยให0ความหมายไว0ดังนี้  
  Umstot (1984) กล�าวถึง คุณภาพชีวิตการทํางานว�าเป4นความสอดคล0องกันระหว�าง
ความสมปรารถนาหรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค�กรหรืออีกนัยหนึ่ง
คุณภาพชีวิตการทํางานเป4นผลสืบเนื่องมาจากความผาสุก (Well Being) ในงานของผู0ปฏิบัติงาน  
  (1) คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง สิ่งต�าง ๆ ท่ีเก่ียวข0องกับชีวิตการทํางานซ่ึง
ประกอบด0วยค�าจ0างชั่วโมงการทํางานสภาพแวดล0อมการทํางานผลประโยชน�และบริการความก0าวหน0า
ในการทํางานและการมีมนุษย�สัมพันธ� อันล0วนมีผลต�อความพึงพอใจและเป4นสิ่งจูงใจสําหรับพนักงาน
ผลดีของงานท่ีจะมีผลต�อพนักงาน ซ่ึงหมายถึง การปรับปรุงในองค�กรและลักษณะงาน โดยเฉพาะ
อย�างยิ่งพนักงานควรได0รับการพิจารณาเป4นพิเศษสําหรับการส�งเสริมระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของแต�ละบุคคลและรวมถึงความต0องการของพนักงานในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีส�วนร�วมใน
การตัดสินใจท่ีจะมีผลต�อสภาพการทํางานของพนักงานด0วย  
  (2) คุณภาพชีวิตการทํางานเป4นความสอดคล0องกันระหว�างความสมปรารถนาหรือความ
พึงพอใจในงานของบุคคลกับประสิทธิผลขององค�กรหรืออีกนัยหนึ่งคือ ประสิทธิผลขององค�กรอัน
เนื่องมาจากความผาสุก (Well-Being) ในงานของผู0ปฏิบัติงานเป4นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู0 
ประสบการณ�ในการทํางาน ซ่ึงทําให0พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้น ๆ คุณภาพชีวิตการทํางานจะ
ส�งผลต�อองค�กร 3 ประการ คือ ประการแรก ช�วยเพ่ิมผลผลิตขององค�กร ประการท่ีสองช�วยเพ่ิมพูน
ขวัญและกําลังใจของผู0ปฏิบัติงานตลอดจนเป4นแรงจูงใจในการทํางาน ประการสุดท0ายช�วยปรับปรุง
ศักยภาพของผู0ปฏิบัติงาน (Huse and Cummings, 1985; อ0างอิงจาก พรทิพย� ทับทิมทองคํา, 2540)  
  Delamotte and Takczawa (1984; อ0างอิงจาก สมโภชน อเนกสุข, 2552) กล�าวว�า 
คุณภาพชีวิตการทํางานตามแนวคิด หมายถึง  
  (1) คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอย�างกว0าง หมายถึง สิ่งต�างๆท่ีเก่ียวข0องกับชีวิต
การทํางาน ซ่ึงประกอบด0วยค�าจ0างชั่วโมงการทํางานสภาพแวดล0อมการทํางานผลประโยชน�และบริการ
ความก0าวหน0าในการทํางานและการมีมนุษย�สัมพันธ� ซ่ึงมีผลต�อความพึงพอใจและเป4นสิ่งจูงใจสําหรับ
ลูกจ0าง 
  (2) คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอย�างแคบท่ีสุดคือผลดีของงานท่ีจะมีผลต�อ
ลูกจ0างซ่ึง หมายถึง การปรับปรุงในองค�กรและลักษณะงานโดยเฉพาะอย�างยิ่งลูกจ0างควรได0รับการ
พิจารณาเป4นพิเศษสําหรับการส�งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทํางานแต�ละบุคคลและรวมถึงความ
ต0องการของลูกจ0างในเรื่องความพึงพอใจในงานการมีส�วนร�วมในการตัดสินใจท่ีจะมีผลต�อสภาพการ
ทํางานของเขาด0วย 
  Umstot (1984) กล�าวว�า คุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบด0วยคุณสมบัติ 8 ประการ มีต�อ
ดังนี้ 
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  (1) การให0สิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม หมายถึง ค�าจ0างท่ีได0รับเพียงพอท่ีจะ
ดํารงชีวิตตามมาตรฐานของสังคมท่ัวไปหรือไม� ค�าจ0างท่ีได0รับมีความยุติธรรมหรือไม� เม่ือเปรียบเทียบ
ตําแหน�งของตนกับตําแหน�งอ่ืนท่ีมีลักษณะงานท่ีคล0ายกัน  
  (2) สิ่งแวดล0อมท่ีปลอดภัยและส�งเสริมสุขภาพ หมายถึง ผู0ปฏิบัติงานไม�ควรจะอยู�ใน 
สภาพแวดล0อมทางด0านร�างกายและสิ่งแวดล0อมของการทํางานท่ีจะก�อให0เกิดสุขภาพท่ีไม�ดีและควรจะ
ได0กําหนดมาตรฐานท่ีแน�นอนจะได0 กําหนดมาตรฐานท่ีแน�นอนเก่ียวกับการคงไว0ซ่ึงสภาพแวดล0อมท่ี
ส�งเสริม ซ่ึงจะรวมถึงการควบคุมเก่ียวกับกลิ่น เสียง และการรบกวนทางสายตา  
  (3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง งานควรจะได0จัดโอกาสให0ผู0ปฏิบัติได0
ใช0 ประโยชน�และพัฒนาทักษะและความรู0ของผู0ปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีผลต�อการได0มีส�วนร�วมความรู0สึกใน
คุณค�าของตนเองและความรู0สึกท0าทาย ซ่ึงเกิดข้ึนจากการทํางานของตนเอง  
  (4) ความเจริญงอกงามและสวัสดิการ หมายถึง ควรจะให0ความสําคัญต�องานท่ีได0รับ
มอบหมายของผู0ปฏิบัติงานซ่ึงจะมีผลต�อการดํารงและขยายความสามารถของผู0ปฏิบัติงานเอง ความรู0
และทักษะใหม�ๆท่ีสามารถนําไปใช0ประโยชน�ต�องานในอนาคตได0และการให0โอกาสแก�ผู0ปฏิบัติงานได0
พัฒนาทักษะความสามารถในสาขาของตน  
  (5) การบูรณาการด0านสังคม หมายถึง การท่ีผู0ปฏิบัติงานได0มีความรู0สึกว�าตนประสบ
ผลสําเร็จ และเห็นคุณค�า ซ่ึงจะมีผลให0บุคคลนั้นมีความรู0สึกว�าชุมชนหรือสังคมมีความสําคัญการเปHดเผย
ตนเองกับบุคคลอ่ืน ความรู0สึกว�าไม�มีการแบ�งชนชั้นกันในองค�กรและความรู0สึกว�ามีการเปลี่ยนแปลงไปใน
ทิศทางท่ีดีกว�าเดิม  
  (6) สิทธิตามรัฐธรรมนูญ หมายถึง ผู0ปฏิบัติงานมีสิทธิอย�างไรและผู0ปฏิบัติงานจะปกปlอง
สิทธิของตนเองได0อย�างไรคําตอบอาจแตกต�างกันเพราะอาจข้ึนอยู�กับลักษณะทางวัฒนธรรมของ
องค�กรนั้นด0วย ว�าให0ความเคารพต�อป)จเจกบุคคลมากน0อยเท�าใด ทนทานต�อความแตกร0าวได0มากน0อย
เพียงใดและยึดม่ันต�อการให0รางวัลท่ียุติธรรมมากน0อยเพียงใด  
  (7) จังหวะชีวิตโดยส�วนตัว หมายถึง งานของบุคคลหนึ่งควรจะได0มีความสมดุลกับ
บทบาทของชีวิตนั้นบทบาทนี้เก่ียวข0องกับการแบ�งเวลา ความต0องการทางด0านอาชีพ การเดินทาง     
ซ่ึงควรให0มีสัดส�วนท่ีเหมาะสมระหว�างการใช0เวลาว�างของบุคคลและเวลาว�างของครอบครัวตลอดท้ัง
ความก0าวหน0าและการได0รับความดีความชอบ  
  (8) การเก่ียวข0องสัมพันธ�กับสังคม หมายถึง กิจกรรมของหน�วยงานท่ีดําเนินไปใน
ลักษณะท่ีไม�รับผิดชอบต�อสังคมจะก�อให0เกิดการลดคุณค�าความสําคัญของงานและอาชีพในกลุ�ม
ผู0ปฏิบัติงาน เช�น ความรู0สึกในกลุ�มผู0ปฏิบัติงานท่ีรับรู0ว�าองค�กรของตนได0มีส�วนร�วมรับผิดชอบต�อสังคม
ในด0านเก่ียวกับผลผลิตวิธีการด0านการตลาด การมีส�วนร�วมในการรณรงค�ด0านการเมืองและอ่ืน ๆ 
  Lewin (1981; อ0างอิงจาก สุทิน  สุทองหล�อ, 2533) กล�าวว�า องค�ประกอบของคุณภาพชีวิต    
ในการทํางานประกอบด0วย 10 ประการดังนี้  
  (1) ค�าจ0างและผลประโยชน�ท่ีจะได0รับ (Pay and Benefits)  
  (2) เง่ือนไขของการทํางาน (Conditions of Employment)  
  (3) เสถียรภาพของการทํางาน (Employment Stability)  
  (4) การควบคุมการทํางาน (Control of Work) 
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  (5) การปกครองตนเอง (Autonomy)  
  (6) การยอมรับ (Recognition)  
  (7) ความสัมพันธ�กับผู0บังคับบัญชา (Relations with Supervisor)  
  (8) วิธีพิจารณาการเรียกร0อง (Appeals Procedure)  
  (9) ความพร0อมของทรัพยากรท่ีมีอยู� (Adequacy of Resources to Get Done)  
  (10) ความอาวุโส (Seniority in Employment)  
  Huse and Cummings (1985; อ0างอิงจาก พรทิพย� ทับทิมทองคํา, 2540) กล�าวว�า
ลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางานจะต0องประกอบด0วยลักษณะต�าง ๆ 8 ด0าน ดังนี้  
  (1) รายได0และผลประโยชน�ตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การได0รับรายได0
และ ผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคล0องกับมาตรฐานท่ีสังคมกําหนดไว0และมาตรฐานของผู0รับมี
ความเหมาะสม เม่ือเปรียบเทียบกับรายได0จากงานอ่ืน  
  (2) สถานท่ีทํางานท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง การท่ีพนักงานได0ปฏิบัติงาน
ใน สภาพแวดล0อมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางานไม�ส�งผลเสียต�อสุขภาพและไม�เสี่ยงอันตราย  
  (3) โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผู0ปฏิบัติงานหมายถึง การท่ีผู0ปฏิบัติงานได0มี
โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีทําโดยพิจารณาจากลักษณะของงานท่ีปฏิบัติได0แก� 
งานท่ีใช0ทักษะและความสามารถหลากหลายงานท่ีมีความท0าทายงานท่ีผู0ปฏิบัติมีความเป4นตัวของ
ตัวเองในการทํางานงานท่ีได0รับการยอมรับว�าสําคัญ  
  (4) ความก0าวหน0า หมายถึง การท่ีผู0ปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะก0าวหน0าในอาชีพและตําแหน�งมี
ความม่ันคงในอาชีพ  
  (5) ความสัมพันธ�ภายในหน�วยงาน หมายถึง การท่ีผู0ปฏิบัติงานเป4นท่ียอมรับของ
ผู0ร�วมงานท่ี ทํางานมีบรรยากาศของความเป4นมิตร และมีความอบอุ�นเอ้ืออาทรปราศจากการแบ�งแยก
เป4นหมู�เหล�า ผู0ปฏิบัติงานได0รับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธ�กับผู0อ่ืน 
  (6) การบริหาร ท่ี เป4 น ธรรมและเสมอภาค หมาย ถึง การมีความยุ ติ ธรรมใน              
การบริหารงานมี การปฏิบัติต�อบุคลากรอย�างเหมาะสม มีความเคารพในสิทธิส�วนบุคคล ผู0บังคับบัญชา
ยอมรับฟ)ง ข0อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค�กรมีความเสมอภาคและความยุติธรรม  
  (7) ความสมดุลของช�วงเวลาท่ีใช0ในการทํางาน และช�วงเวลาท่ีได0พักผ�อนมีความเป4นส�วนตัว 
หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุลของช�วงเวลาการทํางานกับช�วงเวลาการดําเนินชีวิตโดยส�วนร�วมมี
ความสมดุลของการดําเนินงานกับการใช0เวลาว�างท่ีให0ครอบครัว มีช�วงเวลาท่ีได0คลายเครียดจากภาวะ
หน0าท่ี  
  (8) ความภูมิใจในองค�กร หมายถึง ความรู0สึกของพนักงานท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีได0
ปฏิบัติงานในองค�กรท่ีมีชื่อเสียง และได0รับรู0ว�าองค�กรอํานวยประโยชน� และรับผิดชอบต�อสังคม 
  Delamotte and Takezawa (1984; อ0างอิงจาก สมโภชน อเนกสุข, 2552) กล�าวว�า 
คุณภาพชีวิตการทํางานแบ�งออกเป4น 5 มิติ ดังนี้  
  (1) เรื่องเก่ียวกับสภาพการทํางานท่ัวไปซ่ึงเป4นระดับพ้ืนฐานของกฎหมาย เช�น ชั่วโมง
ทํางานการพักผ�อน ลักษณะงานท่ีมีการคุ0มครองเป4นพิเศษ เช�น งานอันตรายสําหรับเด็กและสตรี
มาตรการเหล�านี้ควรได0รับการปรับปรุงเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานให0ดีข้ึน  
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  (2) การได0รับการปฏิบัติอย�างเป4นธรรมในการทํางาน ซ่ึงเป4นความต0องการของคนงานท่ี
จะได0รับความยุติธรรมจากการทํางานในแง�การกระทําอย�างเป4นธรรมต�อบุคคล  
  (3) การให0โอกาสคนงานเข0าไปมีอิทธิพลต�อการตัดสินใจในการทํางาน หมายถึง        
การส�งเสริม ให0 เกิดการมีส�วนร�วมในการตัดสินใจ โดยการได0แสดงความคิดเห็นเพ่ือเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพในการทํางานและการปรับปรุงคุณภาพชีวิตท่ีดีแก�คนงาน  
  (4) ส�งเสริมให0คนงานมีโอกาสในความก0าวหน0าในอาชีพงานของตน โดยการให0คนงานได0
ทํางานท่ีมีความท0าทาย เช�น ให0คนงานได0อิสระท่ีจะสร0างสรรค�ในการเลือก หรือกําหนดวิธีการทํางานเป4น
ของตนเอง  
  (5) ดวงจรชีวิตการทํางานเป4นอีกมิติท่ีให0ความสําคัญต�อการทํางานกับชีวิตคนงานให0มีการ
ผสมกลมกลืนกัน การทํางานเป4นเรื่องท่ีต0องดําเนินไปตลอดชีวิตคน ซ่ึงมีความสัมพันธ�กับครอบครัวและ
สังคมของคนงานด0วยเหตุนี้ท้ังสภาพทางสังคมและความก0าวหน0าในสายอาชีพกับวิถีชีวิต จึงต0องมี
ความสอดคล0องกัน  
  Schuler, Beutell and Youngblood (1989) กล�าวถึงประโยชน�ของคุณภาพชีวิต         
การทํางานไว0 ดังนี้  
  (1) เพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานเสริมสร0างขวัญและกําลังใจให0พนักงานทําให0ผลผลิต
เพ่ิมข้ึน อย�างน0อยท่ีสุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานท่ีลดลง  
  (2) ประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึนจากการท่ีพนักงานมีส�วนร�วมและสนใจงานมากข้ึน  
  (3) ทําให0ผลผลิตเพ่ิมข้ึนเนื่องจากอัตราการขาดงานลดน0อยลง  
  (4) ลดความเครียดและอุบัติเหตุและความเจ็บป�วยจากการทํางาน ซ่ึงจะส�งผลถึงการลด
ต0นทุน ด0านค�ารักษาพยาบาลรวมถึงต0นทุนค�าประกันด0านสุขภาพการลดอัตราการเรียกร0องสิทธิจาก
การทําประกันปริมาณของการเบิกจ�ายลดลง 
  (5) ความยืดหยุ�นของกําลังคนมีมากและความสามารถในการสับเปลี่ยนพนักงานมี
มากข้ึน ซ่ึงเป4นผลจากความรู0สึกในการเป4นเจ0าขององค�กรและการมีส�วนร�วมในการทํางานท่ีเพ่ิมข้ึน  
  (6) อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานสูงเนื่องจากความน�าสนใจเพ่ิมข้ึนขององค�กร
จากความน�าเชื่อถือเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีดีขององค�กร  
  (7) ลดอัตราการขาดงานและการลาออกของพนักงานโดยเฉพาะพนักงานท่ีดี  
  (8) ทําให0พนักงานรู0สึกสนใจงานมากข้ึน จากการให0พนักงานมีส�วนร�วมในการตัดสิน   
การให0สิทธิออกเสียงการรับฟ)งความคิดเห็นของพนักงานการเคารพสิทธิของพนักงาน  
  Greenberg and Baron (1993) กล�าวว�า คุณภาพชีวิตการทํางานทําให0เกิดประโยชน�ท่ีดี 
3 ประการ ได0แก�  
  (1) ผลโดยตรงในการเพ่ิมความรู0สึกพึงพอใจในการทํางานสร0างความรู0สึกผูกพันต�อ
องค�กรและลดอัตราการเปลี่ยนงาน  
  (2) ทําให0ผลผลิตสูงข้ึน   
  (3) เพ่ิมประสิทธิผลขององค�กร เช�น เรื่องผลกําไรท่ีเพ่ิมข้ึนการบรรลุเปlาหมายขององค�กร 
นอกจากนี้  
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  Mondy and Noe (1996) กล�าวว�า การส�งเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานจะช�วยเพ่ิม
ระดับความพึงพอใจในการทํางานและเป4นการเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางานแก�คนงาน ซ่ึงจะนําไปสู�การ
เพ่ิมข้ึนของผลผลิตจากองค�ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีกล�าวมาข0างต0น  
  Umstot Huse and Cummings (1985) กล�าวว�า คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยนํา
แนวคิดประยุกต�ให0เหมาะสมกับองค�กรท่ีทําการศึกษา ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ผู0วิจัยได0แบ�งคุณภาพชีวิต
ในการทํางานออกเป4น 6 องค�ประกอบ ดังรายละเอียดต�อไปนี้  
  (1) การได0รับสิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสมยุติธรรม หมายถึง การได0รับค�าจ0างและเงินเดือนท่ี
เหมาะสมกับเศรษฐกิจ สังคม ค�าครองชีพในป)จจุบัน  
  (2) สภาพการทํางานท่ีปลอดภัย หมายถึง สภาพแวดล0อมในการทํางานต้ังแต�สถานท่ี
เครื่องมือเครื่องใช0 แสง เสียง อุณหภูมิ และบรรยากาศ  
  (3) โอกาสก0าวหน0าและการพัฒนาความสามารถ หมายถึง โอกาสท่ีพนักงานจะได0ดํารง
ตําแหน�งท่ีสูงข้ึนในองค�กร การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน�งและการได0รับความรู0การได0พัฒนาทักษะใน     
การทํางานใช0ความสามารถอย�างเต็มศักยภาพ  
  (4) การได0รับการยอมรับในสังคม หมายถึง การท่ีพนักงานจะได0รับความรักความนับถือ
จาก กลุ�ม มีส�วนร�วมแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ การได0รับการสนับสนุนจากหัวหน0างานเพ่ือน
ร�วมงานและมีบรรยากาศการทํางานท่ีปราศจากการมีอคติ  
  (5) ความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัว หมายถึง การปฏิบัติงานของพนักงานท่ีใช0ชีวิตในท่ี
ทํางานและชีวิตครอบครัวหรือส�วนตัวได0อย�างไม�ขัดแย0งแสดงให0เห็นตัวตนท่ีสอดคล0องกันระหว�างอาชีพกับ
วิถีชีวิต  
  (6) ความเป4นประชาธิปไตยในการทํางาน หมายถึง การท่ีพนักงานได0รับความเคารพใน
สิทธิส�วนบุคคล มีอิสระ มีความเสมอภาคในเรื่องงานตามความเหมาะสมและมีส�วนร�วมรับผิดชอบในการ
ทํางาน 
  ผู0วิจัยสรุปได0ว�า ป)จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานแบ�ง
ออกเป4น 6 ด0าน ได0แก� ด0านค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ ด0านสิ่งแวดล0อมท่ีถูกลักษณะและ
ปลอดภัย ด0านความก0าวหน0าและความม่ังคงในการทํางาน ด0านความสัมพันธ�อันดีในการทํางานร�วมกัน 
ด0านลักษณะการบริหาร และด0านสมดุลระหว�างชีวิตการทํางานกับชีวิตส�วนตัว ดังนี้ 
  2.4.2.1 ด0านค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การท่ีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
ในจังหวัดอุบลราชธานี มีการจัดค�าจ0าง เงินเดือน ค�าตอบแทน ร�วมถึงสวัสดิการท่ีเป4นไปตามมาตรฐานท่ี
กฎหมายกําหนด และเพียงพอต�อการครองชีพในสภาพเศรษฐกิจป)จจุบัน ความทัดเทียบกับมหาวิทยาลัย
และหน�วยของรัฐอ่ืน ๆ เช�น ค�ารักษาพยาบาล ประกันสังคม ฯลฯ ท่ีคุ0มค�าต�อการทุ�มเทในการทํางานของ
บุคลากร 
  2.4.2.2 ด0านสิ่งแวดล0อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย หมายถึง การท่ีสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐในจังหวัดอุบลราชธานี มีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกต�อการทํางานเพียงพอและเหมาะสม เช�น 
คอมพิวเตอร� อินเตอร�เน็ต ห0องน้ํา ห0องพักเบรก และสิ่งอํานวยความสะดวกอ่ืน ๆ ตลอดจนมีการ
เตรียมพร0อมและจัดสภาพแวดล0อมในการทํางานให0มีความปลอดภัยอยู� เสมอ สร0างบรรยากาศใน        
การทํางานท่ีเหมาะสม เช�น อากาศถ�ายเทได0สะดวก แสงสว�างเพียงพอ และท่ีสําคัญมีการจัดระบบปlองกัน
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ความปลอดภัยอย�างเหมาะสม เช�น การซ0อมหนีภัย ถังดับเพลิง และอุปกรณ�ปlองกันความปลอดภัยอย�าง
เพียงพอสําหรับบุคลากร 
  2.4.2.3 ด0านความก0าวหน0าและความม่ังคงในการทํางาน หมายถึง การท่ีสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี มีการมอบหมายงานท่ีท0าทายเพ่ือเป4นการเปHดโอกาสให0บุคลากรได0แสดง
ศักยภาพใน การทํางานได0อย�างเต็มท่ี มีการส�งเสริมให0บุคลากรเพ่ิมพูนความรู0 ความสามารถอย�างเหมาะสม 
เช�น สนับสนุนให0ศึกษาต�อในระดับท่ีสูงข้ึน ซ่ึงมีการจัดฝQกอบรม สอนงาน รวมท้ังเปHดโอกาสให0บุคลากร       
มีความก0าวหน0าในอาชีพอย�างเหมาะสม เช�น การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน�ง ข้ึนเงินเดือน เป4นต0น โดยมี         
การประเมินผลการปฏิบัติงานอย�างมี ธรรมาภิบาล และมีระบบการธํารงรักษาบุคลากรท่ีดีทําให0เกิดความ
ม่ันคงในการทํางาน 
  2.4.2.4 ด0านความสัมพันธ�อันดีในการทํางานร�วมกัน หมายถึง การท่ีสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐใน จังหวัดอุบลราชธานี มีการสนับสนุนให0บุคลากรทํางานเป4นทีม และมีความเป4นมิตรต�อกัน
เป4นอย�างดี เม่ือเกิดป)ญหาเพ่ือนร�วมงาน ยินดีช�วยเหลือในการทํางาน มีการจัดกิจกรรมร�วมกัน เช�น 
งานเลี้ยงสังสรรค� กิจกรรมนันทนาการ การดูงานนอกสถานท่ี ทําให0เกิดความรักใคร�สามัคคี เป4นน้ํา
หนึ่งใจเดียวกัน สามารถปรึกษาหารือ ให0คําแนะนําในการทํางานร�วมกันอยู�เสมอ 
  2.4.2.5 ด0านลักษณะการบริหาร หมายถึง การท่ีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัด
อุบลราชธานี มีการกําหนดนโยบายท่ีชัดเจนสอดคล0องกับเปlาหมายในการทํางานของบุคลากร มีการ
จัดการให0บุคลากรทํางานร�วมกัน มีการปรึกษาหารือกันและการให0คําแนะนําในการทํางานระหว�างกัน 
มีการวางระบบสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน ผู0บริหารมีภาวะผู0นําและเป4นท่ียอมรับบุคลากรในองค�กร 
เปHดโอกาสให0บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นอย�างมีส�วนร�วม ให0ความช�วยเหลือ แนะนําในการ
ทํางานอยู�เสมอ เอาใจใส�บุคลากรอย�างเท�าเทียบไม�เลือกท่ีมักรักท่ีชัง 
  2.4.2.6 ด0านสมดุลระหว�างชีวิตการทํางานกับชีวิตส�วนตัว หมายถึง การท่ีสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี ให0ความสําคัญกับบุคลากรในการจัดสรรเวลาในการทํางาน 
สังคม ครอบครัว และชีวิตส�วนตัวได0อย�างเหมาะสม สามารถทํางานควบคู�ไปกับการดูแลสมาชิกใน
ครอบครัวได0เป4นอย�างดี เพ่ือให0สมาชิกในครอบครัวเข0าใจและสนับสนุนให0บุคลากรสามารถนํางานมา
ทํางานท่ีบ0านได0ถึงแม0จะเป4นเวลาของครอบครัว และการใช0ชีวิตของตนเองและการดูแลสุขภาพของ
ตนเอง เช�น การออกกําลังกาย การท�องเท่ียว การพักผ�อนอ่ืน ๆ รวมถึงการมีภาระหน0าท่ีทางครอบครัว
ของบุคลากร 
   คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายท้ังทางกว0างและทางแคบ สิ่ งสําคัญท่ี
ตอบสนองความต0องการของบุคคลด0านต�าง ๆ ท้ังด0านส�วนตัว และสภาพแวดล0อมในการทํางาน  คุณภาพ
ชีวิตการทํางานเป4นการรับรู0ถึงสภาพความเป4นอยู�หรือความสุขของชีวิตโดยรวม ซ่ึงเก่ียวข0องกับการทํางาน
ท่ีเป4นอยู�ในป)จจุบัน โดยมีลักษณะการทํางานท่ีทําให0บุคคลนั้นเกิดความรู0สึกมีสุขในขณะปฏิบัติงาน  ไม�ถูก
เอารัดเอาเปรียบในพ้ืนฐานใน ด0านรายได0และผลตอบแทนท่ีเพียงพอและเป4นธรรม  ด0านสภาพแวดล0อมท่ี
ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ด0านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพและใช0ความสามารถ ด0านความก0าวหน0า
และความม่ันคงในการทํางาน ด0านความสัมพันธ�อันดีในการทํางานร�วมกัน ด0านลักษณะการบริหารงาน 
ด0านความสมดุลระหว�างชีวิตการทํางานและชีวิตส�วนตัว และด0านความภูมิใจในองค�กร  คุณภาพชีวิต      
การทํางานท่ีดีต0องมีลักษณะท่ีกล�าวเท�าเทียมกัน มีความยุติธรรม ไม�มีแบ�งชนชั้น ไม�มีการบีบบังคับ      
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เปHดโอกาสให0แสดงความคิดเห็นความสามารถและส�งเสริมการเรียนรู0 เพ่ิมเติม เพ่ือต�อยอดให0 มี
ความก0าวหน0า มีการสนับสนุน มีทางเลือกตามความชอบและความคาดหวังของแต�ละคน และยังบ�งชี้ว�า
บุคคลนั้นได0ทํางานอย�างมีคุณค�าเป4นท่ียอมรับของสังคม (Walton, R. E., 1974; Umstot, Huse and 
Cummings, 1985) 
 
2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวข�องความผูกพันต1อองค2กร 
 งานวิจัยท่ีเก่ียวข0องการศึกษาความผูกพันต�อองค�กรท้ังภาครัฐและเอกชน ป)จจัยท่ีมีผลต�อความ
ผูกพันต�อองค�กรท่ีบุคลากรปฏิบัติงานผู0วิจัยได0นําแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข0อง เพ่ือเป4น
การศึกษาแนวทางในการวิจัยครั้งนี้ 
 อลิษา สุขปHติ (2547) ทําการศึกษาเรื่อง ป)จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อระดับความผูกพันต�อองค�กรของ
พนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยบูรพา จังหวัดชลบุรี ครั้งนี้ มีวัตถุประสงค�เพ่ือศึกษาระดับ      
ความผูกพันต�อองค�กรของมหาวิทยาลัย ตลอดจนศึกษาถึงป)จจัยท่ีมีผลต�อระดับความผูกพันต�อองค�กร
ของพนักงาน ซ่ึงใน ท่ีนี้ ได0 ศึกษาป)จจัยด0 านสภาพสิ่ งแวดล0อมในการทํางาน ท้ัง 4 ด0 าน คือ 
สภาพแวดล0อมในการทํางานความสัมพันธ�กับเพ่ือนร�วมงานและผู0บังคับบัญชา ความคาดหวังในองค�กร
และการมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กร  โดยกลุ�มตัวอย�าง คือ พนักงานงานมหาวิทยาลัยบูรพา 
จํานวน 168 คน ผลการศึกษาพบว�า โดยภาพรวมพนักงานมหาวิทยาลัยมีความผูกพันต�อองค�กรอยู�ใน
ระดับปานกลาง โดยพบว�า ป)จจัยส�วนบุคคล ด0านอายุ ด0านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ        
ด0านรายได0ไม�มีผลต�อระดับความผูกพันต�อองค�กร แต�พบว�า ป)จจัยส�วนบุคคลด0านระดับการศึกษามีผล
ระดับการศึกษาต�อระดับความผูกพันต�อองค�กรกล�าวคือ กลุ�มท่ีมีการศึกษาในระดับตํ่ากว�าปริญญาตรี 
มีความผูกพันต�อองค�กรต�างจากกลุ�มอ่ืน ๆ นอกจากนี้ยัง พบว�า ป)จจัยส�วนบุคคลด0านสายการทํางาน   
มีความผูกพันต�อองค�กร พบว�า พนักงานท่ีมีสายการทํางานต�างกัน มีความผูกพันต�อองค�กรแตกต�างกัน 
โดยพบว�าพนักงานท่ีทํางานอยู�ในสาย ข จะมีความผูกพันองค�กรแตกต�างจากพนักงานท่ีอยู�ในสาย ก 
และ ค จากการศึกษาป)จจัยสภาพแวดล0อมในการทํางานท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรท้ัง 4 ด0าน 
ได0แก� ความพอใจต�อสภาพแวดล0อมในการทํางาน ความสัมพันธ�กับเพ่ือนร�วมงานและผู0บังคับบัญชา 
ความคาดหวังในองค�กรและการมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค� พบว�า ป)จจัยท้ัง 4 ด0าน มีผลต�อความ
ผูกพันต�อองค�กรของพนักงานมหาวิทยาลัยบูรพา โดยรวมอยู�ในระดับปานกลางเม่ือพิจารณาความ
ผูกพันรายด0าน พบว�า พนักงานมีความผูกพันด0านความคาดหวังในองค�กรเป4นอันดับแรก รองลงมาคือ 
ความสัมพันธ�กับเพ่ือนร�วมงานและผู0บังคับบัญชา การมีส�วนร�วมในกิจกรรมขององค�กรและอันดับ
สุดท0าย คือ ความผูกพันในด0านสภาพแวดล0อมในการทํางาน 
 ยมนา  ไพศาลพัฒนสกุล (2555) ทําการศึกษาเรื่อง ป)จจัยท่ีส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรกรณีศึกษา วิทยาลัยวิทยาศาสตร�และเทคโนโลยีการกีฬา มหาวิทยาลัยมหิดล การวิจัยครั้งนี้                 
มีจุดมุ�งหมาย เพ่ือศึกษาป)จจัยท่ีส�งผลต�อความผูกพันองค�กรกรณีศึกษาวิทยาลัยวิทยาศาสตร�และ
เทคโนโลยีการกีฬา โดยมีวัตถุประสงค�เพ่ือการพัฒนาวิทยาลัยฯให0บุคลากรเกิดความผูกพันต�อองค�กร 
ประชากรท่ีใช0ในการวิจัย บุคลากรของวิทยาลัยวิทยาศาสตร�และเทคโนโลยีการกีฬาจานวน 97 คน       
เก็บรวบรวมข0อมูลโดยใช0แบบสอบถามแบบมาตราส�วนประมาณค�า 5 ระดับ วิเคราะห�ข0อมูลโดยใช0
โปรแกรมวิเคราะห�ข0อมูลสําเร็จรูป SPSS ผลการวิจัยพบว�า 1) บุคลากรส�วนใหญ�เพศชาย ระดับ
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การศึกษาต�างกว�าปริญญาตรี อายุการทํางาน ระหว�าง 1-5 ปI เป4นบุคลากรสายสนับสนุน ไม�ได0ดํารง
ตําแหน�งบริหารปฏิบัติงานในตําแหน�งช�างเทคนิค  พนักงานขับรถยนต�  พนักงานท่ัวไป  พนักงาน
สถานท่ี คนสวนสังกัดสานักงานคณบดี งานบริหารและทรัพยากรบุคคลในระดับมากท่ีสุด 2) บุคลากร
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในค�าเฉลี่ย 3.37 ระดับความพึงพอใจปานกลาง ความผูกพันองค�กร 
มีค�าเฉลี่ย 4.26 ระดับความผูกพันองค�กรในระดับดีมากและป)จจัยท่ีส�งผลต�อความผูกพันองค�กรกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในด0านลักษณะงานท่ีปฏิบัติกับความพยายามทํางาน ส�งผลต�อความ
ผูกพันองค�กรซ่ึงเป4นไปในทิศทางเดียวกัน  
 จารุวรรณ  โหรา (2541; อ0างอิงจาก อรุณี สุมโนมหาอุดม, 2542) ทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต�อองค�กร กรณีศึกษาอาจารย� สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล ศึกษา
กรณีเฉพาะวิทยาเขตนนทบุรีและวิทยาเขตเพาะช�าง ผลการศึกษาพบว�า คุณภาพชีวิตในการทํางาน
โดยรวมและรายด0านอยู�ในระดับปานกลาง ความผูกพัน โดยรวมอยู�ในระดับปานกลาง ส�วนด0านการ   
คงอยู� อยู�ในระดับสูง และการลาออก อยู�ในระดับปานกลาง อาจารย�ท่ีมีรายได0ต�างกัน มีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานต�างกัน และพบว�าคุณภาพชีวิตในการ ทํางานมีความสัมพันธ�ทางบวกกับความผูกพันต�อ
องค�กร คุณภาพชีวิตในการทํางานด0านโอกาส ก0าวหน0าและการพัฒนาความสามารถ เป4นตัวพยากรณ�
ความผูกพันต�อองค�กรได0ดีท่ีสุด ในการศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต�อองค�กร 
กรณีศึกษาบรรษัทบริหาร สินทรัพย�สถาบันการเงิน ผลการศึกษาพบว�า ระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานโดยรวมอยู�ในระดับปานกลาง ส�วนด0านความสมดุลในชีวิต และด0านสังคมสัมพันธ�ในองค�กร
ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยู�ในระดับสูง และระดับความผูกพันต�อองค�กรโดยรวมอยู�ในระดับสูง 
พนักงานท่ีมี เพศ อายุ การศึกษา แตกต�างกันมีความผูกพันต�อองค�กรแตกต�างกัน ป)จจัยด0านคุณภาพ
ชีวิตท้ัง 8 ด0าน คือ ค�าตอบแทนท่ีเป4นธรรมและเพียงพอ สภาพการทํางานท่ีดีและปลอดภัย 
ความก0าวหน0าและ ม่ันคงในการทํางาน ความสมดุลในชีวิต โอกาสในการพัฒนาความสามารถของ
พนักงาน สังคม สัมพันธ�ในองค�กรสิทธิของพนักงาน ความเก่ียวข0องและเป4นประโยชน�ต�อสังคม         
มีความสัมพันธ� ในทางบวกกับความผูกพันต�อองค�กรทุกด0าน และพบว�าป)จจัยท่ีมีอํานาจพยากรณ�
ความผูกพันต�อ องค�กรมีด0วยกัน 4 ตัวแปร คือ ความเก่ียวข0องและเป4นประโยชน�ต�อสังคม สังคม
สัมพันธ�ใน องค�กร ความก0าวหน0าและม่ันคงในการทํางาน และอายุ  
 อรุณี  สุมโนมหาอุดม (2542) ทําการศึกษาเรื่อง ป)จจัยท่ีมีผลต�อคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
ข0าราชการ สํานักงาน คณะกรรมการข0าราชการพลเรือนผลการวิจัยพบว�า คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของข0าราชการสํานักงานคณะกรรมการข0าราชการพลเรือนโดยรวมอยู�ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา
เป4นรายด0าน พบว�า คุณภาพชีวิตในการทํางานด0านความสมดุลระหว�างชีวิตงานกับชีวิตด0านอ่ืน ๆ และ
ด0านการเก่ียวข0องสัมพันธ�กับสังคมอยู�ในระดับสูงคุณภาพชีวิตในการทํางานด0านการ บูรณาการ      
ด0านสังคม ด0านความก0าวหน0าและความม่ันคงในงาน ด0านการพัฒนาความสามารถของบุคคล             
ด0านธรรมนูญในองค�กร ด0านสิ่งแวดล0อมท่ีปลอดภัยและส�งเสริมคุณภาพ และด0านค�าตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเพียงพออยู�ในระดับปานกลาง ข0าราชการท่ีมีระดับการศึกษาแตกต�างกัน มีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานแตกต�างกัน และความผูกพันในงานมีความสัมพันธ�กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
 สุรีพร  สกุณี (2558) ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ�ระหว�างความผูกพันต�อองค�กรกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก0ว วัตถุประสงค�เพ่ือศึกษาความสัมพันธ�
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ระหว�างป)จจัยส�วนบุคคล ความผูกพันต�อองค�กร และคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล
สมเด็จพระยุพราชสระแก0ว วิธีการศึกษาการวิจัยนี้เป4นการวิจัยเชิงพรรณนา กลุ�มตัวอย�างเป4นบุคลากร
ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก0ว จํานวน 256 คน ใช0แบบสอบถามเป4นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข0อมูลในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2557 วิเคราะห�ข0อมูลโดยใช0สถิติพรรณนา ส�วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ไคสแควร�สหสัมพันธ�แบบเพียร�สัน บุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแก0ว มีระดับ
ความคิดเห็นต�อคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู�ในระดับปานกลาง (Mean = 3.44, SD = 0.50) 
และความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรโดยรวมอยู�ในระดับสูง (Mean = 3.80, SD = 0.59) ป)จจัย
ส�วนบุคคล คือ อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ�กับคุณภาพชีวิตการทํางาน (p < 0.05) 
เพศ สถานภาพสมรสระดับการศึกษาวิชาชีพ หน�วยงานท่ีปฏิบัติงาน สภาพการจ0างงาน ระดับตําแหน�ง
ไม�มีความสัมพันธ�กับคุณภาพชีวิตการทํางาน ป)จจัยด0านความผูกพันต�อองค�กรมีความสัมพันธ�ทางบวก
กับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมในระดับค�อนข0างสูงอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.712, p < 0.001) 
ดังนั้นผู0บริหารควรมีการกําหนดนโยบายการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานพัฒนาระบบบริหารจัดการ
ค�าตอบแทนและสวัสดิการสําหรับตําแหน�งงานต�าง ๆ อย�างเป4นธรรมให0มีความเหมาะสมกับสภาวการณ�
ครองชีพในสภาพเศรษฐกิจป)จจุบัน ตามผลการปฏิบัติงานท้ังด0านปริมาณ และคุณภาพของงานใน    
แต�ละวิชาชีพ และตําแหน�งงานต�าง ๆ ของบุคลากร และส�งเสริมให0บุคลากรทุกระดับมีส�วนร�วมใน    
การวางแผน ร�วมกําหนดแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน รูปแบบของกิจกรรมให0สอดคล0อง
กับบริบทของโรงพยาบาล และให0บุคลากรรู0สึกเป4นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค�กร 
 รุจิราพรรณ  คงช�วย (2559) ทําการศึกษาเรื่อง ตัวอย�างสร0างความผูกพันต�อองค�กรในรูปแบบ
ความสัมพันธ�โครงสร0างเชิงเส0นป)จจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต�อประสิทธิผลการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร�ภาคใต0 ซ่ึงเป4นวิทยานิพนธ�ตามหลักสูตรศึกษา
ศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร� มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร�
การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค�เพ่ือสร0างรูปแบบความสัมพันธ�โครงสร0างเชิงเส0นป)จจัยเชิงสาเหตุท่ีมี
อิทธิพลต�อประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร�ภาคใต0 
และเพ่ือตรวจสอบความสอดคล0องของรูปแบบความสัมพันธ�โครงสร0างเชิงเส0นป)จจัยเชิงสาเหตุท่ีมี
อิทธิพลต�อประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร�ภาคใต0
ท่ีสร0างข้ึนกับข0อมูลเชิงประจักษ� กลุ�มตัวอย�างเป4นอาจารย�ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร�
ภาคใต0ท้ัง 5 แห�ง ได0แก� มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต มหาวิทยาลัยราชภัฏ   
สุราษฎร�ธานี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช และมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา จํานวน 500 คน 
ตัวแปรเชิงสาเหตุท่ีศึกษามี 5 ตัวแปร เครื่องมือท่ีใช0ในการวิจัยเป4นแบบสอบถามป)จจัยเชิงสาเหตุท่ีมี
อิทธิพลต�อประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร�ภาคใต0 
จํานวน 7 ตอน วิเคราะห�ข0อมูลโดยการหาค�าความถี่ ร0อยละ ค�าเฉลี่ย ส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ค�าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ�แบบเพียร�สัน และวิเคราะห�เส0นทางอิทธิพล (Path Analysis) ด0วยโปรแกรม 
LISREL 8.72 ผลการวิจัยพบว�า 1) ภาวะผู0นําของผู0บริหารวัฒนธรรมองค�กรความพึงพอใจในงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศและบรรยากาศองค�กร เป4นป)จจัยท่ีมีความสัมพันธ�เชิงสาเหตุตามรูปแบบ
ความสัมพันธ�โครงสร0างเชิงเส0น และมีอิทธิพลต�อประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร�ภาคใต0 โดยป)จจัยท้ังหมดสามารถร�วมกันอธิบายความแปรปรวน
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ของประสิทธิผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร�ภาคใต0ได0
ร0อยละ 70 2) รูปแบบความสัมพันธ�โครงสร0างเชิงเส0นป)จจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต�อประสิทธิผล
การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมิศาสตร�ภาคใต0 มีความสอดคล0อง
กลมกลืนกับข0อมูลเชิงประจักษ� 2 = 126.450, df=102, p = 0.051, GFI = 0.978, AGFI = 0.942, 
RMSEA = 0.022 
 ธีรสุวัฒน�  มานะกิจ (2557) ทําการศึกษาเรื่อง ป)จจัยท่ีมีผลต�อการศึกษาความผูกพันต�อองค�กร
ศึกษากรณีพนักงานบริษัทผลิตภัณฑ�และวัตถุก�อสร0าง จํากัด ผลการศึกษาพบว�าระดับความผูกพันต�อ
องค�กรของพนักงานบริษัทผลิตภัณฑ�และวัตถุก�อสร0าง จํากัด อยู�ในระดับสูง ส�วนป)จจัยท่ีมีผลต�อความ
ผูกพันต�อองค�กรของพนักงาน ได0แก� ระดับตําแหน�งงาน เงินเดือน สถานท่ีปฏิบัติงาน ลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติและประสบการณ�ในการทํางาน  
 พรเทพ  ล0อมพรม (2544) ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ�ระหว�างป)จจัยทางสังคมวิทยากับ
ความผูกพันต�อองค�กร ศึกษาเฉพาะกรณีแพทย�ชนบทไทย โดยได0ศึกษาระดับความผูกพันต�อองค�กร                     
และป)จจัยทางสังคมวิทยาท่ีมีความสัมพันธ�ความผูกพันต�อองค�กรของแพทย�ชนบทไทย กลุ�มตัวอย�างท่ี
ใช0ในการศึกษาจํานวน 343 คน ใช0แบบสอบถามเป4นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข0อมูลสถิติท่ีใช0 คือ           
การวิเคราะห�ถดถอยพหุคูณผลการวิจัย พบว�า ความผูกพันต�อองค�กรของแพทย�ชนบทของประเทศ
ไทยอยู�ในระดับสูงและป)จจัยท่ีมีความสัมพันธ�กับความผูกพันต�อองค�กรอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 ได0แก� ระดับตําแหน�งความรู0สึกว�าองค�กรพ่ึงพาได0ความมีอิสระในการทํางานและความ
หลากหลายในงานโดยตัวแปรอิสระท้ัง 4 ตัวแปร สามารถอธิบายความผูกพันต�อองค�กรได0ร0อยละ 66.6 
(R2=.666) ส�วนตัวแปรอ่ืน ๆ ประกอบด0วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน ความสําคัญของตนท่ีมีต�อองค�กร ความสัมพันธ�กับผู0บังคับบัญชา ความสัมพันธ�กับ
เพ่ือนร�วมงาน ความพึงพอใจต�อรายได0 การมีส�วนร�วมในการบริหารงานและโอกาสก0าวหน0าในงาน      
ไม�มีความสัมพันธ�กับความผูกพันต�อองค�กร 
 กัลยา  มหาอํานาจ (2544) ทําการศึกษาเรื่อง ป)จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรศึกษาเฉพาะ
กรณีการไฟฟlานครหลวงผลการศึกษาพบว�า พนักงานมีความผูกพันต�อองค�กรอยู�ในระดับสูง ส�วนป)จจัยท่ี
มีความสัมพันธ�กับความผูกพันต�อองค�กรของพนักงาน ได0แก� อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาการ ทํางาน ระดับตําแหน�ง ความมีอิสระในการทํางานความหลากหลายของงานความมี
เอกลักษณ�ของงานความมีโอกาสปฏิสัมพันธ�กับบุคคลอ่ืน ๆ ความรู0สึกว�าตนมีความสําคัญต�อองค�กร
ความรู0สึกว�าองค�กรเป4นท่ีพ่ึงพิงได0ความคาดหวังท่ีจะได0การตอบสนองจากองค�กรและทัศนคติต�อเพ่ือน
ร�วมงาน 
 พิชญากุล  ศิริป)ญญา (2545) ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานการไฟฟlา
ส�วนภูมิภาค กรณีศึกษาพนักงานของการไฟฟlาส�วนภูมิภาคเขต 1 (เชียงใหม�) ภาคเหนือ โดยได0ศึกษา
ระดับความผูกพันต�อองค�กรและศึกษาความสัมพันธ�ของป)จจัยด0านลักษณะส�วนบุคคลลักษณะงานและ
ประสบการณ�ในงานกับความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานการไฟฟlา ส�วนภูมิภาคเขต 1 (เชียงใหม�) 
ภาคเหนือ จานวน 359 คน เครื่องมือท่ีใช0ในการเก็บรวบรวมข0อมูลเป4นแบบสอบถามแบบตอบด0วย
ตัวเอง (Self-Administered Questionnaire) ใช0ค�าความถ่ีร0อยละ ค�าเฉลี่ย ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�ของเพียร�สัน ในการวิเคราะห�ข0อมูลพบว�า ความผูกพันต�อองค�กรของ
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พนักงานการไฟฟlาส�วนภูมิภาคเขต 1 (เชียงใหม�) ภาคเหนืออยู�ในระดับสูงสําหรับป)จจัยท่ีมีผลต�อความ
ผูกพันต�อองค�กรในด0านลักษณะส�วนบุคคล ได0แก� อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงานในองค�กร ระดับตําแหน�ง และอัตราเงินเดือนของพนักงานมีความสัมพันธ�กับความผูกพันต�อ
องค�กร ส�วนเพศ ไม�มีความสัมพันธ�กับความผูกพันต�อองค�กร ป)จจัยในด0านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ได0แก� 
ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ�ของงาน ผลปlอนกลับของงาน
และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ�กับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธ�ทางบวกกับความผูกพันต�อองค�กร ป)จจัยใน
ด0านประสบการณ�ในงานท่ีปฏิบัติ ได0แก� ความรู0สึกว�าองค�กรมีความผูกพันต�อองค�กร 
 ธรรมศักด์ิ  ดีสมศักด์ิ (2546) ทําการศึกษาเรื่อง ป)จจัยส�วนบุคคลกับความผูกพันในองค�กรของ
พนักงานโรงงานสยาม ไซเคิล อินดัสตรี โดยศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต�อองค�กรของพนักงาน
โรงงานสยาม ไซเคิล อินดัสตรี จํานวน 259 คน จําแนกตาม อายุ เพศ การศึกษา อายุงานในโรงงาน
ป)จจุบันความรับผิดชอบทางการเงินต�อครอบครัว ประสบการณ�ในการทํางานในโรงงาน โดยแบ�งออกเป4น
จานวนปIในการทํางานในโรงงานประวัติการเปลี่ยนงานและประวัติการเกิดอุบัติเหตุ ใช0แบบสอบถามเป4น
เครื่องมือในการสัมภาษณ�พนักงานของโรงงานใช0โปรแกรม SPSS วิเคราะห�ข0อมูลผลการศึกษาพบว�า 
พนักงานของโรงงานสยาม ไซเคิล อินดัสตรี มีความรู0สึกผูกพันต�อองค�กรสูง โดยมีทัศนคติในเชิงบวก
ต�อบริษัทอยู�ในระดับมากและในระดับปานกลางและมีทัศนคติในเชิงลบต�อบริษัทอยู�ในระดับปานกลาง
และในระดับน0อย ส�วนป)จจัยส�วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลและมีผลกับความผูกพันต�อบริษัท ได0แก� อายุ อายุ
การทํางานในโรงงาน ป)จจุบัน และประสบการณ�ในการทํางานในโรงงานท้ังหมด โดยท่ี ตัวแปรป)จจัยส�วน
บุคคลอ่ืน ๆ คือ เพศ การศึกษาความรับผิดชอบทางการเงินต�อครอบครัวจํานวนบริษัทท่ีเคยร�วมงาน
ด0วยและจํานวนอุบัติเหตุท่ีเกิดจากการทํางานไม�มีผลต�อความผูกพันต�อบริษัท  
 เบญจมาภรณ�  นวลิมป� (2546) ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันของพนักงานต�อองค�กร: กรณีศึกษา 
ธนาคารไทยพาณิชย� จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขาสมุทรสาครจํานวน 42 คน โดย
แบ�งกลุ�มประชากร เป4นพนักงานสาขาสมุทรสงคราม จํานวน 17 คน และสาขาสมุทรสาคร จํานวน 
25 คน ซ่ึงศึกษาโดยใช0ป)จจัยท้ัง 3 ด0าน ได0แก� ลักษณะส�วนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณ�ใน    
การทํางานของพนักงานที่มีต�อองค�กร พบว�า ความผูกพันของพนักงานต�อองค�กรโดยรวมอยู�ใน
ระดับปานกลาง โดยเม่ือพิจารณาจากลักษณะส�วนบุคคล ได0แก� อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน�ง และ
อัตราเงินเดือนท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กร ส�วนเพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานใน
องค�กร ไม�มีผลต�อความผูกพันต�อองค�กร และเม่ือพิจารณาผลการศึกษาป)จจัยด0านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
ของท้ัง     2 สาขา ได0แก� ความมีอิสระในการทํางานความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ�ของงาน 
ผลปlอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ�กับบุคคลอ่ืน พบว�ามีความสัมพันธ�ในทางบวกกับ
ความผูกพันต�อองค�กรเช�นเดียวกันท้ัง 2 สาขาและผลการศึกษาป)จจัยด0านประสบการณ�ในงานท่ีปฏิบัติ 
ได0แก� ความรู0สึกว�าตนมีความสําคัญต�อองค�กร ความรู0สึกว�าองค�กรเป4นท่ีพ่ึงพาได0 ความคาดหวังท่ีจะได0รับ
การตอบสนองจากองค�กร และทัศนคติติเพ่ือนร�วมงานและองค�กรมีความสัมพันธ�ในทางบวกกับความ
ผูกพันต�อองค�กร 
 พัชราภรณ�  ศุภม่ังมี (2548) ทําการศึกษาเรื่อง ระดับความพอใจในงานและระดับความผูกพันต�อ
องค�กรของพนักงาน บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนย�กระจายสินค0าจังหวัดเชียงใหม�  
จํานวน 70 คน โดยแบ�งกลุ�มประชากร เป4น พนักงานสํานักงาน จํานวน 24 คนพนักงานขายผงซักฟอง
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เปาปุlนจิ้น (ขาย 1) จํานวน 22 คน และพนักงานขายผงซักฟองเปาปุlนจิ้น (ขาย 1) จํานวน 24 คน พบว�า 
พนักงานมีความพึงพอใจในงานในระดับมาก โดยมีความพึงพอใจในงาน ด0านสัมพันธภาพในงาน และด0าน
คุณค�าของงานแสดงให0เห็นว�าสัมพันธภาพในงาน และคุณค�าของงานมีส�วนสําคัญท่ีอาจส�งเสริมให0เกิด
ความพึงพอใจในงานได0 และพนักงานมีความผูกพันต�อองค�กรในระดับสูงมาก โดยอายุงานมีส�วนสําคัญท่ี
อาจส�งเสริมให0เกิดความรู0สึกผูกพันกับองค�กร ส�วนรายได0ไม�มีความสัมพันธ�กับความรู0สึกผูกพันกับองค�กร 
นอกจากนี้ยังพบว�า ป)จจัยท่ีมีความสัมพันธ�และความพึงพอใจในงานของพนักงานในด0านผลประโยชน�
ตอบแทนด0านสิ่งแวดล0อมในการปฏิบัติงานและด0านคุณค�าของงานมีความสัมพันธ�เชิงบวกกับความผูกพัน
ท่ีมีต�อองค�กร อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 จิระชัย  ยมเกิด (2549) ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันของพนักงานต�อบริษัทลานนาเกษตร
อุสาหกรรม จํากัด จํานวน 191 คน โดยแบ�งกลุ�มประชากรเป4นพนักงานประจํา จํานวน 44 คน
ลูกจ0างประจํา จํานวน 44 คนและลูกจ0างชั่วคราว จํานวน 103 คน โดยได0ทําการศึกษาเก่ียวกับระดับ
ความผูกพันขององค�กรและป)จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันของพนักงาน พบว�า พนักงานมีความผูกพันต�อ
องค�กรโดยรวมอยู�ในระดับสูง คือ มีความเต็มใจท่ีจะทุ�มเทความพยายามอย�างมากต�อองค�กร มีความ
เชื่อม่ันและยอมรับต�อเปlาหมายขององค�กร แต�ความปรารถนาอย�างแรงกล0าท่ีจะคงไว0ซ่ึงความเป4น
สมาชิกขององค�กรอยู�ในระดับปานกลาง โดยท่ีป)จจัยทางด0านลักษณะส�วนบุคคลในเรื่องของอายุ เพศ 
ระยะเวลาในการทํางาน รายได0 ตําแหน�งงานไม�มีผลต�อระดับความผูกพัน แต�ระดับการศึกษามีผลต�อ
ระดับความผูกพันต�อองค�กร ป)จจัยด0านลักษณะงานที่ปฏิบัติ คือ ความมีอิสระ ความหลากหลาย
ของงาน ความมีเอกลักษณ�ผลปlอนกลับ และปฏิสัมพันธ�ในที่ทํางานมีความสัมพันธ�ในท่ีทํางานมี
ความสัมพันธ�ในทางบวกกับความผูกพันต�อองค�กร ป)จจัยด0านประสบการณ�ในงานท่ีปฏิบัติ ได0แก� 
ความรู0สึกว�าตนเองมีความสําคัญต�อองค�กร องค�กรเป4นท่ีพ่ึงพาได0 ความคาดหวังท่ีจะได0รับผลตอบสนอง
จากองค�กร และทัศนคติต�อเพ่ือนร�วมงานและองค�กรก็มีความสัมพันธ�ทางบวกต�อความผูกพันในองค�กร 
 รัชดาพร  ร0องเสียง (2549) ทําการศึกษาเรื่อง ระดับความผูกพันของพนักงานต�อองค�กร 
บริษัทซันยางอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด จํานวน 270 คน พบว�าความผูกพันต�อองค�กรของพนักงาน
โดยรวมอยู�ในระดับปานกลาง โดยป)จจัยท่ีแสดงถึงความผูกพันต�อองค�กรในด0านความเชื่อม่ันอย�างแรง
กล0า ความเต็มใจท่ีจะทุ�มเทความพยายามอย�างมากเพ่ือประโยชน�ขององค�กร และความปรารถนาแรง
กล0าท่ีจะคงไว0ซ่ึงความเป4นสมาชิกภาพขององค�กรอยู�ในระดับปานกลาง ส�วนป)จจัยท่ีมีผลต�อความ
ผูกพันต�อองค�กรในด0านลักษณะส�วนบุคคล ได0แก� เพศ อายุ ระดับการศึกษาระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานใน
บริษัทฯ รายได0หรือเงินเดือน มีความสัมพันธ�กับระดับความผูกพันต�อองค�กร ในขณะท่ีสถานภาพสมรส
ไม�มีความสัมพันธ�กับระดับความผูกพัน ป)จจัยด0านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ได0แก� ความมีอิสระในการ
ทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ�ของงาน ผลปlอนกลับของงานและงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ�กับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธ�ทางบวกกับความผูกพันต�อองค�กรเช�นเดียวกับป)จจัยใน      
ด0านประสบการณ�ในงานท่ีปฏิบัติ ได0แก� ความรู0สึกว�าตนเองมีความสําคัญต�อองค�กร ความรู0สึกว�า
องค�กรเป4นท่ีพ่ึงพาได0 ความคาดหวังท่ีจะได0รับผลตอบสนองจากองค�กรและทัศนคติต�อเพ่ือนร�วมงาน
และองค�กรท่ีมีความสัมพันธ�ทางบวกกับความผูกพันต�อองค�กรเช�นกัน 
 สุรารักษ�  ศักด์ิธรรมเจริญ (2549) ทําการศึกษาเรื่อง ป)จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อความผูกพันต�อองค�กร
ของพนักงานในกลุ�มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส� จํานวน 300 คน พบว�าในด0านป)จจัยส�วนบุคคล 
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ลักษณะงาน และประสบการณ�ในงาน พบว�าพนักงานมีความผูกพันต�อองค�กรโดยรวม ในระดับมาก 
สําหรับป)จจัยส�วนบุคคลท่ีมีความสัมพันธ�ต�อระดับความผูกพันองค�กรในแก� อายุ รายได0ต�อเดือน 
ตําแหน�งงาน และอายุในการทํางาน ส�วนเพศ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาไม�มีความสัมพันธ�
ต�อระดับความผูกพันองค�กร สําหรับป)จจัยในด0านลักษณะงานท่ีปฏิบัติท่ีมีความสัมพันธ�ต�อระดับความ
ผูกพันองค�กร ได0แก� ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ�ของงาน 
ผลปlอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ�กับบุคคลอ่ืน สําหรับป)จจัยในด0านประสบการณ�ใน
งานท่ีมีความสัมพันธ�ต�อระดับความผูกพันองค�กร ได0แก�ความรู0สึกว�าตนมีความสําคัญต�อองค�กร 
ความรู0สึกว�าองค�กรเป4นท่ีพ่ึงพาได0ความคาดหวังท่ีจะได0รับการตอบสนองจากองค�กร และทัศนคติต�อ
เพ่ือนร�วมงานและองค�กร งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ�กับบุคคลอ่ืน สําหรับป)จจัยในด0านประสบการณ�ใน
งานท่ีมีความสัมพันธ�ต�อระดับความผูกพันองค�กร ได0แก� ความรู0สึกว�าตนมีความสําคัญต�อองค�กร 
ความรู0สึกว�าองค�กรเป4นท่ีพ่ึงพาได0 ความคาดหวังท่ีจะได0รับการตอบสนองจากองค�กร และทัศนคติต�อ
เพ่ือนร�วมงานและองค�กร 
 จักรพันธ�  เทพพิทักษ� (2551) ทําการศึกษาเรื่อง ป)จจัยท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรของพนักงาน      
บริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด จํานวน 122 คน โดยแบ�งกลุ�มประชากรเป4นพนักงานสํานักงานปฏิบัติงาน
ในส�วนการสนับสนุนการผลิต จํานวน 85 คน และพนักงานสํานักงานปฏิบัติงานในส�วนการผลิต จํานวน 
37 คน พบว�าความผูกพันต�อองค�กรโดยรวมอยู�ในระดับมากสําหรับป)จจัยส�วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต�อความ
ผูกพันองค�กร ได0แก� ระดับการศึกษาและระยะเวลาท่ีทํางานในบริษัท ส�วน เพศ อายุ สถานภาพ รายได0
ต�อเดือนตําแหน�งไม�มีอิทธิพลต�อความผูกพันต�อองค�กร สําหรับป)จจัยด0านลักษณะงานท่ีปฏิบัติท่ีมีอิทธิพล
ต�อระดับความผูกพันองค�กร ได0แก� ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมี
เอกลักษณ� ของงาน ผลปlอนกลับของงานและงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ�กับผู0 อ่ืน และป)จจัยใน             
ด0านประสบการณ�ในงานท่ีมีอิทธิพลต�อระดับความผูกพันองค�กรในระดับมาก ได0แก� ความรู0สึกว�าตน       
มีความสําคัญต�อองค�กร ความรู0สึกว�าองค�กรเป4นท่ีพ่ึงพาได0 ความคาดหวังท่ีจะได0รับการตอบสนองจาก
องค�กร และทัศนคติต�อเพ่ือนร�วมงานและองค�กร 
 พิทยา  โภคา (2552) ทําการศึกษาเรื่อง ป)จจัยที่มีความสัมพันธ�กับความผูกพันต�อองค�กรของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑ�พลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ วิทยานิพนธ�บริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย� มหาวิทยาลัยศรีปทุม วิทยาเขตชลบุรี วัตถุประสงค�ของ
การวิจัย 1) เพ่ือศึกษาความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑ� 2) เพ่ือ
เปรียบเทียบระดับความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑ�พลาสติก จังหวัด
สมุทรปราการ จําแนกตามป)จจัยส�วนบุคคล ได0แก� เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงาน 3) เพ่ือศึกษาป)จจัยลักษณะงานของพนักงานท่ีมีความสัมพันธ�กับความผูกพันต�อองค�กรของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑ�พลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ 4) เพ่ือศึกษาป)จจัยคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของพนักงานท่ีมีความสัมพันธ�กับความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
ผลิตภัณฑ�พลาสติก จังหวัดสมุทรปราการ  ป)จจัยคุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันต�อองค�กรอยู�
ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ�ของป)จจัยส�วนบุคคลกับความผูกพันต�อองค�กร 
พบว�า เพศ อายุ สถานภาพ ท่ีแตกต�างกันมีระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีต�อองค�กรของโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตภัณฑ�พลาสติก จังหวัดสมุทรปราการไม�แตกต�างกัน ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 ส�วนระดับ
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การศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต�างกันมีระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีต�อองค�กรของ
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑ�พลาสติก จังหวัดสมุทรปราการแตกต�างกันท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ�ของป)จจัย ลักษณะงานกับความผูกพันต�อองค�กร ด0านงานท่ีท0าทาย      
ด0านงานท่ีหลากหลาย ด0านความประจักษ�ในงาน ด0านความมีอิสระในงาน ด0านผลปlอนกลับของงาน และ
ด0านงานท่ีต0องสัมพันธ�กับผู0อ่ืนมีความสัมพันธ�กันไปในทิศทางเดียวกัน อยู�ในระดับปานกลาง (r = 0.558, 
0.549, 0.564, 0.660, 0.634, 0.598 ตามลําดับ) ด0านโอกาสก0าวหน0าในงาน และด0านการมีส�วนร�วมในการ
บริหารมีความสัมพันธ�กันไปในทิศทางเดียวกัน อยู�ในระดับสูง  (r =0.749 และ 0.726) ป)จจัยคุณภาพชีวิต
ในการทํางานกับความผูกพันต�อองค�กร ด0านค�าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด0านสิ่งแวดล0อมท่ี
ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ ด0านการพัฒนาความสามารถของพนักงาน ด0านความก0าวหน0าและความม่ันคง
ในงาน ด0านสิทธิความเป4นส�วนตัว ความให0 เกียรติและนับถือ และด0านความสอดคล0องทางสังคม              
มีความสัมพันธ�ไปในทิศทางเดียวกันอยู�ในระดับสูง (r = 0.789, 0.731, 0.753, 0.802, 0.725 และ 0.716 
ตามลําดับ) ยกเว0นด0านบูรณาการทางสังคมท่ีมีความสัมพันธ�ไปในทิศทางเดียวกันอยู�ในระดับปานกลาง           
(r =0.604) อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลจากการวิเคราะห�ข0อมูลสามารถ  
 ไพโรจน�  สถิรยากร (2553) ทําการศึกษาเรื่อง ผลวิเคราะห�ลักษณะงานของผู0ปฏิบัติและ
สภาพแวดล0อมในการทํางาน ผู0ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู�
ระด ับปานกลาง โดยม ีป )จจ ัยที ่ก �อให 0เก ิดความผ ูกพ ัน  ค ือ ความส ัมพ ันธ �ก ับ เพื ่อนร �วมงาน 
ความสัมพันธ�ก ับผู 0บ ังคับบัญชา และความรู 0ส ึกว�าตนเองมีความสําคัญต�อองค�การ ทั ้งนี ้ป )จจัย
ความสัมพันธ�กับเพื่อนร�วมงาน สอดคล0องกับผลงานวิจัยของ ศุภวรรณ พบว�า การเกี่ยวข0องทาง
สังคมกับเพื่อนร�วมงานมีความสัมพันธ�ทางบวกกับความผูกพันต�อองค�การป)จจัยความสัมพันธ�กับ
ผู 0บังคับบัญชาสอดคล0องกับผลงานวิจัยของ นงเยาว� ทําการศึกษาความผูกพันขององค�การต�อ
องค�การของบ ุคลากรพบว�าป )จจัยที ่ส �งผลต�อความผูกพันในทางบวก ได 0แก �ความสัมพันธ�ก ับ
ผู0บังคับบัญชาและป)จจัยความรู0สึกว�าตนเองมีความสําคัญต�อองค�การ Buchanan II ผลการวิเคราะห�
ความผูกพันต�อองค�กรในภาพรวมอยู�ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายละเอียดแต�ละประเด็นของความ
ผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรปรารถนาอย�างแรงกล0าที่จะเห็นเทศบาลนครนครปฐมมีคุณภาพใน
ระดับประเทศบุคลากรรู0สึกว�ามีความห�วงใยต�อความอยู�รอดของหน�วยงานแห�งนี้อย�างมาก เมื่อมี
บุคลากรได0รับรางวัลเกียรติยศต�างๆ บุคลากรรู0สึกดีใจมาก บุคลากรทุ�มเทความสามารถให0กับการ
ทํางานอย�างเต็มที่ บุคลากรมีความภูมิใจเมื่อบอกให0คนรู0ว�าบุคลากรทํางานที่เทศบาลนครนครปฐม 
บุคลากรเต็มใจที่จะปฏิบัติงานทุกอย�างตามที่ได0รับมอบหมายแม0จะอยู�นอกเหนือความรับผิดชอบ 
บุคลากรตั ้งใจที ่จะทํางานอยู �ในหน�วยงานแห�งนี ้ไปจนเกษียณอายุ Steers กล�าวว�าบุคลากรมี
ความรู0ส ึกว�าเป4นส�วนหนึ ่งขององค�การมีความเต็มใจเสียสละประโยชน�ส�วนตัว เพื ่อองค�กรและ
ปรารถนาที่จะเป4นสมาชิกขององค�การนั้นตลอดไปนอกจากนี้ความผูกพันต�อองค�การยังเป4นตัวบ�งชี้
ประสิทธิผลขององค�การในลักษณะหนึ่ง 
 มณีรัตน�  ไพรรุ�งเรือง (2541) ทําการศึกษาเรื่อง ป)จจัยลักษณะส�วนบุคคลและคุณภาพชีวิต
ในการทํางานของพนักงานขับรถบรรทุกท่ีส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�กร ประชากรท่ีใช0ในการวิจัยเป4น
พนักงานขับรถบรรทุกอยู�ในจังหวัดนครราชสีมา จานวน 380 คน พบว�า ป)จจัยลักษณะส�วนบุคคลท่ี
ส�งผลต�อความผูกพันต�อองค�กร ได0แก� อายุ การศึกษา อายุงานความรับผิดชอบทางการเงินต�อ
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ครอบครัวและประสบการณ�ในการขับรถบรรทุก (ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 และ .05)           
แต�ประสบการณ�ด0านประวัติการเปลี่ยนงานไม�มีผลต�อความผูกพันต�อองค�กร อีกท้ังยังมีความสัมพันธ�    
เชิงบวก ระหว�างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต�อองค�กรท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01 
นอกจากนั้นยังพบว�า ตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีอิทธิพลสูงในการทํานายความผูกพันต�อ
องค�กร ได0แก� ความม่ันคงและโอกาสก0าวหน0าในการทํางานลักษณะงานท่ีให0ประโยชน�ต�อสังคม       
ความสมดุลของชีวิตและค�าตอบแทนตามลาดับตัวแปรท้ัง 4 ตัวนี้ มีความสามารถในการทํานายความ
ผูกพันต�อองค�กรได0สูงถึงร0อยละ 54.4 
 ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ� (2542) ทําการศึกษาเรื่อง การรับรู0คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันต�อ
องค�กร ของ พนักงานบริษัทไดก้ิน อินดัสทรีส� (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบว�า พนักงานท่ีมี
ระดับ การศึกษา อายุ อายุงาน และสถานภาพสมรสต�างกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานไม�ต�างกัน 
พนักงาน ท่ีมีอายุ อายุงาน สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาต�างกัน มีความผูกพันต�อองค�กรต�างกัน 
คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ�กับความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานอย�างมีนัยสําคัญ        
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และพบว�าพนักงานท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทํางานต�างกันมีความผูกพันต�อ องค�กร
ต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จากงานวิจัยท่ีกล�าวมาข0างต0น พบว�างานวิจัยส�วนใหญ�    
ทําการได0ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ� ระหว�างการสนับสนุนขององค�กรกับความผูกพันต�อองค�กร และ
ความสัมพันธ�ระหว�างคุณภาพ ชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต�อองค�กร โดยยังไม�มีการศึกษาเพ่ือสร0าง
สมการพยากรณ�ความ ผูกพันต�อองค�กร จากการสนับสนุนขององค�กรและคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงาน ดังเช�นการศึกษาครั้งนี้ ซ่ึงผลการศึกษาน�าจะก�อให0เกิดแนวคิดอีกมุมมองหนึ่งสําหรับองค�กรและ 
เป4นประโยชน�ในการนําไปประยุกต�ใช0เพ่ือพัฒนาการบริหารงานจัดการองค�กรต�อไป ซ่ึงประเด็นท่ี         
จะทําการศึกษาในครั้งนี้ ได0แก� ความแตกต�างของลักษณะส�วนบุคคลท่ีมีผลต�อความผูกพันต�อ องค�กรของ
พนักงาน ความสัมพันธ�ระหว�างการสนับสนุนขององค�กร กับความผูกพันต�อองค�กร ของพนักงาน 
ความสัมพันธ�ระหว�างคุณภาพชีวิตในการทํางาน กับความผูกพันต�อองค�กรของ พนักงาน และการสร0าง
สมการพยากรณ�ความผูกพันต�อองค�กร จากการสนับสนุนขององค�กรและ คุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงาน โดยได0เสนอกรอบแนวคิดการวิจัย 
 กาญจนา  นุใจกอง (2542) ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ�ระหว�างความผูกพันต�อองค�กรและ
พฤติกรรมการทํางานในพนักงานระดับปฏิบัติการขององค�กรธุรกิจเอกชนในจังหวัดเชียงใหม�     
จํานวน 243 คน เครื่องมือท่ีใช0ในการวิจัยประกอบด0วยแบบวัดสี่ชนิด ได0แก� แบบวัดความผูกพันต�อองค�กร        
แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบวัดความพึงพอใจในงานและแบบวัดความต้ังใจท่ีจะออกจากงานสถิติท่ี
ใช0ในการวิเคราะห�ข0อมูลประกอบด0วยสถิติเชิงพรรณนาการวิเคราะห�สหสัมพันธ� และการวิเคราะห� การ
ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น ผลการวิจัยพบว�า 1) ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ�และความผูกพันอัน
เนื่องมาจากหน0าท่ีท่ีมีความสัมพันธ�ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ แต�ไม�พบ
ความสัมพันธ�ทางบวกอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติระหว�างความผูกพัน อันเนื่องมาจากการลงทุนและผล       
การปฏิบัติงานแต�งอย�างใด 2) องค�ประกอบท้ัง 3 ด0าน ของความผูกพันต�อองค�กรมีความสัมพันธ�ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติและมีความสัมพันธ�ทางลบกับความต้ังใจท่ีจะออกจากงาน 
อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ 3) ปฏิสัมพันธ�ระหว�างความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ� และความผูกพันอัน
เนื่องมาจากหน0าท่ีเท�านั้นท่ีสามารถทานายความต้ังใจท่ีจะออกจากงานได0อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 วรรณภา  ลือกิตินันท� (2544) ทําการศึกษาเรื่อง ป)จจัยท่ีมีผลต�อคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานสายการผลิต บริษัท บิวต้ีเจมส� แฟคตอรี่ จํากัด ผลการศึกษาพบว�า พนักงานมีคุณภาพชีวิต
ใน การทํางานอยู�ในระดับปานกลางพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาและระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานแตกต�าง
กันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานแตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีระดับ.05 พนักงานท่ีมีเพศ อายุ         
และหน�วยงานท่ีสังกัดของพนักงานท่ีแตกต�างกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานไม�แตกต�างกัน  
 จิตราพร  จันทรกูล (2545) ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ�ระหว�างคุณภาพชีวิตการทํางานกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีของบริษัทแอดวานซ� อินโฟร� เซอร�วิส จากัด (มหาชน)      
ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ�มตัวอย�างท่ีใช0ในการวิจัย ได0แก� พนักงานระดับปฏิบัติการและผู0ชํานาญการ
ผู0จัดการของบริษัทแอดวานซ� อินโฟร� เซอร�วิส จากัด (มหาชน) ซ่ึงเป4นพนักงานท่ีมีหน0าท่ีและความ
รับผิดชอบในสายงานสนับสนุนปฏิบัติงานอยู�ท่ีอาคารชินวัตรทาวเวอร� 1, 2 และสํานักงานบริการสาขา    
ในเขตกรุงเทพมหานคร รวม 322 คน โดยวิธีการสุ�ม อย�างง�าย เครื่องมือท่ีใช0ในการวิจัยเป4น
แบบสอบถามแบ�งออกเป4น 3 ตอน ตอนท่ี 1 เป4น แบบสอบถามเก่ียวกับรายละเอียดต�างๆ ของผู0ตอบ
แบบสอบถามตอนท่ี 2 เป4นแบบสอบถาม เก่ียวกับความคิดเห็นในเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางาน ท้ัง      
8 ด0าน ของพนักงานบริษัทแอดวานซ� อินโฟร� เซอร�วิส จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมอยู�ในระดับปานกลาง
และเม่ือพิจารณารายด0านพบว�า คุณภาพชีวิตการทํางานด0านการส�งเสริมบูรณาการทางสังคมหรือ   
การทํางานร�วมกัน มีค�าเฉลี่ยมากท่ีสุดส�วนในด0านค�าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป4นธรรมมีค�าเฉลี่ย      
น0อยท่ีสุดในส�วนของความสัมพันธ�ระหว�างคุณภาพชีวิตการทํางานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน พบว�า
คุณภาพชีวิตการทํางานท้ัง 8 ด0าน ในภาพรวมมีความสัมพันธ�ทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน หากพิจารณาจําแนกตามสายงานบังคับบัญชา ประเภทของพนักงาน สถานท่ี ปฏิบัติงาน 
พบว�า คุณภาพชีวิตการทํางาน ท้ัง 8 ด0าน ของพนักงานท่ีปฏิบัติงานของพนักงาน เช�นเดียวกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานท้ัง 8 ด0าน ของผู0ชํานาญการผู0จัดการท่ีมีความสัมพันธ� ทางบวกกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ส�วนคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน ระดับปฏิบัติการมีเพียง 7 ด0าน ท่ีมี
ความสัมพันธ�ทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานยกเว0นแต�คุณภาพชีวิตการทํางาน ด0านสภาพการ
ทํางานท่ีคํานึงถึงความปลอดภัยและส�งเสริมสุขภาพท่ีไม�มีความสัมพันธ�กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน อีกท้ังพบว�าคุณภาพชีวิต การทํางานท้ัง 8 ด0าน ของพนักงานท่ีปฏิบัติอยู�ท่ีอาคารชินวัตร 
ทาวเวอร� 1, 2 มีความสัมพันธ� ทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ส�วนคุณภาพชีวิต
การทํางานของพนักงาน ท่ีปฏิบัติงานอยู�ท่ีสํานักงานบริการสาขาในเขตกรุงเทพมหานครมีเพียง 6 ด0าน 
เท�านั้น ท่ีมีความสัมพันธ�ทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ยกเว0นคุณภาพชีวิต     
การทํางานในด0านค�าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป4นธรรมและในด0านสภาพการทํางานท่ีคํานึงถึงความ
ปลอดภัยและส�งเสริมสุขภาพท่ีไม�มีความสัมพันธ�ทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 รุจี  อุศศิลป�ศักด์ิ (2546) ทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ�ระหว�างป)จจัยส�วนบุคคล             
และคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต�อองค�กรของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)    
ในอําเภอเมืองเชียงใหม� และได0สร0างสมการพยากรณ�ความยึดม่ันผูกพันต�อองค�กร ของพนักงาน
ธนาคาร จากป)จจัยส�วนบุคคลและคุณภาพชีวิตในการทํางาน กลุ�มตัวอย�างเป4น พนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในอําเภอเมืองเชียงใหม� จํานวน 250 คน เครื่องมือท่ีใช0ในการวิจัยคือ 
แบบสอบถาม 3 ชุด ประกอบด0วย แบบสอบถามป)จจัยส�วนบุคคล แบบวัด คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
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และแบบวัดความยึดมั่นผูกพันต�อองค�กร สถิติที่ใช0ในการวิเคราะห� ข0อมูล ได0แก� ร0อยละ ค�าเฉลี่ย 
ส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�ของ เพียร�สัน และการวิเคราะห�การถดถอย
พหุคูณแบบข้ันตอนผลการวิจัยพบว�า ป)จจัยส�วนบุคคล ด0านอายุ ด0านระยะเวลาท่ีทํางานในองค�กร 
และด0านระดับเงินเดือนท่ีได0รับ มีความสัมพันธ�ทางบวก  อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติกับความยึดม่ัน
ผูกพันต�อองค�กรโดยรวม คุณภาพชีวิตในการทํางาน ทุกด0าน ได0แก� ด0านรายได0และผลประโยชน�
ตอบแทน ด0านการพัฒนาศักยภาพ ด0านการก0าวหน0า ด0านสังคมสัมพันธ� ด0านลักษณะการบริหาร 
ด0านความภูมิใจในองค�กร และด0านความม่ันคง ในการทํางานมีความสัมพันธ�ด0านลักษณะการบริหาร 
ด0านความภูมิใจองค�กร และด0านความ ม่ันคงในการทํางานมีความสัมพันธ�ทางบวกอย�างมีนัยสําคัญทาง
สถิติกับความยึดม่ันผูกพันต�อองค�กรโดยรวม และตัวแปรท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณ�ความยึดม่ันผูกพัน
ต�อองค�กรโดยรวม คือ คุณภาพชีวิตในการทํางานด0านความภูมิใจในองค�กร คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ด0านความ ม่ันคงในการทํางาน คุณภาพชีวิตในการทํางานด0านสังคมสัมพันธ�และป)จจัยส�วนบุคคล   
ด0านอายุ ซ่ึงสามารถพยากรณ�ได0ร0อยละ 58 
 สุรพงษ�  ภิยโยภาพ (2546) ทําการศึกษาเรื่อง เรื่องศึกษาระดับของคุณภาพชีวิตการทํางานความ
ผูกพันต�อองค�กรและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในสภาวการณ�ป)จจุบันความสัมพันธ�
ป)จจัยด0านคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันต�อองค�กรท่ีมีผลต�อประสิทธิภาพการทํางานและ
สมการสําหรับใช0พยากรณ�ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยใช0แบบสอบถามกลุ�มตัวอย�างพนักงาน
ระดับกลางท่ีทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมท่ีมีระบบการบริหารท่ีดี จํานวน 6 โรงงาน จํานวนกลุ�ม
ตัวอย�าง 210 ชุด พบว�า ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยู�ในระดับปานกลาง  คุณภาพชีวิตการ
ทํางานด0านสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและส�งเสริมสุขภาพและการพัฒนาศักยภาพของผู0ปฏิบัติงาน
อยู�ในระดับดีมาก ส�วนด0านภาวะอิสระจากงานคุณภาพชีวิตการทํางานอยู�ในระดับตํ่าท่ีสุด ระดับความ
ผูกพันต�อองค�กรโดยรวมอยู�ในระดับปานกลางความผูกพันต�อองค�กรด0านความเชื่อม่ันยอมรับเปlาหมาย
และค�านิยมองค�กรอยู�ในระดับปานกลางค�อนข0างสูง ประสิทธิภาพการปฏิบัติทางด0านการปฏิบัติตาม
ระเบียบวินัยเป4นด0านท่ีแสดงออกถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติได0ดีท่ีสุด รองลงมาเป4นด0านการคํานึงการ
ใช0ทรัพยากรของบริษัท การทํางานและการตรงต�อเวลาและในด0านของการประสานงานและการให0
ความร�วมมือกับผู0อ่ืนสําหรับด0านความรอบรู0ในงานและความสามารถในการเรียนรู0 มีค�าคะแนน
ประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตํ่าท่ีสุด ความสัมพันธ�ป)จจัยด0านคุณภาพชีวิตการทํางานและความ
ผูกพันต�อองค�กรท่ีมีผลต�อประสิทธิภาพการทํางาน พบว�า คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธ�
ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลาง  ยกเว0นคุณภาพชีวิตการ
ทํางานด0านภาวะอิสระจากงานเท�านั้นท่ีไม�มีความสัมพันธ�อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติกับประสิทธิภาพ    
ในการปฏิบัติงานของพนักงานและความผูกพันต�อองค�กร มีความสัมพันธ�ทางบวกกับประสิทธิภาพ     
ในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลางเช�นกัน 
 นุตชา  ภิญโญภาพ (2547) ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ�ระหว�างคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ
ความผูกพันต�อองค�กร กรณีศึกษาบริษัทขนส�งข0าวข0ามชาติแห�งหนึ่ง พบว�า ความผูกพันต�อองค�กรโดย
รวมอยู�ในระดับปานกลาง ความผูกพันต�อองค�กรด0านความรู0สึก อยู�ในระดับปานกลางความผูกพันต�อ
องค�กรด0านนี้เป4นความรู0สึกผูกพันและเป4นอันหนึ่งอันเดียวกับองค�กร รู0สึกว�าตนเป4นส�วนหนึ่งของ
องค�กร ความผูกพันต�อองค�กรด0านความต�อเนื่อง อยู�ในระดับปานกลาง ความผูกพันต�อองค�กรด0านนี้
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เป4นความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากการคิดคํานวณของบุคคลโดยมีพ้ืนฐานอยู�บนต0นทุนท่ีบุคคลให0กับองค�กร
และผลตอบแทนท่ีบุคคลได0รับจากองค�กร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต�อเนื่องในการทํางาน
ของบุคคลว�าจะทํางานอยู�กับองค�กรนั้นต�อไปหรือโยกย0ายเปลี่ยนแปลงท่ีทํางานความผูกพัน 
 กานต�นลิน  คงศักดิ (2547) ทําการศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีส�งผลต�อการทํางาน
เป4นทีม และพฤติกรรมการเป4นสมาชิกท่ีดีขององค�การของพนักงานไปรษณีย�สังกัดไปรษณีย�เขต 7 การ
วิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค�เพ่ือทราบ 1) ลักษณะของคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของพนักงานไปรษณีย�ในสังกัดไปรษณีย�เขต 7 2) พฤติกรรมการทํางานเป4นทีมของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของพนักงานไปรษณีย�ในสังกัดไปรษณีย�เขต 7 3) พฤติกรรมการเป4นสมาชิกท่ีดีใน
องค�การของพนักงานระดับปฏิบัติการของพนักงานไปรษณีย�ในสังกัดไปรษณีย�เขต 7 4) คุณภาพชีวิต
ในการทํางานท่ีส�งผลต�อการทํางานเป4นทีม และพฤติกรรมการเป4นสมาชิก ท่ี ดีขององค�การ             
ของพนักงานไปรษณีย�สังกัดไปรษณีย�เขต7 และ 5) ความสัมพันธ�ของการทํางานเป4นทีมกับพฤติกรรม    
การเป4นสมาชิกท่ีดีขององค�การของพนักงานไปรษณีย�สังกัดไปรษณีย�เขต7 กลุ�มตัวอย�างท่ีใช0ในการวิจัย
ครั้งนี้ คือ พนักงานไปรษณีย�ที �ทํางานอยู�ในสังกัดไปรษณีย�เขต7 จํานวน 8 แห�ง ได0แก� ไปรษณีย�   
จังหวัดราชบุรี ไปรษณีย�จังหวัดกาญจนบุรี ไปรษณีย�จังหวัดสุพรรณบุรี ไปรษณีย�จังหวัดนครปฐม
ไปรษณีย�จังหวัดสมุทรสาครไปรษณีย�จังหวัดสมุทรสงคราม ไปรษณีย�จังหวัดเพชรบุรี และไปรษณีย�
จังหวัดประจวบคีรีขันธ� รวมจํานวนท้ังสิ้น 301 คน เครื่องมือที �ใช0ในการวิจัยเป4นแบบสอบถาม สถิติที �
ใช0ในการวิจัยคือค�าความถ่ี (f) ค�าร0อยละ (Percentage) ค�าเฉลี่ย (X) และค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(SD) การวิ เคราะห�ค� าสัมประสิทธิ์  สหสัมพันธ�ของเพียร�สัน  (Pearson’s Product –Moment 
Correlation Coefficient) การวิ เคราะห� การถดถอยพหุ คูณแบบ ข้ันตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) และวิเคราะห�ข0อมูลโดยใช0โปรแกรมสําเร็จรูปผลการวิจัยพบว�า 1) คุณภาพชีวิต
ของพนักงานไปรษณีย�โดยภาพรวมแสดงความคิดเห็นในระดับสูง โดยเม่ือพิจารณาเป4นรายด0านพบว�า 
อยู�ในระดับสูงมี 3 ด0าน คือ ด0านความเป4นประโยชน�ต�อสังคม ด0านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ
บุคคล ด0านสถานภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและส�งเสริมคุณภาพ ด0านความสมดุลระหว�างชีวิต
งานกับชีวิตด0านอ่ืน ด0านความก0าวหน0าและความม่ันคงในงาน ตามลําดับ ระดับความสําคัญท่ีมีผลต�อ              
การแสดงความคิดเห็นอยู�ในระดับปานกลาง มี 3 ด0าน คือ   ด0านการบูรณาการทางสังคมหรือ       
การทํางานร�วมกัน ด0านสิทธิของพนักงาน และด0านการได0รับค�าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม
ตามลําดับ 2) การทํางานเป4นทีมของพนักงานไปรษณีย� โดยภาพรวมแสดงความคิดเห็นในระดับสูง 
โดยเม่ือพิจารณาเป4นราย ด0านพบว�า อยู�ในระดับสูง ท้ัง 5 ด0าน คือ ด0านพฤติกรรมการร�วมมือ 
รองลงมาคือ ด0านพฤติกรรมปรับปรุงงานอย�างต�อเนื่อง ด0านพฤติกรรมการสื่อสาร ด0านพฤติกรรม    
การประสานงาน และด0านพฤติกรรมการมีความคิดสร0างสรรค� ตามลําดับ 3) พฤติกรรมการเป4น
สมาชิกท่ีดีขององค�การ ของพนักงานไปรษณีย�สังกัดไปรษณีย�เขต 7 โดยภาพรวมแสดงความคิดเห็นใน
ระดับสูง โดยเม่ือพิจารณาเป4นรายด0านพบว�า ระดับความสําคัญท่ีมีผลต�อการแสดงความคิดเห็นอยู�ใน
ระดับสูงท้ัง 5 ด0าน คือ ด0านพฤติกรรมการสํานึกในหน0าท่ี รองลงมาคือ ด0านพฤติกรรมการคํานึงถึงผู0อ่ืน 
ด0านพฤติกรรมการให0ความช�วยเหลือ ด0านพฤติกรรมมีน0 าใจเป4นนักกีฬา และด0านพฤติกรรม               
การมีส�วนร�วม ตามลําดับ 4) คุณภาพชีวิตในการทํางานส�งผลต�อการทํางานเป4นทีม และพฤติกรรม       
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การเป4นสมาชิกท่ีดีขององค�การ ของพนักงานไปรษณีย�สังกัดไปรษณีย�เขต 7 5. การทํางานเป4นทีมกับ
พฤติกรรมการเป4นสมาชิกท่ีดีขององค�การของพนักงานไปรษณีย�สังกัดไปรษณีย�เขต 7 มีความสัมพันธ�กัน 
 Hrebiniak and Alutto (1972; อ0างอิงจาก โสภา  ทรัพย�อุดมมาก, 2533) ทําการศึกษาเรื่อง 
คนท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพันต�อองค�การมากกว�าคนท่ีมีอายุน0อยเนื่องจากอายุทําให0คนตระหนักว�า
ทางเลือกในการทํางานของตนลดลง เพราะเม่ือคนอายุมากข้ึนมักจะมีตําแหน�งหน0าท่ีการงานสูง และ
สิ่งจูงใจท่ีจะให0เขาออกไปทํางานในองค�การอ่ืนก็ต0องสูงเพียงพอจะทําให0เขาย0ายออกไป อายุ           
จึงมีความสัมพันธ�โดยตรงกับความผูกพันต�อองค�การ 
 สรุปงานวิจัยท่ีเก่ียวข0องในประเทศได0ว�า ความสัมพันธ�ระหว�างความผูกพันต�อองค�กรกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานและลักษณะของงานของผู0ปฏิบัติ ผลการวิจัยท่ีเก่ียวข0อและสัมพันธ�และสอดคล0องกับ
งานวิจัย จากการวิเคราะห�การวิจัยต�าง ๆ 
 
ตารางท่ี 2.1  สรุปสังเคราะห2ตัวแปรท่ีเก่ียวข�องกับป8จจัยลักษณะส1วนบุคคลของบุคลากร 
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ตัวแปรอิสระ (X)           
ป8จจัยลักษณะส1วนบุคคลของบุคลากร           
1.  เพศ √  √ √  √ √ √  6 
2.  อายุ   √ √ √  √   4 
3.  ระดับการศึกษา    √ √ √ √ √  5 
4.  สถานะภาพสมรส √   √   √   3 
5.  สถานท่ีปฏิบัติงาน      √  √  2 
6.  ระยะเวลาท่ีการปฏิบัติงานหรือ

ประสบการณ�ทํางาน 
√  √ √ √ √ √   6 

7.  ตําแหน�งงาน     √  √ √  2 
8.  รายได0เฉลี่ยต�อเดือน   √   √  √  3 
9.  พัฒนาศึกษาอบรมดุงานเพ่ิงเติม

ด0านวิชาชีพ 
     √    1 

10.  การเป4นศิษย�เก�า      √    1 
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 สรุปตารางท่ี 2.1  ตารางสรุปสังเคราะห�ตัวแปรท่ีเก่ียวข0องกับป)จจัยลักษณะส�วนบุคคลของ
บุคลากรได0ผลค�าเฉลี่ยตัวแปรเด�น ๆ ได0ดังนี้ 
 จากการสังเคราะห�ผู0วิจัยความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
ผลการวิจัยเก่ียวกับป)จจัยลักษณะส�วนบุคคลของบุคลากรสังเคราะห�โดยภาพรวม พบว�า เพศ อายุ 
ระดับการศึกษาสถานภาพ สถานท่ีปฏิบัติงาน ระยะเวลาท่ีการปฏิบัติงานหรือประสบการณ�ทํางาน 
ระดับตําแหน�งงาน รายได0เฉลี่ยต�อเดือน 
 
ตารางท่ี 2.2  สรุปสังเคราะห2ตัวแปรท่ีเก่ียวข�องกับป8จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

 

  
 สรุปตารางท่ี 2.2 สรุปสังเคราะห�ตัวแปรท่ีเก่ียวข0องกับป)จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ได0ผลค�าเฉลี่ย
ตัวแปรเด�น ๆ ได0ดังนี้ 
 จากการสังเคราะห�ผู0วิจัยป)จจัยท่ีความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
ผลการวิจัยเก่ียวกับป)จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติสังเคราะห�โดยภาพรวม พบว�า (1) ด0านความหลากหลาย  

ช่ือนักวิจัย 
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 ตัวแปรอิสระ (X)           

 ป8จจัยด�านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ           
 1.  ด0านลักษณะงานท่ีท0าทาย          0 
 2.  ด0านลักษณะงานท่ีหลายท่ีหลากหลาย     √  √ √ √ 4 
 3.  ด0านความประจักษ�ในงาน  √       √ 2 
 4.  ด0านความมีอิสระในการทํางาน  √   √  √ √ √ 6 
 5.   ด0านโอกาสความก0าวหน0าในงาน  √   √  √  √ 4 
 6.   ด0านลักษณะงานท่ีต0องปฏิสัมพันธ�กับ

ผู0อ่ืน 
 √   √     2 

 7.  ด0านทัศนคติต�อเพ่ือนการมีส�วนร�วม
ในการทํางาน 

    √  √   2 

 8.  ด0านการรับทราบผลย0อนกลับของงาน  √        1 
 9.  ด0านความมีเอกลักษณ�ของงาน     √   √  1 
 10. ด0านความสําคัญของงาน     √   √  2 
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ในการทํางาน (2) ด0านการมีอิสระในการทํางาน (3) ด0านความเป4นเอกลักษณ�ของงาน (4) ด0านลักษณะ
การทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู0อ่ืน 
 
ตารางท่ี 2.3  สรุปสังเคราะห2ตัวแปรท่ีเก่ียวข�องกับป8จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

  

ช่ือนักวิจัย 
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รว
ม 

ตัวแปรอิสระ (X)           
ป8จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน           
 1.  ด0านค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและ

เพียงพอ 
  √   √    2 

 2.  ด0านสิ่งแวดล0อมท่ีปลอดภัยและ
ส�งเสริมสุขภาพ 

  √ √  √    3 

 3.  ด0านโอกาสในการพัฒนาศักย�ภาพ 
และใช0ความสามารถของบุคคล 

  √ √  √    3 

 4.  ด0านความก0าวหน0าและความ
ม่ันคงในการทํางาน 

   √  √    2 

 5.  ด0านความสัมพันธ�อันดีในการ
ทํางานร�วมกัน 

   √  √    2 

 6.  ด0านลักษณะการบริหาร    √  √    2 
 7.  ด0านสมดุลระหว�างชีวิตการ

ทํางานกับชีวิตส�วนตัว 
  √   √    2 

 8.  ด0านการเก่ียวข0องและเป4น
ประโยชน�กับสังคม 

     √    1 

 9.  ด0านความภาคภูมิใจในองค�กร
องค�กรท่ีมีคุณค�าทางสังคม 

   √      1 

 10. ความเป4นประชาธิปไตยในการ
ทํางาน 

  √       1 
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 สรุปตารางท่ี  2.3  สรุปสังเคราะห� ตัวแปรท่ีเก่ียวข0องกับป)จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน          
ได0ผลค�าเฉลี่ยตัวแปรเด�น ๆ ได0ดังนี้ 
 จากการสังเคราะห�ผู0วิจัยป)จจัยท่ีความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ      
ในจังหวัดอุบลราชธานีได0ดังนี้ ผลการวิจัยเก่ียวกับป)จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน สังเคราะห�โดยภาพรวม 
พบว�า (1) ด0านค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและพอเพียง (2) ด0านสภาพแวดล0อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย                   
(3) ด0านความก0าวหน0าและความม่ันคงในการทํางาน (4) ด0านความสัมพันธ�อันดีในการทํางานร�วมกัน 
(5) ด0านลักษณะการบริหาร (6) ด0านความสมดุลระหว�างชีวิตการทํางานและชีวิตส�วนตัว 
 
ตารางท่ี 2.4  สรุปสังเคราะห2ตัวแปรท่ีเก่ียวข�องกับความผูกพันต1อองค2กร 
 

  
 สรุปตารางท่ี 2.4 สรุปสังเคราะห�ตัวแปรท่ีเก่ียวข0องกับความผูกพันต�อองค�กร ได0ผลค�าเฉลี่ยตัว
แปรเด�น ๆ ความผูกพันต�อองค�กรตัวแปรตาม (Y) ได0ผลตัวแปรตารางสังเคราะห�ดังนี้ 
 จากการสังเคราะห�ผู0วิจัยป)จจัยท่ีความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐในจังหวัดอุบลราชธานีได0ดังนี้ ผลการวิจัยเก่ียวกับความผูกพันต�อองค�กรตัวแปรตาม (Y) สังเคราะห�โดย
ภาพรวม พบว�า (1) ด0านความเชื่อม่ันและการยอมรับเปlาหมายค�านิยมขององค�กร (2) ด0านความปรารถนา
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ะภ

าพ
รร

ณ
  พิ

ยะ
 (2

55
6)

 

พร
เท

พ 
 ล

�อม
พร

ม 
(2

54
4)

 

ดา
วศ

ิริ 
เผ

1าพั
นธ

ุ2 (2
55

6)
 

นร
ุตม

2 พ
รป

ระ
สิท

ธ2 
(2

55
4)

 

รว
ม 

 ตัวแปรตาม (Y)           
 ความผูกพันต1อองค2กร           
 1. ด0านความเต็มใจและทุ�มเท √   √ √ √ √ √  6 
 2. ด0านความจงรักภักดีต�อองค�กร √      √   2 
 3.  ด0านความเชื่อม่ันและการยอมรับเปlาหมาย

ค�านิยมขององค�กร 
   √ √ √ √   4 

 4. ด0านความต้ังใจท่ีจะกับอยู�องค�กร       √   1 
 5. ด0านความปรารถนาท่ีจะคงความเป4น

สมาชิกภาพองค�กร 
   √ √ √  √  4 

 6. ความเป4นอันหนึ่งอันเดียวกันต�อองค�กร √         1 
 7. ความผูกพันองค�กร   √       1 
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ท่ีจะคงความเป4นสมาชิกภาพองค�กร (3) ด0านความเต็มใจและทุ�มเท สรุปผลการศึกษางานวิจัยต�าง ๆ เพ่ือ
นํามาใช0ในการสร0างเครื่องมือการวิจัยนี้ 



 
บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 
 

การศึกษาในครั้งนี้ เป�นการศึกษาป�จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อความผูกพันต�อองค"กรของบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จังหวัดอุบลราชธานี เป�นการศึกษาโดยใช-แบบสอบถามเป�นเครื่องมือใน     
การเก็บรวบรวมข-อมูล ผู-ศึกษาได-กําหนดแนวทางในการดําเนินการศึกษา โดยมีรายละเอียดใน           
เรื่องขอบเขตการศึกษาและวิธีการศึกษาดังนี้ 

3.1  ประชากรและกลุ�มตัวอย�าง 
3.2  เครื่องมือท่ีใช-ในการเก็บข-อมูล 
3.3  การสร-างเครื่องมือตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
3.4  การเก็บรวบรวมข-อมูล 
3.5  สถิติท่ีใช-ในการวิเคราะห"ข-อมูล 

 
3.1  ประชากรและกลุ�มตัวอย�าง 

 3.1.1  ประชากรท่ีใช- ในการวิจัยในครั้งนี้  ได-แก�  บุคลากรท่ีปฏิ บั ติงานในมหาวิทยาลัย
อุบลราชธานีและมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน       
จังหวัดอุบลราชธานี  ในป=  2560 ได-แก� ข-าราชการ พนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย 
ลูกจ-างประจํา ลูกจ-างชั่วคราว สายวิชาการ 1,288 คน สายสนับสนุน 1,299 คน รวมท้ังหมด 2,587 คน 

3.1.2  กลุ�มตัวอย�างท่ีใช-ในการวิจัย ได-แก� บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีและ
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในป= พ.ศ. 2560 ซ่ึงกําหนด
ขนาดกลุ�มตัวอย�างท่ีใช-ในการทําวิจัยใช- (Krejcie and Morgan, 1970; อ-างอิงจาก ธีรวุฒิ  เอกะกุล, 
2543) ใช-การสุ�มตัวอย�างแบบชั้นภูมิ อย�างไม�เป�นสัดส�วน ได-กลุ�มตัวอย�างจํานวน 352 คน จากนั้น
เพ่ือให-ได-ตัวแทนของบุคลากรประเภทต�าง ๆ ผู-วิจัยจึงได-คํานวณสัดส�วนจากจํานวนบุคลากรแต�ละ
ประเภทได-ขนาดตัวอย�าง     
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ตารางท่ี 3.1  สถิติอัตรากําลังจําแนกตามสายงานและคณะ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
 

 

ท่ีมา:  กองแผนงาน มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี (2560) 
  

สรุป จํานวนประชากรในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี สายวิชาการ จํานวน 682 คน 
ส�วนสายสนับสนุน จํานวน 873 คน รวมทั้งหมด 1,555 คน แจกแบบสอบถามมีทั้งหมด 11 คณะ 
จํานวน 20 ชุดแบ�ง เป�นสายวิชาการ 10 ชุด  และ สายสนับสนุน 10 ชุด รวมท้ังสิ้น 220 ชุด 
 
 
 
 
 
 
 

คณะ/หน�วยงาน 

อัตรากําลัง (คน) 
สาย

วิชาการ 

รว
ม 

สาย
สนับสนุน 

รว
ม 

ลูก
จ*า

งป
ระ

จํา
 

ลูก
จ*า

งชั่
วค

รา
ว 

รว
ม 

รา
ชก

าร
 

พน
ักง

าน
 

รา
ชก

าร
 

พน
ักง

าน
 

คณะนิติศาสตร" 2 19 21 1 15 16 0 2 2 
คณะบริหารศาสตร" 6 58 64 0 27 27 0 3 3 
คณะพยาบาลศาสตร" 1 19 20 2 7 9 0 1 1 
คณะรัฐศาสตร" 3 26 29 0 12 12 0 2 2 
คณะวิทยาศาสตร" 70 72 142 23 34 57 9 13 22 
คณะวิศวกรรมศาสตร" 40 40 80 16 22 38 12 31 43 
ศิลปประยุกต"และสถาป�ตย"กรรมศาสตร" 2 17 19 0 10 10 0 6 6 
คณะศิลปศาสตร" 32 85 117 4 24 28 3 10 13 
คณะเกษตรศาสตร" 37 24 61 22 8 32 39 4 43 
คณะเภสัชศาสตร" 36 30 66 8 23 30 4 10 14 
วิทยาลัยแพทยศาสตร"และสาธารณสุข 0 63 63 1 72 73 1 12 13 
สํานักคอมพิวเตอร"และเครือข�าย 0 0 0 4 15 19 0 1 1 
สํานักงานอธิการบดี 0 0 0 69 114 183 30 78 108 
สํานักบริหารทรัพย"สินและสทิธิประโยชน" 0 0 0 0 10 10 0 10 10 
สํานักวิทยบริการ 0 0 0 20 16 36 8 2 10 

รวม 229 453 682 170 409 578 106 185 291 
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ตารางท่ี 3.2  สถิติอัตรากําลังจําแนกตามสายงานและคณะ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 
 

คณะ/หน�วยงาน 

อัตรากําลัง (คน) 

วิชาการ 

รว
ม 

สนับสนุน 

รว
ม 

พน
ักง

าน
รา

ชก
าร

 

ลูก
จ*า

งป
ระ

จํา
 

 
รว

ม 

รา
ชก

าร
 

พน
ักง

าน
 

รา
ชก

าร
 

พน
ักง

าน
 

คณะเกษตรศาสตร" 14 25 39 1 14 15 1 0 1 
คณะคุรุศาสตร" 19 54 73 1 24 25 1 0 1 
คณะเทคโลยีอุตสาหกรรม 13 67 80 0 20 20 1 0 1 
คณะบริหารศาสตร"และการจัดการ 21 52 73 0 14 14 1 0 1 
คณะมนุษยศาสตร"และสังคมศาสตร" 32 98 130 1 15 16 1 0 1 
คณะวิทยาศาสตร" 23 56 79 1 19 20 1 0 1 
คณะแพทย"แผนไทยและแพทย"ทางเลือก  0 16 16 0 3 3 0 0 0 
คณะสาธารณสุขศาสตร" 1 12 13 0 6 6 0 0 0 
คณะนิติศาสตร" 1 18 19 0 6 6 0 0 0 
คณะพยาบาลศาสตร" 0 15 15 0 4 4 0 0 0 
โครงการจัดต้ังคณะวิทยาการคอมพิวเตอร" 8 26 34 0 7 7 0 0 0 
บัณฑิตวิทยาลัย 0 0 0 0 6 6 0 0 0 
สํานักงานอธิการบดี 0 0 0 5 123 128 15 19 34 
สํานักส�งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 0 0 0 0 13 15 1 0 1 
สํานักคอมพิวเตอร"และเครือข�าย 0 0 0 0 25 25 2 0 2 
สํานักศิลปะและวัฒนธรรม 0 0 0 0 5 5 0 0 0 
สถาบันวิจัยและพัฒนา 0 0 0 0 2 2 0 0 0 
สํานักบริการวิชาการชุมชน 0 0 0 0 15 15 0 0 0 
สํานักงานตรวจสอบภายใน 0 0 0 1 4 0 0 0 0 

รวม 132 439 571 10 325 335 22 19 41 
 

ท่ีมา: กองแผนงาน มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี (2560) 
  

สรุป จํานวนประชากรในมหาวิทยาลัยราชภัฎอุบลราชธานี สายวิชาการ จํานวน 606 คน      
ส�วนสายสนับสนุน จํานวน 426 คน รวมท้ังหมด 1,032 คน แจกแบบสอบถามมีท้ังหมด 11 คณะ 
จํานวน 20 ชุดแบ�ง เป�นสายวิชาการ 10 ชุด และ สายสนับสนุน 10 ชุด รวมท้ังสิ้น 220 ชุด 
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ตารางท่ี 3.3  การสุ�มตัวอย�างจํานวนบุคลากร มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีและมหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานี 

 

ประเภทบุคลากร 
สายงาน
ปฏิบัติ 

บุคลากรท่ี
ปฏิบัติงาน 

สัดส�วนของ
ประชากร 

ตัวอย�าง 

ตัวอย�างเก็บจริง
แบ�งเป9นคณะละ 

20 ชุด  
มี 11 คณะ 

มหาวิทยาลัย
อุบลราชธานี 

ท้ังหมด 1,555 คน 

วิชาการ 682 336×682 
2587 110 110 

สนับสนุน 873 336×873 
2587 113 110 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานี 

ท้ังหมด 1,032 คน 

วิชาการ 606 
336×606 

2587 79 110 

สนับสนุน 426 336×426 
2587 55 110 

รวม  2,587  336 420 ชุด 

  
สรุปรวม มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีมีบุคลากรสายวิชาการ จํานวน 682 คน และบุคลากร

สายสนับสนุน จํานวน 873 คน รวมท้ังหมด 1,555 คน  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานีมีบุคลากร
สายวิชาการ  จํานวน 606 คน และบุคลากรสายสนับสนุน 426 จํานวน รวมท้ังหมด 1,032 คน          
ตามสัดส�วนของประชากร กลุ�มตัวอย�างโดยใช- (Krejcie and Morgan, 1970; อ-างอิงจาก ธีรวุฒิ  
เอกะกุล, 2543) จํานวนกลุ�มตัวอย�าง 336 ผู-วิจัยคิดค�าความคลาดเคลื่อน บวกเพ่ิมร-อยละ 10       
เป�นแจกแบบสอบถามท้ังสองมหาวิทยาลัย เป�น 22 คณะ แบ�งแต�ละคณะ จํานวน 20 ชุดแบ�ง เป�นสาย
วิชาการ 10 ชุด และ สายสนับสนุน 10 ชุด รวมท้ังสิ้น 420 ชุด 
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ตารางท่ี 3.4  กําหนดโดยใช*ตารางกําหนดขนาดกลุ�มตัวอย�างสําเร็จรูปของ Krejcie and Morgan  
 

ขน
าด

ปร
ะช

าก
ร 

ขน
าด

ตัว
อย

�าง
 

ขน
าด

ปร
ะช

าก
ร 

ขน
าด

ตัว
อย

�าง
 

ขน
าด

ปร
ะช

าก
ร 

ขน
าด

ตัว
อย

�าง
 

ขน
าด

ปร
ะช

าก
ร 

ขน
าด

ตัว
อย

�าง
 

ขน
าด

ปร
ะช

าก
ร 

ขน
าด

ตัว
อย

�าง
 

10 10 100 80 280 162 800 260 2800 338 
15 14 110 86 290 165 850 265 3000 341 
20 19 120 92 300 169 900 269 3500 346 
25 24 130 97 320 175 950 274 4000 351 
30 28 140 103 340 181 1000 278 4500 354 
35 32 150 108 360 186 1100 285 5000 357 
40 36 160 113 380 191 1200 291 6000 361 
45 40 170 118 400 196 1300 297 7000 364 
50 44 180 123 420 201 1400 302 8000 367 
55 48 190 127 440 205 1500 306 9000 368 
60 52 200 132 460 210 1600 310 10,000 370 
65 56 210 136 480 214 1700 313 15,000 375 
70 59 220 140 500 217 1800 317 20,000 377 
75 63 230 144 550 226 1900 320 30,000 379 
80 66 240 148 600 234 2000 322 40,000 380 
85 70 250 152 650 242 2200 327 50,000 381 
90 73 260 155 700 248 2400 331 75,000 382 
95 76 270 159 750 254 2600 335 100,000 384 

 

ท่ีมา: Robert V.Krejcie and Earyle W. Morgan (1970; อ-างอิงจาก ธีรวุฒิ  เอกะกุล, 2543) 
 
3.2  เครื่องมือท่ีใช*ในการเก็บข*อมูล 

เครื่องมือท่ีใช-ในการเก็บข-อมูล คือ แบบสอบถาม แบบเลือกตอบ โดยมีเนื้อหาท่ีครอบคลุมกับ
ประเด็นท่ีสําคัญ ซ่ึงผู-วิจัยได-สร-างแบบสอบถามนี้ข้ึนมาตามวัตถุประสงค"ของผู-วิจัยท่ีต้ังไว-เพ่ือเก็บ
รวบรวมข-อมูลท่ีเก่ียวกับป�จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อความผูกพันต�อองค"กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี แบ�งเป�น 5 ตอน คือ 

3.2.1 ตอนท่ี 1  เป�นแบบสอบถามข-อมูลบุคคลของบุคลากร แบบเลือกตอบ ใช-สาหรับรวบรวม
ข-อมูลส�วนบุคคลด-านสถานภาพของผู-ตอบแบบสอบถาม ประกอบด-วย ตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
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สถานะภาพ สายงานท่ีปฏิบัติงาน ตําแหน�ง สถานท่ีปฏิบัติงานคณะ/หน�วยงาน มหาวิทยาลัย         
กลุ�มสายคณะ ประสบการณ"ทํางาน รายได-ต�อเดือน 

3.2.2 ตอนท่ี 2 เป�นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับลักษณะงานท่ีปฏิ บั ติงานของบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีและมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
แบ�งตามองค"ประกอบ 4 ด-าน ดังนี้ 

3.2.2.1 ด-านความหลากหลายในการทํางาน 
3.2.2.2 ด-านการมีอิสระในการทํางาน 
3.2.2.3 ด-านความเป�นเอกลักษณ"ของงาน 
3.2.2.4 ด-านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ"กับผู-อ่ืน 

3.2.3 ตอนท่ี 3 เป�นแบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานของ
บุคลากรของมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีและมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี บุคลากรในสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐ แบ�งตามองค"ประกอบ 6 ด-าน ดังนี้ 

3.2.3.1 ด-านค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 
3.2.3.2 ด-านสิ่งแวดล-อมท่ีปลอดภัยและส�งเสริมสุขภาพ 
3.2.3.3 ด-านความก-าวหน-าและความม่ังคงในการทํางาน 
3.2.3.4 ด-านความสัมพันธ"อันดีในการทํางานร�วมกัน 
3.2.3.5 ด-านลักษณะการบริหาร 
3.2.3.6 ด-านความสมดุลระหว�างชีวิตการทํางานและชีวิตส�วนตัว 

3.2.4 ตอนท่ี 4  เป�นแบบสอบถามความผูกพันต�อองค"กรของบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐในจังหวัดอุบลราชธานี ประกอบด-วยข-อคําถามเก่ียวกับด-านความเชื่อม่ันและการยอมรับเปcาหมาย
ค�านิยมขององค"กร ด-านความปรารถนาท่ีจะคงความเป�นสมาชิกภาพองค"กร ด-านความเต็มใจและทุ�มเท 

3.2.5 ตอนท่ี 5 ข-อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
  ลักษณะแบบสอบถามแบบมาตราส�วนประมาณค�าของลิเคร"ท (Likert’s Rating Scale) 

โดยกําหนดค�าคะแนนของระดับเกณฑ"การวัดความคิดเห็น 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น-อย 
น-อยท่ีสุด โดยแต�ละระดับมีเกณฑ"การให-คะแนนดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน 
มากท่ีสุด  5 
มาก 4 
ปานกลาง  3 
น-อย  2 
น-อยท่ีสุด 1 
กําหนดเกณฑ"ในการแปลผลเม่ือใช-เครื่องมือรวบรวมข-อมูลแบบมาตราส�วนประมาณค�า           

(บุญชม  ศรีสะอาด, 2535)  ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย ความหมาย 
4.51-5.00 มากท่ีสุด 
3.51-4.50 มาก  
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2.51-3.50 ปานกลาง 
1.51-2.50 น-อย 
1.00-1.50 น-อยท่ีสุด 

 
3.3  การสร*างเครื่องมือตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

แบบสอบถามฉบับนี้ ผู-วิจัยได-สร-างข้ึนมาเองมีวิธี และข้ันตอนในการสร-างแบบสอบถามดังนี้ 
3.3.1  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข-องในเรื่องป�จจัยท่ีมีป�จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อ    

ความผูกพันต�อองค"กรจากนั้นนํามากําหนดกรอบแนวคิดท่ีใช-ในการวิจัย กําหนดนิยามเพ่ือใช-เป�น
แนวทางในการสร-างแบบสอบถาม 

3.3.2  สร-างแบบสอบถามเก่ียวกับป�จจัยท่ีมีความป�จจัยท่ีมีป�จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อความผูกพันต�อ
องค"กรและ ตรวจสอบเนื้อหาของแบบสอบถามท่ีท่ีครอบคลุมกับประเด็นท่ีสําคัญ ซ่ึงผู-วิจัยได-สร-าง
แบบสอบถามนี้ข้ึนมาตามวัตถุประสงค" ของผู-วิจัยหรือไม� จากนั้นนําไปให-อาจารย"ท่ีปรึกษาตรวจสอบ
ความถูกต-องเหมาะสม ความชัดเจนในการใช-ภาษาและขอบเขตของเนื้อหาและนํามาปรับปรุงแก-ไข
ตามคําแนะนําของอาจารย"ท่ีปรึกษา 

3.3.3  นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก-ไขตามคําแนะนําของอาจารย"ท่ีปรึกษาให-ผู-เชี่ยวชาญ 3 ท�าน 
เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความเท่ียงตรง (IOC หรือ Index of Item-
Objective Congruence) จากนั้น ปรับปรุงแก- ไขตามคําแนะนําผู- เชี่ ยวชาญ 3 ท� าน ผู- เชี่ ยวชาญ           
ด-านเศรษฐศาสตร" พาณิชยศาสตร" และการบริหารทรัพยากรมนุษย" ผู-วิจัยกําหนดระดับความคิดเห็น
ของผู-เชี่ยวชาญ ดังนี้ 

 ให-คะแนนเท�ากับ   +1   หมายถึง  แน�ใจว�าถูกต-องสอดคล-อง 
 ให-คะแนนเท�ากับ     0   หมายถึง  ไม�แน�ใจว�ามีความสอดคล-อง 
 ให-คะแนนเท�ากับ    -1   หมายถึง  ยังไม�ถูกต-องไม�สอดคล-อง 
 นํ าแบบสอบถามมาวิ เคราะห" ดัชนี ความสอดคล- อง (Index of Item – Objective 

Congruence: IOC) ระหว�างข-อคําถามกับประเด็นหลักของเนื้อหาโดยแทนค�าสูตร ดังนี้  
 

IOC =      ∑R 
 N 
 

เม่ือ  IOC  หมายถึง ดัชนีความสอดคล-องระหว�างข-อคําถามกับประเด็นหลักของเนื้อหา 
 ∑R   หมายถึง ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู-เชี่ยวชาญ 
 N     หมายถึง จํานวนผู-เชี่ยวชาญ   
 ถ-า IOC > 0.50 ถือว�าข-อคําถามนั้นวัดได-สอดคล-อง  
 ถ-า IOC < 0.50 ถือว�าข-อคําถามนั้นวัดไม�ได- ไม�สอดคล-อง  
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หลังจากนั้นเลือกข-อท่ีมีค�าเฉลี่ยความคิดเห็นของผู-เชี่ยวชาญ ถ-าข-อคําถามใดมีค�า IOC 
น-อยกว�าหรือเท�ากับ 0.5 ต-องนําไปปรับปรุงแก-ไขตามข-อเสนอแนะของผู-ทรงคุณวุฒิก�อนท่ีจะนําไป
ทดลองใช- แล-วเสนออาจารย"ท่ีปรึกษาพิจารณาอีกครั้งหนึ่งจะต-องได-ค�า IOC มากกว�า 0.5 จะยอมรับได- 

3.3.4   นําแบบสอบถามท่ีได-ไปทดลองใช- (try out) กับบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ ท่ีไม�ใช�
กลุ�มตัวอย�าง จํานวน 30 คน เพ่ือหาคุณภาพของเครื่องมือ สามารถนําไปเก็บข-อมูลจริงต�อไปได-นําข-อมูล
ท่ีได-มาทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยโปรแกรมสําเร็จรูปประยุกต"ทางคณิตศาสตร" โดย
วิธีการหาค�าสัมประสิทธิ์อัลฟ~าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) มากกว�า 0.70 
ซึ ่งถือว�าแบบสอบถามนี ้ มีความเชื่อม่ันอยู� ท่ี  0.979 และสามารถนําไปใช-กับกลุ�มตัวอย�างจริงได-            
(ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2556) 

 
ตารางท่ี 3.5  ค�าสัมประสิทธิ์อัลฟMาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

 
3.2.5  นําแบบสอบถามท่ีได-จากการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม เสนออาจารย""ท่ีปรึกษา

แล-วจัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ"เพ่ือนําไปใช--ในการเก็บรวบรวมข-อมูลจากกลุ�มตัวอย�าง 
 

3.4  การเก็บรวบรวมข*อมูล 
การเก็บรวบรวมข-อมูล ผู-วิจัยได-ดําเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
3.4.1 ผู-ศึกษาขออนุญาตเก็บข-อมูลจากกลุ�มประชากรในการตอบแบบสอบถามจากมหาวิทยาลัย

อุบลราชธานีและมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี  บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน         
จังหวัดอ ุบลราชธาน ี เพื ่อขอความอน ุเคราะห "ให -บ ุคลากรเล ือกตอบแบบสอบถามค ิดค �า     
ความคลาดเคลื่อน บวกเพ่ิม 10% เป�น จํานวน 420 ฉบับ 

3.4.2  ขอหนังสือราชการจากคณะบริหารศาสตร" มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี เพื่อขอความ
อนุเคราะห"และความร�วมมือในการตอบแบบสอบถาม  

3.4.3  ดําเนินการแจกแบบสอบถาม ให-กับกลุ�มตัวอย�างและเก็บด-วยตนเอง 
3.4.4 ตรวจสอบความสมบูรณ"ของแบบสอบถามท่ีได-รับการตอบกลับ  
3.4.5  นําข-อมูลจากแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ"มาวิเคราะห"ข-อมูลต�อ 
 

3.5  สถิติท่ีใช*ในการวิเคราะหXข*อมูล 
การวิจัยครั้งนี้ ผู-วิจัยได-ทําการวิเคราะห"โดยใช-สถิติเชิงพรรณนาเพ่ือบรรยายลักษณะของข-อมูล

ท่ัวไป และการวิเคราะห"โดยสถิติเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย มีรายละเอียดดังนี้ 

ตัวแปร ค�าสัมประสิทธิ์อัลฟMาของครอนบาค 
ป�จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติงาน 0.945 
ป�จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 0.974 
ตัวแปรตามความผูกพันต�อองค"กร 0.956 

ภาพรวมท้ังฉบับ 0.979 
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3.5.1  การวิเคราะห"สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive analysis) เป�นการบรรยายข-อมูลโดยการ
แจกแจงความถ่ี (Frequency) ร-อยละ (Percentage) ค�าเฉลี่ย (Mean) และส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เพ่ือบรรยายลักษณะป�จจัยส�วนบุคคล ป�จจัยด-านลักษณะงานท่ีปฏิบั ติ        
ป�จจัยด-านคุณภาพชีวิตการทํางาน และความผูกพันต�อองค"กร 

3.5.2   การวิเคราะห"สถิติเชิงอนุมาน (Inferential analysis) ในการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย
เพ่ือสรุปผลอ-างอิงไปยังประชากรของการศึกษาครั้งนี้ โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยใช-วิธี
ดังต�อไปนี้ 

 3.5.2.1  สถิติวิเคราะห"ความแตกต�าง (t-test) ทดสอบความแตกต�างระหว�างค�าเฉลี่ยของ
กลุ�มตัวอย�าง 2 กลุ�มท่ีเป�นอิสระต�อกัน (Independent-Sample t-test 

 3.5.2.2  สถิติวิเคราะห"ความแปรปรวน (F-test) การวิเคราะห"ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: ANOVA) เป�นการทดสอบความแตกต�างระหว�างค�าเฉลี่ยของ
กลุ�มตัวอย�างท่ีเป�นอิสระต�อกันมากกว�า 2 กลุ�ม  

 3.5.2.3  สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ"แบบเพียร"สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation) เป�นการวิเคราะห"สหสัมพันธ"ระหว�างตัวแปร 2 ตัว (Bivariate Correlation) เพ่ือหา
ความสัมพันธ"รหว�าง  X กับ Y  โดยคํานวณหาค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ"เพียรสัน ตัวแปร X กับ Y หรือ
บางครั้งเรียกว�า วิเคราะห"สหสัมพันธ"อย�างง�าย (Simple Correlation Analysis) สัญลักษณ" rxy โดย
วิธีการวิเคราะห"แบบการหาค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ"แบบเพียร"สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation) โดยมีเกณฑ"ในการแปลความหมายขนาดความสัมพันธ" rxy เกณฑ"ของ Salkind (2000; 
อ-างอิงจาก พีชญาดา  พ้ืนผา, 2560) 

 
ตารางท่ี 3.6  การแปลความหมายค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธX rxy เกณฑXของ Salkind  
 

ขนาดความสัมพันธX rxy ความหมายระดับความสัมพันธX 
0.80 – 1.00 มีความสัมพันธ"กันสูงมาก ท้ังทางบวกและทางลบ  
0.60 – 0.80 มีความสัมพันธ"กันสูง ท้ังทางบวกและทางลบ  
0.40 – 0.60 มีความสัมพันธ"กันปานกลาง ท้ังทางบวกและทางลบ  
0.20 – 0.40 มีความสัมพันธ"กันตํ่า ท้ังทางบวกและทางลบ  
0.00 – 0.20 มีความสัมพันธ"กันตํ่ามาก ถ-าเท�ากับ 0 คือไม�มีความสัมพันธ"กันเลย  

 

ท่ีมา: Salkind (2000; อ-างอิงจาก พีชญาดา  พ้ืนผา, 2560) 
 

   3.4.2.4  การวิเคราะห"ถดถอยเชิงพหุคูณเชิงเส-น (Multiple Linear Regression Analysis) 
เป�นการสร-างสมการทํานายหรือเส-นถดถอยด-วย เพ่ือหา คือ X ตัวแปรอิสระ (Independent variable) 
มากกว�า 1 ตัว เพ่ือใช-ในการพยากรณ"หรือทํานาย Y ตัวแปรตาม (Dependent variable) 1 ตัว โดยมี
รูปสมการซ่ึงสามารถแสดงความสัมพันธ"ในรูปสมการเชิงเส-นสําหรับการถดถอย Y บน X คือ 
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       Yi = ß0 + ß1Xi + e   ; i = 1, 2, …, N          

  
เม่ือ  Y  คือ ตัวแปรตาม (Dependent variable) 

    X  คือ ตัวแปรอิสระ หรือตัวแปรพยากรณ" (Independent variable) 
ß0 คือ ส�วนตัดแกน Y หรือค�าของ Y เม่ือ X มีค�าเป�นศูนย" 
e   คือ ค�าความคลาดเคลื่อนอย�างสุ�ม (Random Error) 
ß1 คือ ความชัน (Slope) ของเส-นตรง ซ่ึงค�าท่ีแสดงถึงอัตรากาเปลี่ยนแปลง

ของ Y เม่ือ X เปลี่ยนไป 1 หน�วย และเรียก ß1 ว�า สัมประสิทธิ์ความถดถอย ค�าของ ß1 อาจจะเป�น  
(1)  ß1 > 0  แสดงว�า X และ Y มีความสัมพันธ"ในทางเดียวกัน คือ    

ถ-า X เพ่ิม Y จะเพ่ิมด-วย แต�ถ-า X ลดลง Y จะลดลงด-วยเช�นกัน 
(2)  ß1 < 0  แสดงว�า X และ Y มีความสัมพันธ"ในทางตรงข-ามกัน คือ 

ถ-า X เพ่ิม Y จะลดลง  แต�ถ-า X ลดลง Y จะเพ่ิมข้ึน 
(3)  ß1  มีค�าใกล-ศูนย" แสดงว�า X และ Y มีความสัมพันธ"กันน-อย 
(4)  ß1 = 0 แสดงว�า X และ Y ไม�มีความสัมพันธ"กัน 
  

 
 
 

 
 
 



 
บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห�ข�อมูล 
 

การวิจัยเรื่องการศึกษาความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัด
อุบลราชธานี โดยมีวัตถุประสงค�ไว, 2 ประการ คือ 1) เปรียบเทียบความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีจําแนกตามป3จจัยส�วนบุคคลท่ีแตกต�างกัน และ           
2) ศึกษาป3จจัยส�วนบุคคลของบุคลากร ป3จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และป3จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน   
มีผลต�อความผูกพันต�อองค�กรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี กลุ�มตัวอย�างมีจํานวน 
352 คน และในการวิเคราะห�ข,อมูลผู,วิจัยได, ผลการวิเคราะห�ข,อมูลแบ�งเป9น 7 ตอนดังนี้ 

4.1  ผลการวิเคราะห�ข,อมูลพ้ืนฐานของผู,ตอบแบสอบถาม 
 ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห�เก่ียวกับป3จจัยส�วนบุคคลของบุคลากรผู,ปฏิบัติงาน การศึกษาป3จจัย

ส�วนบุคคลของบุคลากรผู,ปฏิบัติงาน 
 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบ้ืองต,นป3จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  
 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบ้ืองต,นป3จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 ตอนท่ี 4   ผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบ้ืองต,นป3จจัยความผูกพันต�อองค�กร 
4.2  ผลการวิเคราะห�ข,อมูลตามสมมติฐานการวิจัย                                              
 ตอนท่ี 5   ผลการวิเคราะห�เปรียบเทียบความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา

ของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี ตามป3จจัยส�วนบุคคลท่ีแตกต�างกัน  
 ตอนท่ี 6  ผลการวิเคราะห�ความสัมพันธ�ระหว�างป3จจัยส�วนบุคคล ป3จจัยด,านลักษณะงานท่ี

ปฏิบัติ ป3จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน กับป3จจัยด,านความผูกพันต�อองค�กร  
 ตอนท่ี 7  ผลการวิเคราะห�ป3จจัยส�วนบุคคล ป3จจัยด,านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ป3จจัยคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน กับป3จจัยด,านความผูกพันต�อองค�กร  
   สัญลักษณ� 
 Sig  หมายถึง ความน�าจะเป9นสําหรับบอกค�าทางสถิติ 
 R  หมายถึง สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� 
 Beta  หมายถึง ค�าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 
 B  หมายถึง ค�าสัมประสิทธิ์การถดถอย 
 Constant หมายถึง ค�าคงท่ี 
 P  หมายถึง ความน�าจะเป9น 
 F  หมายถึง อัตราส�วน F ท่ีใช,ทดสอบนัยสําคัญของค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ� 
  t  หมายถึง ค�าสถิติท่ีใช,ทดสอบสมมติฐานของสมการถดถอยท่ีอยู�ในสมการ

ความแปรปรวน 
   หมายถึง ค�าเฉลี่ย  
 SD  หมายถึง ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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4.1  ผลการวิเคราะห�ข�อมูลพ้ืนฐานของผู�ตอบแบสอบถาม 
 4.1.1  ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห�เก่ียวกับป'จจัยส)วนบุคคลของบุคลากร  

 
ตารางท่ี 4.1  จํานวนความถ่ีและร�อยละของกลุ)มตัวอย)าง จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานะภาพ สายงานท่ีปฏิบัติงาน ตําแหน)ง 
 

ประชากรศาสตร� จํานวน (คน) ร�อยละ 
1. เพศ 
    ชาย 
    หญิง 

 
132 
220 

 
37.50 
62.50 

2.  อายุ 
     20 - 30 ปS 
     31 – 40 ปS 
     41 – 50 ปS 
     ต้ังแต� 50 ปSข้ึนไป 

 
45 
174 
109 
24 

 
12.80 
49.43 
30.96 
6.81 

3.  ระดับการศึกษา 
     ตํ่ากว�าระดับปริญญาตรี 
     ระดับปริญญาตรี 
     ระดับปริญญาโท 
     ระดับปริญญาเอก 

 
28 
127 
138 
59 

 
7.95 
36.09 
39.20 
16.76 

4.  สถานะภาพ 
     โสด 
     สมรส 
     ม�าย/หย�าร,าง /แยกกันอยู� 
     อ่ืน ๆ ระบุ 

 
141 
197 
13 
1 

 
40.50 
56.00 
3.70 
0.30 

5.  สายงานท่ีปฏิบัติ 
     สายวิชาการ 
     สายสนับสนุน 

 
154 
198 

 
43.80 
56.20 

6.  ตําแหน)ง 
     ข,าราชการ 
     พนักงานราชการ 
     พนักงานมหาวิทยาลัย 
     ลูกจ,างประจํา 
     ลูกจ,าชั่วคราว 
     บุคลากรอ่ืน ๆ ระบุ 

 
32 
14 
295 
7 
2 
2 

 
9.10 
4.00 
83.80 
2.00 
0.60 
0.60 

รวม 352  100.00  
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ตารางท่ี 4.1  จํานวนความถ่ีและร�อยละของกลุ)มตัวอย)าง จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานะภาพ สายงานท่ีปฏิบัติงาน ตําแหน)ง (ต)อ) 

  

ประชากรศาสตร� จํานวน (คน) ร�อยละ 
7.  สถานท่ีปฏิบัติงานคณะ/หน)วยงาน 

7.1  มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
       นิติศาสตร� 
       บริหารศาสตร� 
       พยาบาลศาสตร� 
       รัฐศาสตร� 
       วิทยาศาสตร� 
       วิศวกรรมศาสตร� 
       ศิลปประยุกต�และสถาป3ตยกรรมศาสตร� 
       ศิลปศาสตร� 
       เกษตรศาสตร� 
       เภสัชศาสตร� 
       วิทยาลัยแพทย�และการสาธารณสุข 

 
 

18 
17 
19 
16 
25 
21 
14 
5 
11 
20 
15 

 
 

5.11 
4.82 
5.40 
4.54 
7.10 
5.96 
4.00 
1.42 
3.12 
5.70 
4.25 

รวม 181 51.42 
  7.2  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 

เกษตรศาสตร�  
คุรุศาสตร� 
เทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
บริหารธุรกิจและการจัดการ 
มนุษยศาสตร�และสังคมศาสตร� 
วิทยาศาสตร� 
แพทย�แผนไทยและแพทย�ทางเลือก 
สาธารณสุขศาสตร� 
นิติศาสตร� 
พยาบาลศาสตร� 
วิทยาการคอมพิวเตอร� 

 
13 
15 
20 
13 
16 
21 
13 
19 
9 
14 
18 

 
3.69 
4.26 
5.68 
3.69 
4.54 
6.96 
3.69 
5.39 
2.55 
3.97 
5.11 

รวม 171 48.58 
8.  มหาวิทยาลัย 
      รวมมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
      รวมมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 

 
181 
171 

 
51.42 
48.58 

รวมท้ังหมด 352 100.00 
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ตารางท่ี 4.1  จํานวนความถ่ีและร�อยละของกลุ)มตัวอย)าง จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานะภาพ สายงานท่ีปฏิบัติงาน ตําแหน)ง (ต)อ) 

 
จากตารางท่ี 4.1 จากตารางวิเคราะห�สถิติเชิงบรรยายหรือเชิงพรรณนา พบว�า ข,อมูล

ป3จจัยส�วนบุคคลของผู,ตอบแบบสอบถามจากจํานวนท้ังหมด 352 คน ดังนี้ 
เพศ ผู,ตอบแบบสอบถามจากจํานวนท้ังหมด 352 คน ส�วนใหญ�เป9นเพศหญิง จํานวน 

220 คน  คิดเป9นร,อยละ 62.50 และเป9นเพศชาย 132 คน คิดเป9นร,อยละ 37.50 ของกลุ�มตัวอย�าง 
อายุ ของกลุ�มตัวอย�าง อายุช�วง 31-40 ปS จํานวน 174 คน คิดเป9นร,อยละ 49.43 รองลงมา 

คือ อายุ 41 – 50 ปS จํานวน 109 คน คิดเป9นร,อยละ 30.96 อายุ 20 – 30 ปS จํานวน 45 คน คิดเป9น
ร,อยละ 12.78 และอายุมากกว�า 51 ปS จํานวน 24 คน คิดเป9นร,อยละ 6.81 ของกลุ�มตัวอย�าง  

ระดับการศึกษา ของกลุ�มตัวอย�าง ระดับปริญญาโท จํานวน 138 คน คิดเป9นร,อยละ 39.20 
รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรี จํานวน 127 คน คิดเป9นร,อยละ 36.07 ระดับปริญญาเอก จํานวน 59 คน 
คิดเป9นร,อยละ 16.76 และ ตํ่ากว�าระดับปริญญาตรี จํานวน 28 คน คิดเป9นร,อยละ 7.95 

สถานะภาพ ของกลุ�มตัวอย�าง สถานะภาพจํานวน 197 คน คิดเป9นร,อยละ 55.96 รองลงมา 
คือ สถานะภาพโสด จํานวน 141 คน คิดเป9นร,อยละ 40.05 สถานะภาพม�าย/หย�าร,าง/แยกกันอยู� 
จํานวน 13 คน คิดเป9นร,อยละ 3.69 และสถานะภาพอ่ืน ๆ จํานวน 1 คน คิดเป9นร,อยละ 0.28 

สายงานท่ีปฏิบัติ ของกลุ�มตัวอย�าง สายสนับสนุน จํานวน 198 คน คิดเป9นร,อยละ 56.25 
รองลงมา คือ สายวิชาการ จํานวน 154 คน คิดเป9นร,อยละ 43.75 
  
 

ประชากรศาสตร� จํานวน (คน) ร�อยละ 
9.  กลุ)มสายคณะ 
      สายวิทยาศาสตร� 
      สายสังคมศาสตร� 

 
229 
123 

 
65.05 
34.94 

10. ประสบการณ�ทํางาน 
      ตํ่ากว�า 5 ปS 
      5-10 ปS 
      11-15 ปS 
      มากกว�า 15 ปS 

 
72 
121 
88 
71 

 
20.45 
34.37 
25.00 
20.18 

11. รายได�ต)อเดือน 
      ไม�เกิน 15,000 บาท/เดือน 
      15,001-30,000 บาท/เดือน 
      31,001-50,000 บาท/เดือน 
      ต้ังแต� 50,001 บาท/เดือน 

 
30 
173 
111 
38 

 
8.52 
49.14 
31.53 
10.79 

รวมท้ังหมด 352 100.00 
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ตําแหน�ง ของกลุ�มตัวอย�าง พนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 295 คน คิดเป9นร,อยละ 89.80 
รองลงมา คือ ข,าราชการ จํานวน 32 คน คิดเป9นร,อยละ 9.10 พนักงานราชการ จํานวน 14 คน คิดเป9น
ร,อยละ 3.97 ลูกจ,างประจํา จํานวน 7 คน คิดเป9นร,อยล�ะ 1.98 ลูกจ,างชั่วคราว จํานวน 2 คน คิดเป9น
ร,อยละ 0.57 และ บุคลากรอ่ืน ๆ จํานวน 2 คน คิดเป9นร,อยละ 0.57  

สถานท่ีปฏิบัติงานคณะ/หน�วยงาน ของกลุ�มตัวอย�าง คณะวิทยาศาสตร� (มหาวิทยาลัย
อุบลราชธานี) จํานวน 25 คน คิดเป9นร,อยล�ะ 7.10 รองลงมา คือ คณะวิทยาศาสตร� (มหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานี) จํานวน 21 คน คิดเป9นร,อยล�ะ 6.00 คณะวิศวกรรมศาสตร� (มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี) 
จํานวน 21 คน คิดเป9นร,อยละ 6.00 คณะเภสัชศาสตร� (มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี) จํานวน 20 คน คิด
เป9นร,อยละ 5.70 คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม (มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี) จํานวน 20 คน คิด
เป9นร,อยละ 5.70  คณะพยาบาลศาสตร� (มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี) จํานวน 19 คน คิดเป9นร,อยละ 5.40 
คณะสาธารณสุขศาสตร�  (มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี) จํานวน 19 คน คิดเป[นร,อยละ 5.40 คณะ
นิติศาสตร� (มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี) จํานวน 18 คน คิดเป9นร,อยละ 5.11 คณะวิทยาการคอมพิวเตอร� 
(มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี) จํานวน 18 คน คิดเป9นร,อยละ 5.11 คณะบริหารศาสตร� 
(มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี) จํานวน 17 คน  คิดเป9นร,อยล�ะ 4.82 คณะรัฐศาสตร� (มหาวิทยาลัย
อุบลราชธานี) จํานวน 16 คน คิดเป9นร,อยละ 4.54 คณะมนุษยศาสตร�และสังคมศาสตร�  (มหาวิทยาลัย
ราชภัฏอุบลราชธานี) จํานวน 16 คิดเป9นร,อยละ 4.54 คณะคุรุศาสตร� (มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี) 
จํานวน 15 คน คิดเป9นร,อยละ 4.26 วิทยาลัยแพทยศาสตร�และการสาธารณสุข (มหาวิทยาลัย
อุบลราชธานี ) จํานวน 15 คิดเป9นร,อยละ 4.26 คณะศิลปประยุกต�และสถาป3ตยกรรมศาสตร� 
(มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี) จํานวน 14 คน คิดเป9นร,อยละ 4.00 คณะพยาบาลศาสตร� (มหาวิทยาลัย
ราชภัฏอุบลราชธานี ) จํานวน 14 คน คิดเป9นร,อยละ 4.00 คณะเกษตรศาสตร� (มหาวิทยาลัย
อุบลราชธานี) จํานวน 13 คน คิดเป9นร,อยละ 3.70 คณะบริหารธุรกิจและการจัดการ จํานวน 13 คน 
คิดเป9นร,อยละ 3.70 คณะแพทย�แผนไทยและแพทย�ทางเลือก จํานวน 13 คน คิดเป9นร,อยละ 3.70 
คณะเกษตรศาสตร� (มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี) จํานวน 11 คน คิดเป9นร,อยละ 3.12 คณะนิติศาสตร� 
(มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี ) จํานวน 9 คน คิดเป9นร,อยละ 2.55 และ คณะศิลปศาสตร� 
(มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี) จํานวน 5 คิดเป9นร,อยละ 1.42   

มหาวิทยาลัย ของกลุ�มตัวอย�าง มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี จํานวน 181 คน คิดเป9นร,อยละ 
51.42 และ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี จํานวน 171 คน คิดเป9นร,อยละ 48.58  

กลุ�มสายคณะ ของกลุ�มตัวอย�าง สายวิทยาศาสตร� จํานวน 229 คน คิดเป9นร,อยละ 65.05 
และสายสังคมศาสตร� จํานวน 123 คน คิดเป9นร,อยละ 34.94 

ประสบการณ�ทํางาน ของกลุ�มตัวอย�าง ส�วนใหญ� 5-10 ปS จํานวน 121 คน คิดเป9นร,อยละ 
34.37 รองลงมาคือ 11-15 ปS จํานวน 88 คน คิดเป9นร,อยละ 25.00 ตํ่ากว�า 5 ปS จํานวน 72 คน คิดเป9น
ร,อยละ 20.45 และ มากกว�า 15 ปS จํานวน 71 คิดเป9นร,อยละ 20.18  

รายได,เฉลี่ยต�อเดือน ของกลุ�มตัวอย�าง ส�วนใหญ� 15,001-30,000 บาท /เดือน จํานวน 
173 คน คิดเป9นร,อยละ 49.14 รองลงมาคือ 31,001-50,000 บาท/เดือน จํานวน 111 คิดเป9น
ร,อยละ 31.53 ตั้งแต� 50,001 บาท/เดือนขึ้นไป จํานวน 38 คน คิดเป9นร,อยละ 10.796 และไม�เกิน 
15,000 บาท/ต�อเดือน จํานวน 30 คิดเป9นร,อยละ 8.52  
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 4.1.2  ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  
 
ตารางท่ี 4.2  ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

 
จากตารางท่ี 4.2 จากผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบ้ืองต,นป3จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ         

ในภาพรวม พบว�าโดยภาพรวมแล,วมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (  = 3.79) เรียงลําดับแต�ละด,านจาก
มากไปหาน,อย เป9นดังนี ้ ลําดับที่ 1 ด,านลักษณะการทํางานที่มีปฏิสัมพันธ�กับผู,อื่น (  = 3.97) 
รองลงมา ด,านการมีอิสระในการทํางาน (  = 3.79) ลําดับท่ี 3 ด,านความเป9นเอกลักษณ�ของงาน 
(  = 3.78) และลําดับสุดท,ายด,านความหลากหลายในการทํางาน (  = 3.64)  
 
ตารางท่ี 4.3  ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด�านความหลากหลาย  

ในการทํางาน 
 

ด�านความหลากหลายในการทํางาน 
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1.  งานท่ีท�านปฏิบัติมีกิจกรรมในการทํางานท่ีหลาย
หลาย ไม�จําเจ 

3.73 0.80 มาก 

2.  งานท่ีท�านได,รับมอบหมายสามารถปรับเปลี่ยน
รูปแบบการทํางานได,อย�างหลากหลาย 

3.67 0.80 มาก 

3.  งานท่ีท�านปฏิบัติอยู�ทําให,เกิดความคิดริเริ่ม
สร,างสรรค�ใหม� ๆ 

3.81 0.78 มาก 

4.  งานมีการหมุนเวียนเปลี่ยนงานเพ่ือเพ่ิมความรู,
ความสามารถ 

3.40 1.00 ปานกลาง 

5.  ท�านได,รับการสนับสนุนให,ทดลองวิธีการทํางานใน
รูปแบบใหม� ๆ ท่ีแตกต�างจากเดิมเพ่ือความทันสมัย     
ต�อเหตุการณ� 

3.60 0.86 มาก 

รวม    3.64 0.67 มาก 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ด,านความหลากหลายในการทํางาน 3.64 0.64 มาก 
2. ด,านการมีอิสระในการทํางาน 3.79 0.79 มาก 
3. ด,านความเป9นเอกลักษณ�ของงาน 3.78 0.69 มาก 
4. ด,านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู,อ่ืน 3.97 0.63 มาก 

รวม   3.79 0.54 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.3  เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบ้ืองต,น ป3จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ        
ด,านความหลากหลายในการทํางาน พบว�า โดยภาพรวมแล,วมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (  = 3.64) 
เรียงลําดับข,อรายการจากมากไปหาน,อย 3 ลําดับ ดังนี้ งานท่ีท�านปฏิบัติอยู�ทําให,เกิดความคิดริเริ่ม
สร,างสรรค�ใหม�ๆ (  = 3.81) งานท่ีท�านปฏิบัติมีกิจกรรมในการทํางานท่ีหลายหลายไม�จําเจ  (  = 3.73) 
และงานท่ีท�านได,รับมอบหมายสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานได,อย�างหลากหลาย (  = 3.67)  
 
ตารางท่ี 4.4  ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบื้องต�นป'จจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด�านการมีอิสระในการ

ทํางาน 
 

ด�านการมีอิสระในการทํางาน 
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1.  ท�านมีโอกาสกําหนดเป[าหมายในการทํางานของ
ตนเองได, 

3.84 0.84 มาก 

2.  ท�านสามารถใช,วิจารณญาณของตนเองในการ
แก,ป3ญหาท่ีเกิดข้ึน 

3.98 0.75 มาก 

3.  หน�วยงานของท�านให,ความเป9นอิสระในการ
ออกแบบการทํางานตามท่ีตนเองต,องการ 

3.75 0.82 มาก 

4.  ผู,บังคับบัญชาให,ความเป9นอิสระท�านในการตัดสินใจ
ในการทํางานได,อย�างเต็มท่ี 

3.69 0.84 มาก 

5.  การมีโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม�ๆ หรือ
ข,อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 

3.72 0.80 มาก 

รวม    3.79 0.69 มาก 
  

จากตารางท่ี 4.4  เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบ้ืองต,นป3จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ด,านการมีอิสระในการทํางาน พบว�า โดยภาพรวมแล,วมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (  = 3.79) เรียงลําดับ
จากข,อรายการท่ีอยู�ในระดับมากไปหาน,อย 3 ลําดับ ดังนี้ ท�านสามารถใช,วิจารณญาณของตนเองใน
การแก,ป3ญหาท่ีเกิดข้ึน (  = 3.98) ท�านมีโอกาสกําหนดเป[าหมายในการทํางานของตนเองได, (  = 3.84) 
และหน�วยงานของท�านให,ความเป9นอิสระในการออกแบบการทํางานตามท่ีตนเองต,องการ (  = 3.75)  
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ตารางท่ี 4.5  ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด�านความเปCนเอกลักษณ�
ของงาน 

 

ด�านความเปCนเอกลักษณ�ของงาน 
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. งานท่ีท�านได,รับมอบหมายมีขอบเขตการทํางานท่ีชัดเจน 3.88 0.78 มาก 
2. ท�านรู,สึกว�างานมีความเหมาะสมกับความรู,ความสามารถ

ของท�านเป9นอย�างดี 
3.87 0.81 มาก 

3. ท�านได,รับขอบหมายเป9นงานท่ีมีลักษณะเฉพาะไม�
ซํ้าซ,อนกันงานอ่ืน ทําให,ท�านสบายใจท่ีจะปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน,าท่ีท่ีถูกต,อง 

3.68 0.85 มาก 

4. งานท่ีท�านปฏิบัติอยู�ในป3จจุบันมีข้ันตอนและวิธีการ
ทํางานท่ีเป9นระบบและชัดเจน 

3.71 0.78 มาก 

รวม    3.78 0.69 มาก 
  

จากตารางท่ี 4.5 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบ้ืองต,นป3จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ         
ด,านความเป9นเอกลักษณ�ของงาน พบว�า โดยภาพรวมแล,วมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (  = 3.78) 
เรียงลําดับจากข,อรายการท่ีอยู�ในระดับมากไปหาน,อย 3 ลําดับ ดังนี้ งานท่ีท�านได,รับมอบหมายมี
ขอบเขตการทํางานท่ีชัดเจน (  = 3.98) ท�านรู,สึกว�างานมีความเหมาะสมกับความรู,ความสามารถของท�าน
เป9นอย�างดี (  = 3.84) และงานท่ีท�านปฏิบัติอยู�ในป3จจุบันมีข้ันตอนและวิธีการทํางานท่ีเป9นระบบและ
ชัดเจน (  = 3.75)   
 
ตารางท่ี 4.6  ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด�านลักษณะการทํางาน

ท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู�อ่ืน 
 

ด�านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู�อ่ืน 
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. งานท่ีรับผิดชอบอยู�ทําให,ท�านได,สร,างความคุ,นเคยกับ
เพ่ือนร�วมงาน 

4.00 0.77 มาก 

2. งานท่ีท�านรับผิดชอบอยู�นั้น เป9นงานท่ีต,องระสานงาน
กับเพ่ือนร�วมงานในองค�กรท้ังภายในและภายนอกองค�กร
อยู�เสมอ 

3.95 0.82 มาก 

3. ท�านคิดว�าการติดต�อประสานงานกับบุคคลอ่ืน ๆ ท้ัง
ภายในและภายนอกองค�กรการเป9นงานท่ีท,าทาย 

3.91 0.83 มาก 
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ตารางท่ี 4.6  ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด�านลักษณะการทํางาน
ท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู�อ่ืน (ต)อ) 

 

ด�านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู�อ่ืน 
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

4. ท�านได,รับความช�วยเหลือจากเพ่ือนร�วมงานทุกครั้ง
เม่ือท�านต,องการความช�วยเหลือ 

3.90 0.74 มาก 

5. ท�านยอมรับฟ3งความคิดเห็นของเพ่ือนร�วมงานอยู�เสมอ 4.11 0.70 มาก 
รวม   3.97 0.63 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.6 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบ้ืองต,นป3จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ

ด,านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู,อ่ืน โดยภาพรวมแล,วมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (  = 3.97) 
เรียงลําดับจากข,อรายการท่ีอยู�ในระดับมากไปหาน,อย 3 ลําดับ ดังนี้ ท�านยอมรับฟ3งความคิดเห็นของ
เพ่ือนร�วมงานอยู�เสมอ (  = 4.11) งานท่ีรับผิดชอบอยู�ทําให,ท�านได,สร,างความคุ,นเคยกับเพ่ือนร�วมงาน   
(  = 4.00) และงานท่ีท�านรับผิดชอบอยู�นั้น เป9นงานท่ีต,องประสานงานกับเพ่ือนร�วมงานในองค�กรท้ัง
ภายในและภายนอกองค�กรอยู�เสมอ (  = 3.95)  
 4.1.3  ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน  
 
ตารางท่ี 4.7  ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 

 
คุณภาพชีวิตการทํางาน 

ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ด,านค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและพอเพียง 3.23 0.82 ปานกลาง 
2. ด,านสภาพแวดล,อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 3.76 0.70 มาก 
3. ด,านความก,าวหน,าและความม่ันคงในการทํางาน 3.54 0.77 มาก 
4. ด,านความสัมพันธ�อันดีในการทํางานร�วมกัน 3.61 0.75 มาก 
5. ด,านลักษณะการบริหาร 3.57 0.73 มาก 
6. ด,านความสมดุลระหว�างชีวิตการทํางานและชีวิตส�วนตัว 3.71 0.74 มาก 

รวม   3.57 0.61 มาก 
 

ผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบ้ืองต,นป3จจัยคุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวมแล,วมีค�าเฉลี่ย
อยู� ในระดับมาก (  = 3.57) เรียงลําดับแต�ละด,านจากมากไปหาน,อย เป9นดังนี้  ลําดับท่ี 1 ด,าน
สภาพแวดล,อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย (  = 3.76) รองลงมาด,านความสมดุลระหว�างชีวิตการทํางาน
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และชีวิตส�วนตัว  (  = 3.71) ลําดับท่ี 3 ด,านความสัมพันธ�อันดีในการทํางานร�วมกัน (  = 3.61) 
ลําดับที่ 4 ด,านลักษณะการบริหาร (  = 3.57) ลําดับท่ี 5 ด,านความก,าวหน,าและความมั่นคงในการ
ทํางาน (  = 3.54) และลําดับสุดท,ายด,านค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและพอเพียง (  = 3.23) 

   
ตารางท่ี 4.8  ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ด�านค)าตอบแทนท่ี

ยุติธรรมและพอเพียง 
 

ด�านค)าตอบแทนท่ียุติธรรมและพอเพียง 
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ท�านได,รับเงินเดือน เป9นไปตามมาตรฐานท่ีกฎหมาย
กําหนด 

3.62 0.89 มาก 

2. ท�านได,รับเงินเดือนเพียงพอต�อการครองชีพใน
สภาพเศรษฐกิจป3จจุบัน 

3.22 0.94 ปานกลาง 

3. ท�านได,รับสวัสดิการความทัดเทียบกับมหาวิทยาลัย
อ่ืน เช�น ค�ารักษาพยาบาล ประกันสังคม ฯลฯ 

3.03 1.12 ปานกลาง 

4. ท�านพ่ึงพอใจกับเงินเดือนและสวัสดิการท่ีท�านได,รับ 3.12 0.96 ปานกลาง 
5. ท�านได,รับเงินเดือนคุ,มค�าต�อการทุ�มเทในการทํางาน 3.19 0.58 ปานกลาง 

รวม    3.23 0.82 ปานกลาง 
  
 จากตารางท่ี 4.8 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบ้ืองต,นป3จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน       
ด,านค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและพอเพียง โดยภาพรวมแล,วมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมา (  = 3.23) 
เรียงลําดับจากข,อรายการท่ีอยู�ในระดับมากไปหาน,อย 3 ลําดับ ดังนี้ ท�านได,รับเงินเดือน เป9นไปตาม
มาตรฐานท่ีกฎหมายกําหนด (  = 3.62) ท�านได,รับเงินเดือนเพียงพอต�อการครองชีพในสภาพ
เศรษฐกิจป3จจุบัน (  = 3.22 ) และท�านได,รับเงินเดือนคุ,มค�าต�อการทุ�มเทในการทํางาน (  = 3.19)  
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ตารางท่ี  4.9   ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ด�านสภาพแวดล�อมท่ี
ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 

 

ด�านสภาพแวดล�อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1.  หน�วยงานของท�านมีการจัดสถานท่ีทํางานอย�าง
เพียงพอและเหมาะสม เช�น โตbะ เก,าอ้ี ห,องทํางาน 
ฯลฯ 

3.82 0.80 มาก 

2. หน�วยงานของท�านมีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกต�อ
การทํางานเพียงพอและเหมาะสม เช�น คอมพิวเตอร� 
อินเตอร�เน็ต ห,องน้ํา ห,องพักเบรก อุปกรณ�อํานวย
ความสะดวกอ่ืน ๆ 

3.83 0.82 มาก 

3. หน�วยงานของท�านมีการเตรียมพร,อมและจัด
สภาพแวดล,อมในกาทํางานให,มีความปลอดภัยอยู�
เสมอ 

3.77 0.75 มาก 

4. หน�วยงานของท�านมีบรรยากาศในการท่ีเหมาะสม 
เช�น อากาศถ�ายเทได,สะดวก แสงสว�างเพียงพอ 

3.81 0.82 มาก 

5. หน�วยงานของท�านมีการจัดระบบป[องกันความ
ปลอดภัยอย�างเหมาะสม เช�น การซ,อมหนีภัย ถัง
ดับเพลิง และอุปกรณ�ป[องกันความปลอดภัยอย�าง
เพียงพอ 

3.60 0.87 มาก 

รวม 3.76 0.70 มาก 
  

จากตารางท่ี 4.9 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบ้ืองต,นป3จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน      
ด,านสภาพแวดล,อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย โดยภาพรวมแล,วมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (  = 3.76) 
เรียงลําดับจากข,อรายการท่ีอยู�ในระดับมากไปหาน,อย 3 ลําดับ ดังนี้ หน�วยงานของท�านมีการจัดสิ่ง
อํานวยความสะดวกต�อการทํางานเพียงพอและเหมาะสม เช�น คอมพิวเตอร� อินเตอร�เน็ต ห,องน้ํา 
ห,องพักเบรก อุปกรณ�อํานวยความสะดวกอ่ืน ๆ (  = 3.83) หน�วยงานของท�านมีการจัดสถานท่ีทํางานอย�าง
เพียงพอและเหมาะสม เช�น โตbะ เก,าอ้ี ห,องทํางาน ฯลฯ (  = 3.82) และหน�วยงานของท�านมีบรรยากาศ 
ในการท่ีเหมาะสม เช�น อากาศถ�ายเทได,สะดวก แสงสว�างเพียงพอ (  = 3.81)  
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ตารางท่ี 4.10   ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยคุณภาพชีวิตการทํางานด�านความก�าวหน�า
และความม่ันคงในการทํางาน      

 

ด�านความก�าวหน�าและความม่ันคงในการทํางาน 
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. หน�วยงานของท�านมอบหมายงานท่ีท,าทายเพ่ือเป9น
การเปcดโอกาสในการแสดงศักยภาพในการทํางานได,
อย�างเต็มท่ี 

3.68 0.80 มาก 

2. หน�วยงานของท�านมีการส�งเสริมให,บุคลากรเพ่ิมพูน
ความรู, ความสามารถอย�างเหมาะสม เช�น สนับสนุน
ให,ศึกษาต�อในระดับท่ีสูงข้ึน มีการจัดฝeกอบรม     
สอนงาน 

3.66 0.88 มาก 

3. หน�วยงานของท�านมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อย�างมีธรรมาภิบาล 

3.61 0.87 มาก 

4. หน�วยงานมีระบบการธํารงรักษาบุคลากร ให,อยู�กับ
มหาวิทยาลัยท่ีดี 

3.45 0.94 มาก 

5. หน�วยงานของท�านมีสวัสดิการต�าง ๆ อย�างดีทําให,เกิด
ความม่ันคงในการทํางาน 

3.34 0.97 ปานกลาง 

รวม    3.54 0.77 มาก 
  

จากตารางท่ี 4.10 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบ้ืองต,นป3จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 
พบว�า ด,านความก,าวหน,าและความม่ันคงในการทํางาน โดยภาพรวมแล,วมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก                     
(  = 3.54) เรียงลําดับจากข,อรายการท่ีอยู�ในระดับมากไปหาน,อย 3 ลําดับ ดังนี้ หน�วยงานของท�าน
มอบหมายงานท่ีท,าทายเพ่ือเป9นการเปcดโอกาสในการแสดงศักยภาพในการทํางานได,อย�างเต็มท่ี (  = 3.68) 
หน�วยงานของท�านมีการส�งเสริมให,บุคลากรเพ่ิมพูนความรู, ความสามารถอย�างเหมาะสม เช�น สนับสนุนให,
ศึกษาต�อในระดับท่ีสูงข้ึน มีการจัดฝeกอบรม สอนงาน (  = 3.66) และหน�วยงานของท�านมีการประเมินผล
การปฏิบัติงาน อย�างมีธรรมาภิบาล (  = 3.61)  
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ตารางท่ี 4.11  ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ด�านความสัมพันธ�
อันดีในการทํางานร)วมกัน 

 

ด�านความสัมพันธ�อันดีในการทํางานร)วมกัน 
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. หน�วยงานของท�านสนับสนุนให,บุคลากรทํางานเป9นทีม 3.70 0.81 มาก 
2. ท�านคิดว�าบุคลากรในหน�วยงานมีความเป9นมิตรต�อ

กันเป9นอย�างดี 
3.60 0.85 มาก 

3. หน�วยงานของท�านมีการจัดกิจกรรม เพ่ือสนับสนุนให,
บุคลากรมีความสัมพันธ�ท่ีดีต�อกันเช�น งานเลี้ยง
สังสรรค� กิจกรรมนันทนาการ การดูงานนอกสถานท่ี 

3.59 0.93 มาก 

4. บุคลากรในหน�วยงานของท�านมีความรักใคร�สามัคคี 
เป9นน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 

3.51 0.90 มาก 

5. เพ่ือนร�วมงานของท�านมีการปรึกษาหารือ ให,
คําแนะนําในการทํางานร�วมกันอยู�เสมอ 

3.65 0.86 มาก 

รวม    3.61 0.75 มาก 
  

จากตารางที่ 4.11 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบื้องต,นป3จจัยคุณภาพชีวิต   
การทํางาน พบว�า ด,านความสัมพันธ�อันดีในการทํางานร�วมกัน โดยภาพรวมแล,วมีค�าเฉลี่ยอยู�ใน
ระดับมาก (  = 3.61) เรียงลําดับจากข,อรายการท่ีอยู�ในระดับมากไปหาน,อย 3 ลําดับ ดังนี้ หน�วยงาน
ได,สนับสนุนให, บุคลากรทํางานเป9นทีม (  = 3.70) เพ่ือนร�วมงานของท�านมีการปรึกษาหารือ            
ให,คําแนะนําในการทํางานร�วมกันอยู�เสมอ (  = 3.65) และท�านคิดว�าบุคลากรในหน�วยงานมีความเป9น
มิตรต�อกันเป9นอย�างดี (  = 3.60)  
 
ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ด�านลักษณะ       

การบริหาร 
 

ด�านลักษณะการบริหาร 
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. หน�วยงานของท�านมีการกําหนดหน,าท่ีความ
รับผิดชอบในการทํางานอย�างเหมาะสม 

3.57 0.82 มาก 

2. หน�วยงานของท�านมีสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน    
ไม�สั่งการช้ําช,อนกัน 

3.56 0.72 มาก 

3. หน�วยงานของท�านมีการวางกฎระเบียบข,อบังคับท่ี
ชัดเจน และเสมอภาค 

3.56 0.45 มาก 
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ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ด�านลักษณะ       
การบริหาร (ต)อ) 

 

ด�านลักษณะการบริหาร 
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

4. ผู,บังคับบัญชาของท�านยอมรับ เปcดโอกาสให,ท�าน
แสดงความคิดเห็นอย�างมีส�วนร�วม 

3.64 0.86 มาก 

5. ผู,บังคับบัญชาของท�านให,ความช�วยเหลือ แนะนํา   
ในการทํางานอยู�เสมอ 

3.63 0.85 มาก 

6. ผู,บังคับบัญชาของท�านเอาใจใส�บุคลากรอย�างเท�า
เทียบไม�เลือกท่ีมักรักท่ีชัง 

3.52 0.92 มาก 

รวม    3.57 0.73 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.12 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบ้ืองต,นป3จจัยคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน พบว�า ด,านลักษณะการบริหาร โดยภาพรวมแล,วมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (  = 3.57) 
เรียงลําดับจากข,อรายการท่ีอยู�ในระดับมากไปหาน,อย ดังนี้ ผู,บังคับบัญชาของท�านยอมรับ เปcดโอกาส
ให,ท�านแสดงความคิดเห็นอย�างมีส�วนร�วม (  = 3.64 ) ผู,บังคับบัญชาของท�านให,ความช�วยเหลือ 
แนะนําในการทํางานอยู�เสมอ (  = 3.63 ) และหน�วยงานของท�านมีการกําหนดหน,าท่ีความรับผิดชอบ
ในการทํางานอย�างเหมาะสม (  = 3.57)  
 
ตารางท่ี 4.13  ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ด�านความสมดุล

ระหว)างชีวิตการทํางานและชีวิตส)วนตัว 
 

ด�านความสมดุลระหว)างชีวิตการทํางานและ 
ชีวิตส)วนตัว 

ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ท�านสามารถจัดสรรเวลาในการทํางาน สังคม 
ครอบครัว และชีวิตส�วนตัวได,เป9นอย�างดี 

3.71 0.83 มาก 

2. ท�านสามารถทํางานควบคู�ไปกับการดูแลสมาชิกใน
ครอบครัวได,เป9นอย�างดี 

3.68 0.87 มาก 

3. สมาชิกในครอบครัวของท�านเข,าใจและสนับสนุนให,
ท�านสามารถนํางานมาทํางานท่ีบ,านได,แม,จะเป9นเวลา
ของครอบครัว 

3.84 0.81 มาก 

4. การทํางานของท�านไม�เป9นอุปสรรคต�อการพบปะ 
สังสรรค�กับเพ่ือนฝูง 

3.70 0.85 มาก 
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ตารางท่ี 4.13  ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ด�านความสมดุล
ระหว)างชีวิตการทํางานและชีวิตส)วนตัว (ต)อ) 

 

ด�านความสมดุลระหว)างชีวิตการทํางานและ 
ชีวิตส)วนตัว 

ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

5. การทํางานของท�านไม�เป9นอุปสรรคต�อการใช,ชีวิตของ
ตนเองเช�น การออกกําลังกาย การท�องเท่ียว และ
การพักผ�อนอ่ืน ๆ 

3.64 0.87 มาก 

รวม    3.71 0.74 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.13 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบ้ืองต,นป3จจัยสําคัญด,านคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน พบว�า ด,านความสมดุลระหว�างชีวิตการทํางานและชีวิตส�วนตัว โดยภาพรวมแล,วมี
ค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (  = 3.71) เรียงลําดับจากข,อรายการท่ีอยู�ในระดับมากไปหาน,อย 3 ลําดับ 
ดังนี้ สมาชิกในครอบครัวของท�านเข,าใจและสนับสนุนให,ท�านสามารถนํางานมาทํางานท่ีบ,านได,แม,จะ
เป9นเวลาของครอบครัว (  =3.84) ท�านสามารถจัดสรรเวลาในการทํางาน สังคม ครอบครัว และชีวิต
ส�วนตัวได,เป9นอย�างดี (  = 3.71) และการทํางานของท�านไม�เป9นอุปสรรคต�อการพบปะ สังสรรค�กับ
เพ่ือนฝูง (  = 3.70)  
 
 4.1.4  ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยความผูกพันต)อองค�กร 
 
ตารางท่ี 4.14  ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยความผูกพันต)อองค�กร  
 

 
ความผูกพันต)อองศ�กร 

ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ด,านความเชื่อม่ันและการยอมรับเป[าหมายค�านิยมของ
องค�กร 

3.59 0.78 มาก 

2. ด,านความปรารถนาท่ีจะคงความเป9นสมาชิกภาพองค�กร 3.68 0.76 มาก 
3. ด,านความเต็มใจและทุ�มเท 4.11 0.65 มาก 

รวม    3.82 0.62 มาก 
  

จากผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบ้ืองต,นป3จจัยความผูกพันต�อองค�กร โดยภาพรวมแล,วมี
ค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (  = 3.82) เรียงลําดับจากข,อรายการท่ีอยู�ในระดับมากไปหาน,อย เป9นดังนี้             
ลําดับท่ี 1 ด,านความเต็มใจและทุ�มเท (  = 4.11) รอลงมา ด,านความปรารถนาท่ีจะคงความเป9น
สมาชิกภาพองศ�กร (  = 3.68) และลําดับท่ี 3 ด,านความเชื่อม่ันและการยอมรับเป[าหมายค�านิยมของ
องศ�กร (  = 3.59)  
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยความผูกพันต)อองค�กร ด�านความเช่ือม่ันและ
การยอมรับเปDาหมายค)านิยมขององค�กร 

 

ด�านความเช่ือม่ันและการยอมรับเปDาหมายค)านิยม 
ขององค�กร 

ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. เชื่อม่ันและยอมรับงานท่ีได,รับมอบหมายด,วยความ  
เต็มใจแม,ว�างานนั้นจะยากลําบาก 

3.87 0.72 มาก 

2. ท�านมีความเชื่อม่ันว�ามหาวิทยาลัยของท�านสามารถ
แข�งขันกับมหาวิทยาลัยอ่ืน 

3.59 0.93 มาก 

3. ท�านรู,สึกเชื่อม่ันและยอมรับเป[าหมายค�านิยมของ
มหาวิทยาลัยว�าจะนําพาท�านไปสู�เป[าหมายท่ีต,องการ 

3.57 0.91 มาก 

4. ท�านเชื่อม่ันและยอมรับแนวทางในการปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยจะช�วยสร,างแรงจูงใจในการทํางานให,
ท�านเป9นอย�างดี 

3.46 0.98 มาก 

5. ท�านเชื่อม่ันในมหาวิทยาลัยแม,ว�าจะมีผู,กล�าวถึง
มหาวิทยาลัยในทางท่ีไม�ดี 

3.56 0.41 มาก 

6. ท�านยอมรับและการเห็นด,วยกับนโยบายการดําเนินงาน
ของมหาวิทยาลัยเป9นส�วนใหญ� 

3.55 0.91 มาก 

รวม    3.59 0.78 มาก 
  

จากตารางท่ี 4.15 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบื้องต,นป3จจัยความผูกพันต�อ
องค�กร พบว�า ด,านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป[าหมายค�านิยมขององค�กรโดยภาพรวมแล,วมี
ค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (  = 3.59) โดยเรียงลําดับจากระดับมากไปหาน,อย 3 ลําดับ ดังนี้ เชื่อม่ัน
และยอมรับงานท่ีได,รับมอบหมายด,วยความเต็มใจแม,ว�างานนั้นจะยากลําบาก(  = 3.87) ท�านมีความ
เชื่อม่ันว�ามหาวิทยาลัยของท�านสามารถแข�งขันกับมหาวิทยาลัยอ่ืน (  = 3.59) และท�านรู,สึกเชื่อม่ัน
และยอมรับเป[าหมายค�านิยมของมหาวิทยาลัยว�าจะนําพาท�านไปสู�เป[าหมายท่ีต,องการ (  = 3.57)  
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ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยความผูกพันต)อองค�กร ด�านความปรารถนาท่ี
จะคงความเปCนสมาชิกภาพองค�กร 

 

ด�านความปรารถนาท่ีจะคงความเปCน 
สมาชิกภาพองค�กร 

ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ท�านมีความภาคภูมิใจท่ีจะทํางานในมหาวิทยาลัย  
แห�งนี้เป9นอย�างยิ่ง 

3.85 0.82 มาก 

2. ท�านยังคงทํางานกับมหาวิทยาลัยในป3จจุบันต�อไป  
แม,มีโอกาสเปลี่ยนงานท่ีให,ค�าตอบแทนสูงกว�า 

3.65 0.91 มาก 

3. ท�านคิดว�ามหาวิทยาลัยท่ีทําอยู�ในป3จจุบันเป9น
มหาวิทยาลัยท่ีดีท่ีสุด สําหรับการเลือกทํางานด,วย 

3.64 0.92 มาก 

4. ท�านไม�เคยรู,สึกเบ่ือหน�ายแม,ว�าการทํางานจะพบกับ
อุปสรรคหรือป3ญหาในการทํางานในมหาวิทยาลัย
แห�งนี้ 

3.58 0.93 มาก 

5. ท�านจะต้ังใจทํางานกับมหาวิทยาลัยจนกว�าจะ
เกษียณอายุงาน แม,จะได,รับผลตอบแทนไม�มากนัก 

3.71 0.94 มาก 

รวม    3.68 0.76 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.16 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบื้องต,นป3จจัยความผูกพันต�อ
องค�กร พบว�า ด,านความปรารถนาท่ีจะคงความเป9นสมาชิกภาพองค�กร โดยภาพรวมแล,วมีค�าเฉลี่ย
อยู�ในระดับมาก (  = 3.68) โดยเรียงลําดับจากระดับมากไปหาน,อย 3 ลําดับ ดังนี้ ท�านมีความภาคภูมิใจ
ท่ีจะทํางานในมหาวิทยาลัยแห�งนี้เป9นอย�างยิ่ง (  = 3.85) ท�านจะต้ังใจทํางานกับมหาวิทยาลัยจนกว�าจะ
เกษียณอายุงาน แม,จะได,รับผลตอบแทนไม�มากนัก (  = 3.71) และท�านยังคงทํางานกับมหาวิทยาลัย   
ในป3จจุบันต�อไปแม,มีโอกาสเปลี่ยนงานท่ีให,ค�าตอบแทนสูงกว�า (  = 3.65)  

 
ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยความผูกพันต)อองค�กร ด�านความเต็มใจและ

ทุ)มเท 
 

 
ด�านความเต็มใจและทุ)มเท 

 

ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ท�านปฏิบัติงานท่ีได,รับมอบหมายอย�างเต็มท่ีความรู,
ความสามารถ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค�และ
ความสําเร็จต�อมหาวิทยาลัย 

4.11 0.73 มาก 

2. ท�านเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานให,เสร็จถึงแม,ว�าจะเลยเวลา
เลิกงานไปแล,ว หรือจะต,องมาทํางานในวันหยุด 

4.08 0.82 มาก 
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ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห�ค)าสถิติเบ้ืองต�นป'จจัยความผูกพันต)อองค�กร ด�านความเต็มใจและ
ทุ)มเท (ต)อ) 

 

 
ด�านความเต็มใจและทุ)มเท 

 

ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน 

ค)าเฉล่ีย 
ส)วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

3. ท�านเต็มใจและทุ�มเทความพยายามอย�างเต็มท่ี ในการ
ปฏิบัติงานของท�าน เพ่ือให,มหาวิทยาลัยบรรลุ
เป[าหมายท่ีวางไว, 

4.07 0.81 มาก 

4. ท�านทุ�มเทในการทํางานอย�างเต็มท่ีทุกครั้ง เม่ือได,รับ
มอบหมายงาน 

4.22 0.70 มากท่ีสุด 

5. ท�านเต็มใจท่ีจะทํางานล�วงเวลาให,กับมหาวิทยาลัยเสมอ 
แม,ว�าค�าตอบแทนท่ีได,จะไม�คุ,มค�าเหนื่อย 

4.07 0.68 มาก 

6. ท�านทุ�มเทความพยายามท่ีจะทํางานให,ดีท่ีสุดทุกครั้ง 4.22 0.77 มากท่ีสุด 
7. ท�านเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานถึงแม,ว�าจะเป9นงานท่ีไม�ได,

อยู�ในความรับผิดชอบ 
4.06 0.65 มาก 

รวม    4.11 0.37 มาก 
  

จากตารางท่ี 4.17 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห�ค�าสถิติเบื้องต,นป3จจัยความผูกพันต�อ
องค�กร พบว�า ด,านความเต็มใจและทุ�มเท โดยภาพรวมแล,วมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (  = 4.11) 
เรียงลําดับจากข,อรายการท่ีอยู�ในระดับมากไปหาน,อย 3 ลําดับ ดังนี้ ท�านเต็มใจและทุ�มเทความ
พยายามอย�างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานของท�าน เพ่ือให,มหาวิทยาลัยบรรลุเป[าหมายท่ีวางไว, (  = 4.22) 
ท�านทุ�มเทความพยายามท่ีจะทํางานให,ดีท่ีสุดทุกครั้ง (  = 4.22) ท�านปฏิบัติงานท่ีได,รับมอบหมาย
อย�างเต็มท่ีความรู,ความสามารถ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค�และความสําเร็จต�อมหาวิทยาลัย (  = 4.11) 
และท�านเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให,เสร็จถึงแม,ว�าจะเลยเวลาเลิกงานไปแล,วหรือจะต,องมาทํางาน   
ในวันหยุด (  = 4.08)  
 
4.2 ผลการวิเคราะห�ข�อมูลตามสมมติฐานการวิจัย                                              

4.2.1 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห�เปรียบเทียบความผูกพันต)อองค�กรของบุคลากรในสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี ตามป'จจัยส)วนบุคคล 

4.2.1.1  ผลการวิเคราะห�เปรียบเทียบความผูกพันต�อองค�กรด,วยสถิติ t-test 
ผลการวิเคราะห�เปรียบเทียบค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี จําแนกตาม เพศ สายงานที่ปฏิบัติงาน กลุ�มคณะ 
มหาวิทยาลัย วิเคราะห�โดยใช,การทดสอบค�า T สําหรับ 2 กลุ�มตัวอย�าง ตามป3จจัยส�วนบุคคลแต�ละตัว
เป9นดังนี้ 
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สมมติฐานท่ี 1 เพศของบุคลากรท่ีแตกต�างกันทําให,ความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี แตกต�างกัน 

 
ตารางท่ี 4.18  ผลการวิเคราะห�ค)าเฉล่ียความผูกพันต)อองค�กรโดยจําแนกตามเพศ 
 

ตัวแปรความผูกพันต)อองค�กร 

เพศ N (คน) Mean SD 

ชาย 132 3.867 0.697 

หญิง 220 3.772 0.588 

   
ผลการวิเคราะห�เปรียบเทียบผลต�างค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร

ระหว�างเพศ พบว�า มีผู,ตอบแบบสอบถามเป9นเพศหญิงจํานวน 220 คน โดยมีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อ
องค�กร เท�ากับ 3.772 และค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.588 และผู,ตอบแบบสอบถามท่ีเป9น
เพศชายมีจํานวน 132 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กร เท�ากับ 3.867 และค�าส�วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท�ากับ 0.69 
  
ตารางท่ี 4.19  ผลการเปรียบเทียบค)าเฉล่ียความผูกพันต)อองค�กรระหว)างเพศของบุคลากร โดยใช� 

t-test 
 

ตัวแปร 
ความผูกพันต)อองค�กร 

Levene's Test for 
Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig 

3.002 0.084 1.365 350 0.173 

  
จากตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบความแปรปรวนความผูกพันต�อองค�กรของ

บุคลากร ระหว�างเพศของบุคลากร พบว�า ว�า ความแปรปรวนความผูกพันต�อองค�กรบุคลากรระหว�าง
เพศชายและเพศหญิงไม�แตกต�างกัน หรือมีค�าเท�ากัน (F = 3.002, และค�า Sig = 0.084  > 0.05)  

 ดังนั้น ผู,วิจัยจึงทําการทดสอบผลต�างค�าเฉลี่ยระหว�างเพศชายและเพศหญิงต�อ
ความผูกพันต�อองค�กรขอบุคลากร ด,วยสถิติ t-test (Equal variances not assumed) พบว�า 
เพศของบุคลากรท่ีแตกต�างกันไม� ทําให,ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
ในจังหวัดอุบลราชธานี  ไม�แตกต�างกัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (t = 1.365, df = 350 
และมีค�า sig = 0.173  > 0.05) 
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 สมมติฐานท่ี 2 สายงานท่ีปฏิบัติของบุคลากรท่ีแตกต�างกันทําให,ประสิทธิภาพ
ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี แตกต�างกัน 
 
ตารางท่ี 4.20  ผลการวิเคราะห�ค)าเฉล่ียความผูกพันต)อองค�กรโดยจําแนกตามสายงานท่ีปฏิบัติ 
 

ตัวแปร 
ความผูกพันต)อองค�กร 

สายงานท่ีปฏิบัติ N (คน) Mean SD 

สายวิชาการ 154 3.889 0.637 
สายสนับสนุน 198 3.745 0.622 

  
 ผลการวิเคราะห�เปรียบเทียบผลต�างค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร

ระหว�างสายงานท่ีปฏิบัติ พบว�า มีผู,ตอบแบบสอบถามเป9นสายวิชาการจํานวน 154 คน โดยมีค�าเฉลี่ย
ความผูกพันต�อองค�กร เท�ากับ 3.889 และค�าส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.637 และผู,ตอบ
แบบสอบถามท่ีเป9นสายสนับสนุนมีจํานวน 192 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กร เท�ากับ 3.745 
และค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.622    
 
ตารางท่ี 4.21  ผลการเปรียบเทียบค)าเฉล่ียความผูกพันต)อองค�กรระหว)าง สายงานท่ีปฏิบัติโดยใช� 

t-test 
 

ตัวแปร 
ความผูกพันต)อองค�กร 

Levene's Test for 
Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig 

0.008 0.928 2.131 350 0.034* 

  
 จากตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบความแปรปรวนความผูกพันต�อองค�กรของ

บุคลากร ระหว�างสายงานท่ีปฏิบัติ พบว�า ความแปรปรวนความผูกพันต�อองค�กรบุคลากรระหว�างสาย
วิชาการและสายสนับสนุนไม�แตกต�างกัน (F = 0.008, และค�า Sig = 0.928 > 0.05) 

 ดังนั ้น ผู ,วิจัยจึงทําการทดสอบผลต�างค�าเฉลี ่ยระหว�างสายวิชาการและ  
สายสนับสนุนต�อผูกพันต�อองค�กร ด,วยสถิติ t-test (Equal variances not assumed) พบว�า สายงาน
ท่ีปฏิบัติท่ีแตกต�างกันทําให,ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัด
อุบลราชธานีแตกต�างกัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (t =2.131, df = 350 และมีค�า 
sig =0.034 < 0.05)   
 
 
 
 
 



83 

สมมติฐานท่ี 3  มหาวิทยาลัยท่ีแตกต�างกันทําให,ประสิทธิภาพความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีแตกต�างกัน 

 
ตารางท่ี 4.22  ผลการวิเคราะห�ค)าเฉล่ียความผูกพันต)อองค�กรโดยจําแนกตามมหาวิทยาลัย 
 

ตัวแปร 
ความผูกพันต)อ

องค�กร 

มหาวิทยาลัย N (คน) Mean SD 

มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 181 3.653 0.660 

มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 171 3.972 0.557 

  
 ผลการวิเคราะห�เปรียบเทียบผลต�างค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร

ระหว�างมหาวิทยาลัยพบว�า มีผู,ตอบแบบสอบถามเป9นบุคลากรในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี จํานวน 
181 คน โดยมีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กร เท�ากับ 3.653 และค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 
0.660 และผู,ตอบแบบสอบถามท่ีเป9นบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี มีจํานวน 171 คน 
มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กร เท�ากับ 3.972 และค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.557  

  
ตารางท่ี 4.23  ผลการเปรียบเทียบค)าเฉล่ียความผูกพันต)อองค�กรระหว)างมหาวิทยาลัยโดยใช� t-test 

 

ตัวแปร 
ความผูกพันต)อองค�กร 

Levine’s Test for 
Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig 

13.353 0.000** -4.911 345.621 0.000** 

  
จากตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบความแปรปรวนความผูกพันต�อองค�กรของ

บุคลากร ระหว�างมหาวิทยาลัย พบว�า ความแปรปรวนความผูกพันต�อองค�ของบุคลากรกรระหว�าง
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีและมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานีแตกต�างกัน (F = 13.353 และค�า 
Sig = 0.000** < 0.01)  

 ดังนั้น ผู,วิจัยจึงทําการทดสอบผลต�างค�าเฉลี่ยระหว�างมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี
และมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานีต�อผูกพันต�อองค�กร ด,วยสถิติ t-test (Equal variances not 
assumed) พบว�า มหาวิทยาลัยที ่แตกต�างกันทําให ,ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี แตกต�างกัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
(t = -4.911, df = 345.621 และมีค�า sig = 0.000** < 0.01)  
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สมมติฐานท่ี 4 กลุ�มสายงานของบุคลากรท่ีแตกต�างกันทําให,ประสิทธิภาพความ
ผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีแตกต�างกัน 
  

ตารางท่ี 4.24  ผลการวิเคราะห�ค)าเฉล่ียความผูกพันต)อองค�กรโดยจําแนกตามกลุ)มสายคณะ 
 

ตัวแปรความผูกพันต)อ
องค�กร 

กลุ)มสายคณะ N (คน) Mean SD 

สายวิทยาศาสตร� 229 3.857 0.552 

สายสังคมศาสตร� 123 3.717 0.753 

 
ผลการวิเคราะห �เปรียบเทียบผลต�างค�าเฉลี ่ยความผูกพันต�อองค�กรของ

บุคลากรระหว�างกลุ�มสายคณะ พบว�า มีผู,ตอบแบบสอบถามเป9นสายวิทยาศาสตร� จํานวน 229 คน 
โดยมีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กร เท�ากับ 3.857 และค�าส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.552 
และผู,ตอบแบบสอบถามท่ีเป9นสายสังคมศาสตร�มีจํานวน 123 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กร 
เท�ากับ 3.717 และค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.7531  
 
ตารางท่ี 4.25  ผลการเปรียบเทียบค)าเฉล่ียความผูกพันต)อองค�กรระหว)างกลุ)มสายคณะโดยใช� t-test 

 

ตัวแปร 
ความผูกพันต)อองค�กร 

Levene's Test for 
Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig 

18.072 0.000** 1.984 1.812 0.048* 

  
จากตารางท่ี 4.25 ผลการเปรียบเทียบความแปรปรวนความผูกพันต�อองค�กรของ

บุคลากร ระหว�างกลุ�มสายคณะ พบว�า ความแปรปรวนความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรระหว�างสาย
วิทยาศาสตร�และสายสังคมศาสตร�แตกต�างกัน (F = 18.072, และค�า Sig = 0.000 < 0.01)  

ดังนั ้น ผู ,วิจัยจึงทําการทดสอบผลต�างค�าเฉลี่ยความผูกพันองค�กรระหว�าง   
สายวิทยาศาสตร�และสายสังคมศาสตร� ด,วยสถิติ t-test (Equal variances not assumed) พบว�า 
กลุ�มสายคณะของบุคลากรท่ีแตกต�างกันทําให,ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐในจังหวัดอุบลราชธานี อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (t =1.984, df = 1.812 และมีค�า 
sig = 0.048* < 0.05)  

4.2.1.2  ผลการวิเคราะห�เปรียบเทียบความผูกพันต�อองค�กรด,วยสถิติ F-test การวิเคราะห�
ความแปรปรวน (One-Way ANOVA) 

 การวิเคราะห� เปรียบเทียบค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี จําแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ตําแหน�งงาน ประสบการณ�ทํางาน รายได,เฉลี่ยต�อเดือน การทดสอบค�า F หรือการทดสอบค�าความ
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แปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA ) สําหรับกลุ�มตัวอย�าง
มากกว�า 2 กลุ�ม 

สมมติฐานท่ี 5 อายุของบุคลากรท่ีแตกต�างกันทําให,ความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีแตกต�างกัน    
  
ตารางท่ี 4.26  ผลการวิเคราะห�ค)าเฉล่ียความผูกพันต)อองค�กรโดยจําแนกตามอายุ 
 

 
 จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห�สถิติเบ้ืองต,นความผูกพันต�อองค�กรของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีจําแนกตามอายุ พบว�า ผู,ตอบแบบสอบถาม
มีจํานวนท้ังหมด 352 คน  มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรโดยรวมเท�ากับ 3.808 ค�าส�วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท�ากับ 0.632 โดยเรียงลําดับความผูกพันต�อองค�กรกลุ�มอายุของบุคลากรจากมากไปน,อยได,
ดังนี้ ผู,ตอบแบบสอบถามอายุระหว�าง 31 - 40 ปS มีจํานวน 174 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กร
ของบุคลากรเท�ากับ 3.739 ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.664 รองลงมาอายุระหว�าง 41 – 50 ปS   
มีจํานวน 109 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรเท�ากับ 3.873 ค�าส�วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท�ากับ 0.586 ถัดมาอายุระหว�าง 20 - 30 ปS มีจํานวน 45 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อ
องค�กรเท�ากับ 3.863 ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.599 และลําดับสุดท,าย ผู,ตอบแบบสอบถาม
อายุ 51 ปSข้ึนไป มีจํานวน 24 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรเท�ากับ 3.906 ค�าส�วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท�ากับ 0.641 ตามลําดับ  
 
ตารางท่ี 4.27 ผลการทดสอบความเท)าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต)อองค�กร

ระหว)างอายุของบุคลากร 
 

Test of Homogeneity of Variances 

ความผูกพันต)อองค�กร 
Levene Statistic df1 df2 Sig. 

0.452 3 348 0.716 
  

จากตารางท่ี 4.27 ผลการทดสอบความเท�าเทียมกันของความแปรปรวนความ
ผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรระหว�างอายุของบุคลากร โดยใช,การทดสอบ Homogeneity of Variances 
พบว�า ความแปรปรวนความผูกพันต�อองค�กรระหว�างอายุของบุคลากรมีค�าเท�ากันหรือมีค�าไม�แตกต�างกัน 
(Levene’s test = 0.452, df1 = 3, df2 = 348 และ ค�า sig =0.716 > 0.05)  

ความผูกพันต)อองค�กร N (คน) Mean SD 
20 - 30 ปS 45 3.863 0.599 
31 - 40 ปS 174 3.739 0.664 
41 - 50ปS 109 3.873 0.586 
51 ปSข้ึนไป 24 3.906 0.641 

รวม 352 3.808 0.632 



86 

ตารางท่ี 4.28  ผลการเปรียบเทียบค)าเฉล่ียความผูกพันต)อองค�กรระหว)างอายุของบุคลากร 
 

ANOVA 
ความผูกพันต)อ

องค�กร 
แหล)งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว�างกลุ�ม 1.643 3 0.548 1.374 0.250 
ภายในกลุ�ม 138.708 348 0.399   
รวม 140.352 351    

  
จากตารางท่ี 4.28 ผลการเปรียบเทียบค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรของ

บุคลากรระหว�างอายุของบุคลากร โดยใช,  F-test พบว�า ค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรบุคลากร
ระหว�างระดับการศึกษา ไม�แตกต�างกัน จึงไม�ต,องทําการทดสอบเปรียบเทียบ ค�าเฉลี ่ยรายคู�
ภายหลัง ค�า F = 1.374 และค�า  sig = 0.250 > 0.05 (Post Hoc Comparison)  

สมมติฐานท่ี 6  ระดับการศึกษาของบุคลากรท่ีแตกต�างกันทําให,ความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีแตกต�างกัน    

  
ตารางท่ี 4.29  ผลการวิเคราะห�ค)าเฉล่ียความผูกพันต)อองค�กรโดยจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

  
ผลการว ิเคราะห �สถ ิต ิเบื ้องต ,นความผ ูกพ ันต �อองค �กรของบ ุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีจําแนกตามระดับการศึกษา พบว�า ผู ,ตอบ
แบบสอบถามมีจํานวนทั้งหมด 352 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรโดยรวมเท�ากับ 3.808 
ส�วนเบี ่ยงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.632 โดยเรียงลําดับความผูกพันต�อองค�กรตามกลุ �มระดับ
การศึกษาของบุคลากรจากมากไปน,อยได,ดังนี้ ผู,ตอบแบบสอบถามระดับปริญญาโท มีจํานวน 138 
คน มีค�าเฉลี ่ยความผูกพันต�อองค�กรโดยรวมเท�ากับ 3.870 ค�าส�วนเบี ่ยงเบนมาตรฐานเท�ากับ 
0.621 รองลงมา ระดับระดับปริญญาตรี มีจํานวน 127 คน มีค�าเฉลี ่ยความผูกพันต�อองค�กร
โดยรวมเท�ากับ 3.710 ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.642 ระดับระดับปริญญาเอก มีจํานวน 
59 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรโดยรวมเท�ากับ 3.806 ค�าส�วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท�ากับ 
0.654 ระดับตํ่ากว�าระดับปริญญาตรี มีจํานวน 28 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรโดยรวม
เท�ากับ 3.218 ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.635 ตามลําดับ 

ความผูกพันต)อองค� N (คน) Mean SD 

ตํ่ากว�าระดับปริญญาตรี 28 3.928 0.605 
ระดับปริญญาตรี 127 3.710 0.642 
ระดับปริญญาโท 138 3.870 0.621 
ระดับปริญญาเอก 59 3.815 0.636 

รวม 352 3.808 0.632 
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ตารางท่ี 4.30 ผลการทดสอบความเท)าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต)อองค�กร
ระหว)างระดับการศึกษาของบุคลากร 

 

Test of Homogeneity of Variances 

ความผูกพันต)อองค�กร 
Levene Statistic df1 df2 Sig. 

0.103 3 348 0.958 
 

จากตารางท่ี 4.30 ผลการทดสอบความเท�าเทียมกันของความแปรปรวนความ
ผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรระหว�างระดับการศึกษาของบุคลากร โดยใช,การทดสอบ Homogeneity of 
Variances พบว�า ความแปรปรวนความผูกพันต�อองค�กรบุคลากรระหว�างระดับการศึกษาของบุคลากร
มีค�าเท�ากัน หรือมีค�าไม�แตกต�างกัน (Levene’s test = 0.103 , df1 = 3, df2 = 348 และค�า 
sig = 0.958 > 0.05)  

 
ตารางท่ี 4.31  ผลการเปรียบเทียบค)าเฉล่ียความผูกพันต)อองค�กรระหว)างระดับการศึกษา  
 

ANOVA 
ความผูกพันต)อ

องค�กร 
แหล)งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว�างกลุ�ม 2.152 3 0.717 1.807 0.146 
ภายในกลุ�ม 138.199 348 0.397   
รวม 140.352 351    

 
จากตารางที่ 4.31 ผลการเปรียบเทียบค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรรของ

บุคลากรระหว�างระดับการศึกษาของบุคลากร โดยใช,  F-test พบว�า ค�าเฉลี ่ยความผูกพันต�อ
องค�กรบุคคลกรระหว�างระดับการศึกษาไม�แตกต�างกัน จึงไม�ต,องทําการทดสอบเปรียบเทียบค�าเฉลี่ย
รายคู�ภายหลัง  (F = 1.807 และค�า sig = 0.146 > 0.05)  

สมมติฐานท่ี 7 สถานะภาพของบุคลากรท่ีแตกต�างกันทําให,ความผูกพันต�อองค�กร
ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีแตกต�างกัน  

 
ตารางท่ี 4.32  ผลการวิเคราะห�ค)าเฉล่ียความผูกพันต)อองค�กรโดยจําแนกตามสถานะภาพ 
 

ความผูกพันต)อองค� N (คน) Mean SD 
   โสด 141 3.876 0.636 
   สมรส 197 3.747 0.625 
   ม�าย/หย�าร,าง/แยกกันอยู� 11 4.093 0.471 
   อ่ืน ๆ  ระบุ 3 3.563 1.074 

รวม 352 3.808 0.632 
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จากตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะห�สถิติเบ้ืองต,นความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีจําแนกตามสถานะภาพ พบว�า ผู,ตอบแบบสอบถาม 
มีจํานวนท้ังหมด 352 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรโดยรวมเท�ากับ 3.808 ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท�ากับ 0.632 โดยเรียงลําดับความผูกพันต�อองค�กรตามสถานะภาพของบุคลากรจากมากไปน,อยได,ดังนี้ 
ผู,ตอบแบบสอบถามตามสถานะภาพมีจํานวน 197 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรโดยรวมเท�ากับ 
3.747 ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.625 รองลงมา สถานะภาพโสด มีจํานวน 141 คน มีค�าเฉลี่ยความ
ผูกพันต�อองค�กรโดยรวมเท�ากับ 3.876 ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.636 สถานะภาพม�าย/หย�าร,าง/
แยกกันอยู� มีจํานวน 11 คน มีมีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรโดยรวมเท�ากับ 4.093 ค�าส�วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท�ากับ 0.471 และสถานะภาพอ่ืน ๆ   (เช�น สมรสไม�จดทะเบียน เป9นต,น) มีจํานวน 3 คน มีค�าเฉลี่ย
ความผูกพันต�อองค�กรโดยรวมเท�ากับ 3.563 ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 3.563 ตามลําดับ   
  
ตารางท่ี 4.33  ผลการทดสอบความเท)าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต)อองค�กร 
        ระหว)างสถานะภาพของบุคลากร 
 

Test of Homogeneity of Variances 

ความผูกพันต)อองค�กร 
Levene Statistic df1 df2 Sig. 

1.239 3 348 0.295 
 

จากตารางท่ี 4.33 ผลการทดสอบความเท�าเทียมกันของความแปรปรวนความ
ผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรระหว�างระดับการศึกษาของบุคลากร โดยใช,การทดสอบ Homogeneity of 
Variances พบว�า ความแปรปรวนความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรระหว�างสถานะภาพของบุคลากร    
มีค �าเท �าก ันหรือมีค �าไม �แตกต�างกัน  (Levene’s test = 1.239, df1 = 3, df2 = 348 และ        
ค�า sig = 0.295 > 0.05)  

 
ตารางท่ี 4.34  ผลการเปรียบเทียบค)าเฉล่ียความผูกพันต)อองค�กรระหว)างสถานะภาพของบุคลากร 
 

ANOVA 

ความผูกพัน
ต)อองค�กร 

แหล)งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว�างกลุ�ม 2.453 3 0.818 2.064 0.105 
ภายในกลุ�ม 137.899 348 0.396   

รวม 140.352 351    
 

จากตารางที่ 4.34 ผลการเปรียบเทียบค�าเฉลี ่ยความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรระหว�างสถานะภาพของบุคลากร โดยใช, F-test พบว�า ค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรระหว�างระดับสถานะภาพของบุคลากรไม�แตกต�างกัน จึงไม�ต,องทําการทดสอบเปรียบเทียบ
ค�าเฉลี่ยรายคู�ภายหลัง (F = 2.064 และ ค�า sig = 0.105 > 0.05)  
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 สมมติฐานท่ี 8  ตําแหน�งของบุคลากรท่ีแตกต�างกันทําให,ความผูกพันต�อองค�กร
ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีแตกต�างกัน 

  
ตารางท่ี 4.35  ผลการวิเคราะห�ค)าเฉล่ียความผูกพันต)อองค�กรโดยจําแนกตามตําแหน)ง 
 

  
จากตารางท่ี 4.35 ผลการวิเคราะห�สถิติเบ้ืองต,นความผูกพันต�อองค�กรของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีจําแนกตามตําแหน�ง พบว�า ผู,ตอบ
แบบสอบถามมีจํานวนท้ังหมด 352 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรโดยรวมเท�ากับ 3.808 ค�าส�วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.632 โดยเรียงลําดับความผูกพันต�อองค�กรตามกลุ�มตําแหน�งของบุคลากร
จากมากไปน,อยได,ดังนี้ ผู,ตอบแบบสอบถามตําแหน�งพนักงานมหาวิทยาลัย มีจํานวน 295 คน มี
ค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรโดยรวมเท�ากับ 3.812 ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.618 
รองลงมาคือ ผู,ตอบแบบสอบถามตําแหน�งงานข,าราชการมีจํานวน 32 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อ
องค�กรโดยรวมเท�ากับ 3.845 ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.781 ตําแหน�งงานพนักงานราชการ 
มีจํานวน 14 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรโดยรวมเท�ากับ 3.887 ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท�ากับ 0.574 ผู,ตอบแบบสอบถามตําแหน�งลูกจ,างประจํา มีจํานวน 7 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อ
องค�กรโดยรวมเท�ากับ 3.338 ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.549 และผู,ตอบแบบสอบถาม
ตําแหน�งลูกค,าชั่วคราว  มีจํานวน 2 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรเท�ากับ 3.288 ค�าส�วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท�ากับ 0.235 และผู,ตอบแบบสอบถามตําแหน�งบุคลากรอ่ืน ๆ มีจํานวน 2 คน มีค�าเฉลี่ย
ความผูกพันต�อองค�กรเท�ากับ 4.194 ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.353 ตามลําดับ  

  
ตารางท่ี 4.36  ผลการทดสอบความเท)าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต)อองค�กร

ระหว)างตําแหน)งของบุคลากร 
 

Test of Homogeneity of Variances 

ความผูกพันต)อองค�กร 
Levene Statistic df1 df2 Sig. 

0.673 5 346 0.644 
  

ความผูกพันต)อองค�กร N (คน) Mean SD 
     ข,าราชการ 32 3.845 0.781 
     พนักงานราชการ 14 3.887 0.574 
     พนักงานมหาวิทยาลัย 295 3.812 0.618 
     ลูกจ,างประจํา 7 3.338 0.549 
     ลูกค,าชั่วคราว 2 3.288 0.235 
     บุคลากรอ่ืน ๆ ระบุ 2 4.194 0.353 

รวม 352 3.808 0.632 
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จากตารางท่ี 4.36 ผลการทดสอบความเท�าเทียมกันของความแปรปรวนความ
ผูกพันต�อองค�กรบุคลากรระหว�างตําแหน�งของบุคลากร โดยใช,การทดสอบ Homogeneity of 
Variances พบว�า  ความแปรปรวนความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรระหว�างตําแหน�งขง
บุคลากรมีค�าเท�ากันหรือมีค�าไม�แตกต�างกัน (Levene’s test = 0.673, df1 = 5, df2 = 346 
และ ค�า sig = 0.644 > 0.05)  

 
ตารางท่ี 4.37  ผลการเปรียบเทียบค)าเฉล่ียความผูกพันต)อองค�กรระหว)างตําแหน)งของบุคลากร  
 

ANOVA 
ความผูกพันต)อ

องค�กร 
แหล)งความแปรปรวน SS Df MS F Sig. 
ระหว�างกลุ�ม 2.523 5 0.505 1.267 0.278 
ภายในกลุ�ม 137.828 346 0.398   

รวม 140.352 351    
  

จากตารางท่ี 4.37 ผลการเปรียบเทียบค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรระหว�างระดับการศึกษาของผู,บุคลากร โดยใช, F-test พบว�า ค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กร
ระหว�างระดับการศึกษาของบุคลากรไม�แตกต�างกัน จึงไม�ต,องทําการทดสอบเปรียบเทียบค�าเฉลี่ยรายคู�
ภายหลัง (F = 1.267 และค�า sig 0.278 > 0.05)  

สมมติฐานท่ี 8 ประสบการณ�ในการทํางานของบุคลากรท่ีแตกต�างกันทําให,ความ
ผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีแตกต�างกัน 

 
ตารางท่ี 4.38  ผลการวิเคราะห�ค)าเฉล่ียความผูกพันต)อองค�กรโดยจําแนกตามประสบการณ�ในการ

ทํางาน 
 

  
จากตารางท่ี 4.38 ผลการวิเคราะห�สถิติเบ้ืองต,นความผูกพันต�อองค�กรของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีจําแนกตามประสบการณ�ในการทํางาน พบว�า         
ผู,ตอบแบบสอบถามมีจํานวนท้ังหมด 352 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรโดยรวมเท�ากับ 3.808 
ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.632 โดยเรียงลําดับความผูกพันต�อองค�กรตามกลุ�มประสบการณ�ในการ
ทํางานของผู,ตอบแบบสอบถามของบุคลากรจากมากไปน,อยได,ดังนี้ ผู,ตอบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ�

ความผูกพันต)อองค�กร N (คน) Mean SD 
อายุตํ่ากว�า 5 ปS 72 3.861 0.585 
อายุระหว�าง  5-10 ปS 121 3.714 0.693 
อายุระหว�าง 11-15 ปS 88 3.838 0.616 
มากกว�า 15 ปS 71 3.875 0.580 

รวม 352 3.808 0.632 
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ช�วงระหว�าง 5-10 ปS มีจํานวน 121 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรท�ากับ 3.714 ค�าส�วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท�ากับ 0.693 รองลงมาคือ ผู,ตอบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ�ช�วงระหว�าง 11-15 ปS         
มีจํานวน 88 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรเท�ากับ 3.838 ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.616  
ผู,ตอบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ�ช�วงระหว�าง ตํ่ากว�า 5 ปS มีจํานวน 72 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อ
องค�กรเท�ากับ 3.861 ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.585 และผู,ตอบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ�
ช�วงระหว�าง มากกว�า 15 ปS มีจํานวน 71 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรเท�ากับ 3.875 ค�าส�วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.580 ตามลําดับ  

 
ตารางท่ี 4.39  ผลการทดสอบความเท)าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต)อองค�กร

ระหว)างประสบการณ�ในการทํางานของบุคลากร 
 

Test of Homogeneity of Variances 

ความผูกพันต)อองค�กร 
Levene Statistic df1 df2 Sig. 

0.935 3 348 0.424 
  

จากตารางท่ี 4.39 ผลการทดสอบความเท�าเทียมกันของความแปรปรวนความ
ผูกพันต�อองค�กรระหว�างของบุคลากร ประสบการณ�ในการทํางานของบุคลากร โดยใช,การทดสอบ 
Homogeneity of Variances พบว�า ความแปรปรวนความผูกพันต�อองค�กรด,านประสบการณ�ในการ
ทํางานขอบบุคลากรมีค�าเท�ากัน หรือมีค�าไม�แตกต�างกัน (Levene’s test = 0.935, df1 = 3, df2 = 348 
และ ค�า sig = 0.424 > 0.05)     

  
ตารางท่ี 4.40  ผลการวิเคราะห�เปรียบเทียบความผูกพันต)อองค�กรโดยจําแนกตามประสบการณ�  

ในการทํางาน 
 

ANOVA 
ความผูกพันต)อ
องค�กร 

แหล)งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว�างกลุ�ม 1.661 3 0.554 1.389 0.246 
ภายในกลุ�ม 138.691 348 0.399   

รวม 140.352 351    
  

จากตารางท่ี 4.40 ผลการเปรียบเทียบค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
ระหว�างประสบการณ�ในการทํางานของบุคลากร โดยใช,  F-test พบว�า ค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กร
ระหว�างระดับการศึกษาไม�แตกต�างกัน จึงไม�ต,องทําการทดสอบเปรียบเทียบค�าเฉลี่ยรายคู�ภายหลัง              
(F = 1.389 และค�า sig = 0.246 > 0.05) 
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สมมติฐานท่ี 9 รายได,เฉลี่ยต�อเดือนของบุคลากรท่ีแตกต�างกันทําให,ความผูกพัน
ต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีแตกต�างกัน   
 
ตารางท่ี 4.41  ผลการวิเคราะห�ข�อมูลความผูกพันต)อองค�กรโดยจําแนกตามรายได�เฉล่ียต)อเดือน 
 

 
จากตารางท่ี 4.41 ผลการวิเคราะห�สถิติเบ้ืองต,นความผูกพันต�อองค�กรของ

บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีตามรายได,เฉลี่ยต�อเดือน พบว�า ผู,ตอบ
แบบสอบถามมีจํานวนทั้งหมด 352 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรโดยรวมเท�ากับ 3.808 
ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.632 โดยเรียงลําดับความผูกพันต�อองค�กรตามกลุ�มรายได,เฉลี่ยต�อเดือน 
ของผู,ตอบแบบสอบถามของบุคลากรจากมากไปน,อยได,ดังนี้ ผู,ตอบแบบสอบถามบุคลากรท่ีมีรายได,เฉลี่ย
ต�อเดือน 15,001-30,000 บาท /เดือน มีจํานวน 172 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรท�ากับ 3.864 
ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.602 รองลงมาคือ ผู,ตอบแบบสอบถามบุคลากรท่ีมีรายได,เฉลี่ยต�อ
เดือน 31,001-50,000 บาท/เดือน มีจํานวน 110 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรเท�ากับ 3.685 
ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท�ากับ 0.636 ผู,ตอบแบบสอบถามท่ีบุคลากรท่ีมีรายได,เฉลี่ยต�อเดือนต้ังแต� 
50,001 บาท/เดือนข้ึนไป มีจํานวน 41 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรเท�ากับ 3.977 ค�าส�วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท�ากับ 0.752 และผู,ตอบแบบสอบถามบุคลากรท่ีมีรายได,เฉลี่ยต�อเดือนไม�เกิน 15,000 บาท/
เดือน มีจํานวน 29 คน มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรเท�ากับ 3.699 ค�าส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท�ากับ 0.523 ตามลําดับ  
 
ตารางท่ี 4.42  ผลการทดสอบความเท)าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต)อองค�กร

ระหว)างรายได�เฉล่ียต)อเดือนของบุคลากร 
 

Test of Homogeneity of Variances 

ความผูกพันต)อองค�กร 
Levene Statistic df1 df2 Sig. 

0.727 3 348 0.536 
 

จากตารางที่ 4.42 ผลการทดสอบความเท�าเทียมกันของความแปรปรวน
ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรระหว�างรายได,เฉลี่ยต�อเดือนของบุคลากร โดยใช,การทดสอบ 
Homogeneity of Variances พบว�า ความแปรปรวนความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรระหว�าง

ความผูกพันต)อองค�กร N Mean SD 
  ไม�เกิน 15,000 บาท/เดือน 29 3.699 0.523 
  15,001-30,000 บาท/เดือน 172 3.864 0.602 
  31,001-50,000 บาท/เดือน 110 3.685 0.636 
  ต้ังแต� 50,001 บาท/เดือนข้ึนไป 41 3.977 0.752 

รวม 352 3.808 0.632 
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รายได,เฉลี่ยต�อเดือนของบุคลากร มีค�าเท�ากันหรือมีค�าไม�แตกต�างกัน (Levine’s test = 0.727, df1 = 3, 
df2 = 348 และ ค�า sig = 0.536 > 0.05)    

 
ตารางท่ี 4.43  ผลการวิเคราะห�ข�อมูลความผูกพันต)อองค�กรโดยจําแนกตามรายได�เฉล่ียต)อเดือน

ของบุคลากร 
 

ANOVA 

ความผูกพันต)อองค�กร 

แหล)งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหว)างกลุ)ม 3.729 4 1.243 3.167 0.025** 
ภายในกลุ)ม 136.622 348 0.393   

รวม 140.352 351    
  

**มีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05,  SS = Sum of Squares,  MS = Mean Square 
 

 จากตารางท่ี 4.43 ผลการเปรียบเทียบค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
ระหว�างรายได,เฉลี่ยต�อเดือนของกิจการของบุคลากร โดยใช,  F-test พบว�า ค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กร
ระหว�างระยะเวลาในการดําเนินธุรกิจอย�างน,อย 1 คู� ท่ีแตกต�างกัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จึงทําการทดสอบภายหลังด,วยสถิติ LSD ต�อไป (ค�า F = 3.167 และค�า sig = 0.025** < 0.05) 

 
ตารางท่ี 4.44  ผลการเปรียบเทียบค)าเฉล่ียความผูกพันต)อองค�กรรายคู)ระหว)างรายได�เฉล่ียต)อเดือน

ของกิจการของบุคลากร โดยใช�วิธีทดสอบ LSD 
 

Multiple Comparisons 
Dependent Variable:   ความผูกพันต)อองค�กร   
 รายได�เฉล่ีย (I) รายได�เฉล่ีย (J) Sig. 

LSD 

ไม�เกิน 15,000 บาท/เดือน 15,001-30,000 บาท/เดือน 0.188 
31,001-50,000 บาท/เดือน 0.916 
ต้ังแต� 50,001 บาท/เดือนข้ึนไป 0.068 

15,001-30,000 บาท/เดือน 31,001-50,000 บาท/เดือน 0.019* 
ต้ังแต� 50,001 บาท/เดือนข้ึนไป 0.304 

31,001-50,000 บาท/เดือน ต้ังแต� 50,001 บาท/เดือนข้ึนไป 0.011* 
*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

  
จากตารางท่ี 4.44 การเปรียบเทียบเชิงซ,อน (Multiple Comparison) เพ่ือหา

ค�าเฉลี่ยรายคู�ของความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัด
อุบลราชธานี ตามรายได,เฉลี่ยต�อเดือน โดยใช,วิธีทดสอบ LSD พบว�า มีค�าเฉลี่ยความผูกพันต�อองค�กรท่ี
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แตกต�างกันตามรายได,เฉลี่ยต�อเดือนของกิจการ 2 คู� ได,แก� คู�ที่ 1 ด,านรายได,เฉลี่ยต�อเดือนของ
บุคลากรระหว�าง 15,001-30,000 บาท/เดือน กับรายได,เฉลี่ยต�อเดือนของบุคลากรระหว�าง 31,001-
50,000 บาท/เดือน มีค�าเฉลี่ยความสําเร็จแตกต�างกัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (sig 
= 0.019 < 0.05) คู�ที่ 2 รายได,เฉลี่ยต�อเดือนของบุคลากรระหว�าง 31,001-50,000 บาท/เดือน กับ
รายได,เฉลี่ยต�อเดือนของบุคลากรระหว�าง ต้ังแต� 50,001 บาท/เดือนข้ึนไป มีค�าเฉลี่ยความสําเร็จ
แตกต�างกัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (sig = 0.011 < 0.05) 

4.2.2  ตอนท่ี 6  ผลการวิเคราะห�ความสัมพันธ�ระหว)างป'จจัยส)วนบุคคล ป'จจัยลักษณะงาน
ท่ีปฏิบัติ ป'จจัยคุณภาพชีวิตการทํางานกับป'จจัยความผูกพันต)อองค�กร 

   ในส�วนนี้ได,ทําการวิเคราะห�ผลเพ่ือหาความสัมพันธ�ระหว�างป3จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ป3จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ป3จจัยความผูกพันต�อองค�กรความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี โดยใช,สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�แบบเพียร�สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation)     
    ผลการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว�างตัวแปรต,น (X) ด,านป3จจัยส�วนบุคคลกับตัวแปรตาม (Y) 
ความผูกพันต�อองค�กรความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัด
อุบลราชธานี ซ่ึงรายละเอียดผลการวิเคราะห�ข,อมูล  

  
ตารางท่ี 4.45  ผลการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว)างป'จจัยความผูกพันต)อองค�กรของบุคลากร      

ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี     
 

Correlations 

ป'จจัยส)วนบุคคล (X) เพศ อายุ 
ระดบั

การศึกษา 
สถาน 

ภาพสมรส 

สายานที่
ปฏิบตั ิ
งาน 

ตําแหน)ง 
กลุ)มสาย

คณะ 

มหา 
วิทยาลยั 

 

ประสบ 
การณ�
ทํางาน 

รายได�ต)อ
เดือน 

ความผูกพันต)อองค�กร
(Y) 

-0.073 0.054 0.032 -0.061 -0.113* -0.043 -0.105* 0.253** 0.037 0.02 

 เพศ 1 -0.143** -0.169** -0.115* 0.121* 0.096 -0.158** 0.095 -0.187** -0.174** 
 อาย ุ  1 0.195** 0.289** -0.073 -0.339** -0.009 -0.192** 0.636** 0.367** 
 ระดับการศึกษา   1 0.008 -0.662** -0.218** 0.03 -0.099 0.148** 0.629** 
 สถานภาพสมรส    1 0.203** -0.160** -0.007 -0.046 0.371** 0.087 
 สายงานท่ีปฏิบัติงาน     1 0.162** 0.01 -0.025 0.006 -0.532** 
 ตําแหน�ง      1 -0.05 0.097 -0.398** -0.438** 
 กลุ�มสายคณะ       1 -0.045 0.068 0.023 

 มหาวิทยาลัย        1 -0.104 -0.129* 

 ประสบการณ�ทํางาน         1 0.353** 

 รายได,ต�อเดือน          1 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).   
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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จากตารางท่ี 4.45 ผลการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว�างตัวแปรต,น (X) ด,านป3จจัยส�วน
บุคคล กับตัวแปรตาม (Y) ความผูกพันต�อองค�กรบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัด
อุบลราชธานี โดยใช,สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�แบบเพียร�สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation) ซ่ึงป3จจัยด,านป3จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน แบ�งออกเป9น 3 ด,าน ได,แก� 1) ด,านสายงาน
ท่ีปฏิบัติงาน 2) กลุ�มสายคณะ 3) มหาวิทยาลัย 

ผลการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว�างตัวแปร พบว�า มีตัวแปรท่ีสัมพันธ�กันอย�างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท้ังหมด 29 คู�  จาก 55 คู� เม่ือพิจารณาตัวแปรต,น พบว�า เม่ือพิจารณาตัวแปรต,นท่ีมี
ความสัมพันธ�กันกับตัวแปรความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร มี 3 คู�  โดยเรียงลําดับขนาด
ความสัมพันธ�จากมากไปน,อย ได,ดังนี้ 

คู�ท่ี 1  ตัวแปรด,านมหาวิทยาลัยกับความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมีความสัมพันธ�กัน
ในระดับตํ่า (rxy = 0.253) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 2  ตัวแปรด,านสายงานท่ีปฏิ บัติงานและความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมี
ความสัมพันธ�กัน ในระดับตํ่ามาก (rxy  = - 0.113) ทางลบ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

คู�ท่ี 3  ตัวแปรด,านกลุ�มสายคณะกับความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรมีความสัมพันธ�กัน       
ในระดับตํ่ามาก (rxy = -0.105) ทางลบ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

เม่ือพิจารณาตัวแปรต,นท่ีสัมพันธ�กับตัวแปรต,น พบว�า มีความสัมพันธ�กัน 26 คู� โดย
เรียงลําดับจากมากไปน,อย ได,ดังนี้ 

คู�ท่ี 1  ตัวแปรระดับการศึกษากับสายานท่ีปฏิบัติงานมีความสัมพันธ�กันในระดับสูง          
(rxy = -0.662) ทางลบ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 2  ตัวแปรอายุกับประสบการณ�การทํางานในองค�กรมีความสัมพันธ�กันในระดับสูง       
(rxy = 0.636) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 3  ตัวแปรระดับการศึกษากับรายได,ต�อเดือนมีความสัมพันธ� กันในระดับสูง              
(rxy = 0.629) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 4  ตัวแปรสายงานท่ีปฏิบัติงานกับรายได,ต�อเดือนมีความสัมพันธ�กันในระดับปานกลาง   
(rxy = - 0.532) ทางลบ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

คู�ท่ี 5  ตัวแปรตําแหน�งกับรายได,ต�อเดือนมีความสัมพันธ�กันในระดับปานกลาง               
(rxy = - 0.438) ทางลบ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 6  ตั วแปรตําแหน� ง กับประสบการทํ างาน มีความสัม พันธ� กัน ในระดับ ตํ่ า                 
(rxy = - 0.398) ทางลบ อย�างมีนัยสําทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 คู�ท่ี 7  ตัวแปรสถานภาพสมรสกับประสบการทํางานมีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่า           
(rxy = 0.371) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 8  ตัวแปรอายุกับรายได,ต�อเดือนมีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่า (rxy = 0.367) 
ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 9  ตัวแปรประสบการณ�ทํางานกับรายได,ต�อเดือนมีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่า          
(rxy = 0.353) ทางบวก อย�างมีนัยสําทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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คู�ท่ี 10  ตัวแปรอายุกับตําแหน�งมีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่า (rxy = - 0.339) ทางลบ    
อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 11  ตัวแปรตําแหน�งกับประสบการทํางานมีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่า (rxy = 0.289) 
ทางลบ อย�างมีนัยสําทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 12  ตัวแปรสถานภาพสมรสกับสายานที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่า        
(rxy= 0.203) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 13  ตัวแปรระดับการศึกษากับสถานภาพสมรสมีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่า              
(rxy = -0.218) ทางลบ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 14  ตัวแปรอายุกับระดับการศึกษามีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่า (rxy = 0.195) 
ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 15  ตัวแปรอายุกับมหาลัยมีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่ามาก (rxy = - 0.192) ทาง
ลบ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 16  ต ัวแปรเพศกับประสบการทํางานม ีความส ัมพ ันธ �ก ัน ในระด ับ ตํ่ามาก               
(rxy = - 0.187) ทางลบ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 17  ตัวแปรเพศกับรายได,ต�อเดือนมีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่ามาก (rxy = - 0.174) 
ทางลบ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 18  ตัวแปรเพศกับระดับการศึกษามีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่ามาก (rxy=- 0.169)     
ทางลบ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 19  ตัวแปรสายงานที่ปฏิบัติงานกับตําแหน�งมีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่ามาก          
(rxy = 0.162) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 20  ตัวแปรระดับสถานภาพสมรสกับตําแหน�งมีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่ามาก       
(rxy= -0.160) ทางลบ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 21  ตัวแปรเพศกับอายุมีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่ามาก (rxy = -0.158) ทางลบ 
อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 22  ตัวแปรระดับการศึกษากับประสบการทํางานมีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่ามาก       
(rxy = 0.148) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 23  ตัวแปรเพศกับอายุมีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่ามาก (rxy = -0.143) ทางลบ 
อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 24  ตัวแปรมหาวิทยาลัยกับรายได,ต�อเดือนมีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่ามาก           
(rxy = -0.129) ทางลบ อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

คู�ท่ี 25  ตัวแปรเพศกับระดับสายานที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่ามาก         
(rxy = 0.121) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

คู�ท่ี 26  ตัวแปรเพศกับสถานภาพสมรสมีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่ามาก (rxy = 0.115) 
ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

นอกนั้นตัวแปรคู�อ่ืน ๆ ไม�มีความสัมพันธ�กัน 
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ตารางท่ี 4.46  ผลการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว)างป'จจัยลักษณะงานของผู�ปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธาน ี  

 

Correlations 

ป'จจัยลักษณะงานที่ปฏิบัต(ิX) 
ความ

หลากหลายใน
การทํางาน 

การมีอิสระใน
การทํางาน 

ความเปCน
เอกลักษณ� 
ของงาน 

ลักษณะการ
ทํางานที่มี

ปฏิสัมพันธ�กับ
ผู�อ่ืน 

ความผูกพันต)อองค�กร(Y) 0.780** 0.864** 0.795** 0.767** 
ความหลากหลายในการทํางาน 1 0.618** 0.412** 0.467** 
การมีอิสระในการทํางาน  1 0.622** 0.517** 
ความเป9นเอกลักษณ�ของงาน   1 0.503** 
ลักษณะการทาํงาน 
ที่มีปฏิสัมพนัธ�กับผู,อ่ืน 

   1 

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

จากตารางท่ี 4.47 ผลการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว�างตัวแปรต,น (X) ด,านป3จจัยลักษณะงาน
ท่ีปฏิบัติ (Y) ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีโดยใช,
สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�แบบเพียร�สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) ซ่ึงป3จจัยลักษณะ
งานท่ีปฏิบัติ แบ�งออกเป9น 4 ด,าน ได,แก� 1) ด,านความหลากหลายในการทํางาน  2) ด,านการมีอิสระในการ
ทํางาน 3) ด,านความเป9นเอกลักษณ�ของงาน และ 4) ด,านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู,อ่ืน  

ผลการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว�างตัวแปร พบว�า มีตัวแปรท่ีสัมพันธ�กันอย�างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท้ังหมด 10 คู� จาก 10 คู�เม่ือพิจารณาตัวแปรต,น พบว�ามีความสัมพันธ�กันกับตัวแปรตาม 4 คู� 
โดยเรียงลําดับจากมากไปน,อย  ได,ดังนี้ 

คู�ท่ี 1  ตัวแปรการมีอิสระในการทํางานกับความผูกพันต�อองค�กรมีความสัมพันธ�กัน
ในระดับสูงมาก (rxy = 0.864) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 2  ตัวแปรความเป9นเอกลักษณ�ของงานกับความผูกพันต�อองค�กรมีความสัมพันธ�กัน
ในระดับสูง (rxy = 0.780)  ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 3  ตัวแปรความหลากหลายในการทํางานกับความผูกพันต�อองค�กรมีความสัมพันธ�
กันในระดับสูง (rxy = 0.795) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 4  ตัวแปรลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู,อ่ืนกับความผูกพันต�อองค�กรมี
ความสัมพันธ�กันในระดับสูง (rxy = 0.767)  ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

เมื่อพิจารณาตัวแปรต,นที่สัมพันธ�กับตัวแปรต,น พบว�ามีความสัมพันธ�กัน 6 คู� โดย
เรียงลําดับจากมากไปน,อยได,ดังนี้ 

คู�ท่ี 1  ตัวแปรการมีอิสระในการทํางานกับความเป9นเอกลักษณ�ของงานมีความสัมพันธ�
กันในระดับสูง (rxy = 0.622) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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คู�ท่ี 2   ตัวแปรความหลากหลายในการทํางานกับการมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธ�
กัน ในระดับสูง (rxy = 0.618) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 3   ตัวแปรการมีอิสระในการทํางานกับลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู,อ่ืน      
มีความสัมพันธ�กันในระดับปานกลาง (rxy = 0.517) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 4  ตัวแปรความเป9นเอกลักษณ�ของงานกับลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู,อ่ืน
มีความสัมพันธ�กันในระดับปานกลาง (rxy = 0.503) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 5  ตัวแปรความหลากหลายในการทํางานกับความเป9นเอกลักษณ�ของงาน         
มีความสัมพันธ�กันในระดับปานกลาง (rxy = 0.467)  ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 6  ตัวแปรความหลากหลายในการทํางานกับความเป9นเอกลักษณ�ของงาน         
มีความสัมพันธ�กันในระดับปานกลาง (rxy = 0.412) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

นอกนั้นตัวแปรคู�อ่ืน ๆ ไม�มีความสัมพันธ�กัน 
 

ตารางท่ี 4.47  ผลการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว)างป'จจัยคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร    
ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี   

 

Correlations 

ป'จจัยคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน (X) 

ค)าตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและ

พอเพียง 

สิ่งแวดล�อม
ท่ีถูกลักษณะ

และ
ปลอดภัย 

ความก�าวหน�า
และความมั่งคง
ในการทํางาน 

ความสัมพันธ�
อันดีในการ

ทํางานร)วมกัน 

ลักษณะการ
บริหาร 

สมดุลระหว)าง
ชีวิตการทํางาน
กับชีวิตส)วนตัว 

 ป'จจัยความผูกพันต)อ   
องค�กร (Y) 

0.782** 0.784** 0.870** 0.853** 0.867** 0.695** 

 ค�าตอบแทนท่ียุติธรรม 
และพอเพียง 

1 0.547** 0.611** 0.07 0.572** 0.495** 

 สิ่งแวดล,อมท่ีถูกลักษณะ 
และปลอดภัย 

 1 0.652** 0.057 0.587** 0.444** 

 ความก,าวหน,าและความ
มั่งคงในการทํางาน 

  1 0.084 0.743** 0.437** 

 ความสัมพันธ�อันดีในการ
ทํางานร�วมกัน 

   1 0.078 0.084 

 ลักษณะการบริหาร     1 0.556** 
 สมดุลระหว�างชีวิตการ
ทํางานกับชีวิตส�วนตัว 

     1 

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

จากตารางท่ี 4.47 ผลการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว�างตัวแปรต,น (X) ด,านป3จจัยคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน กับตัวแปรตาม (Y) ความผูกพันต�อองค�กร บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน
จังหวัดอุบลราชธานี โดยใช,สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�แบบเพียร�สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation) ซ่ึ งป3 จจั ย ด, านป3 จจั ย คุณ ภ าพ ชี วิ ต การ ทํ างาน  แบ� งออก เป9 น  6 ด, าน  ได, แก�                  
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1) ค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและพอเพียง 2) สิ่งแวดล,อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 3) ความก,าวหน,าและ
ความม่ังคงในการทํางาน 4) ความสัมพันธ�อันดีในการทํางานร�วมกัน 5) ลักษณะการบริหาร           
และ 6) สมดุลระหว�างชีวิตการทํางานกับชีวิตส�วนตัว 

ผลการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว�างตัวแปร พบว�า มีตัวแปรท่ีสัมพันธ�กันอย�างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท้ังหมด 6 คู� จาก 6 คู�เม่ือพิจารณาตัวแปรต,น พบว�ามีความสัมพันธ�กันกับตัวแปรตาม 6 คู�  
โดยเรียงลําดับจากมากไปน,อย ได,ดังนี้ 

คู�ท่ี 1 ตัวแปรความก,าวหน,าและความม่ังคงในการทํางานกับความผูกพันต�อองค�กรมี
ความสัมพันธ�กันในระดับสูงมาก (rxy = 0.870) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 2 ตัวแปรลักษณะการบริหารกับความผูกพันต�อองค�กรมีความสัมพันธ�กันในระดับสูง
มาก (rxy = 0.867 ) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 3 ตัวแปรความสัมพันธ�อันดีในการทํางานร�วมกันและความผูกพันต�อองค�กรมี
ความสัมพันธ�กันในระดับสูงมาก (rxy = 0.853) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู� ท่ี 4 ตัวแปรสิ่งแวดล,อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัยและความผูกพันต�อองค�กรมี
ความสัมพันธ�กันในระดับสูง (rxy = 0.784 )  ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู� ท่ี  5 ตัวแปรค�าตอบแทนท่ียุ ติธรรมและพอเพียงและความผูกพันต�อองค�กรมี
ความสัมพันธ�กันในระดับสูง (rxy = 0.782 )  ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 6 ตัวแปรสมดุลระหว�างชีวิตการทํางานกับชีวิตส�วนตัวและความผูกพันต�อองค�กรมี
ความสัมพันธ�กันในระดับสูง (rxy = 0.695) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

เม่ือพิจารณาตัวแปรต,นท่ีสัมพันธ�กับตัวแปรต,น พบว�ามีความสัมพันธ�กัน 9 คู� โดย
เรียงลําดับจากมากไปน,อย ได,ดังนี้ 

คู� ท่ี  1 ตัวแปรความก,าวหน,าและความม่ังคงในการทํางานกับลักษณะการบริหารมี
ความสัมพันธ�กันในระดับสูง (rxy = 0.748) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 2 ตัวแปรสิ่งแวดล,อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัยกับความก,าวหน,าและความม่ังคงมี
ความสัมพันธ�กันในการทํางาน ในระดับสูง (rxy = 0.652) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 3 ตัวแปรค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและพอเพียงกับความก,าวหน,าและความม่ังคงในการ
ทํางาน ในระดับสูง (rxy = 0.611) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู� ท่ี  4 ตัวแปรสิ่ งแวดล,อมท่ี ถูกลักษณะและปลอดภัยกับลักษณะการบริหารมี
ความสัมพันธ�กันในระดับปานกลาง (rxy = 0.587) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 5 ตัวแปรค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและพอเพียงกับลักษณะการบริหารมีความสัมพันธ�
กันในระดับปานกลาง (rxy = 0.572) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 6 ตัวแปรลักษณะการบริหารกับสมดุลระหว�างชีวิตการทํางานกับชีวิตส�วนตัวมี
ความสัมพันธ�กันในระดับปานกลาง  (rxy = 0.556) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 7 ตัวแปรค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและพอเพียงกับสิ่งแวดล,อมท่ีถูกลักษณะและ
ปลอดภัย มีความสัมพันธ�กันในระดับปานกลาง (rxy = 0.547) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 
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คู�ท่ี 8 ตัวแปรค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและพอเพียงกับสมดุลระหว�างชีวิตการทํางานกับชีวิต
ส�วนตัวมีความสัมพันธ�กันในระดับปานกลาง  (rxy = 0.495) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 

คู�ท่ี 9 ตัวแปรสิ่งแวดล,อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย กับสมดุลระหว�างชีวิตการทํางานกับชีวิต
ส�วนตัวมีความสัมพันธ�กันในระดับปานกลาง  (rxy = 0.444) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

คู�ท่ี 10 ตัวแปรความก,าวหน,าและความม่ังคงในการทํางาน กับความก,าวหน,าและความ
ม่ังคงในการทํางานมีความสัมพันธ�กันในระดับปานกลาง (rxy = 0.437) ทางบวก อย�างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 

นอกนั้นตัวแปรคู�อ่ืน ๆ ไม�มีความสัมพันธ�กัน 
4.2.3 ตอนท่ี 7 ผลการวิเคราะห�ถดถอยพหุคูณระหว)างป'จจัยส)วนบุคคล ป'จจัยด�านลักษณะ

งานท่ีปฏิบัติ ป'จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน กับป'จจัยด�านความผูกพันต)อองค�กร 
   
ตารางท่ี 4.48  ผลการวิเคราะห�ถดถอยพหุคูณรายด�าน 

 

Model Summary 

Model R 
R  

Square 
Adjusted  
R Square 

Std. Error  
of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 
Change 

F Change df1 df2 
Sig. F 

Change 

1 0.774 0.599 0.583 0.409 0.599 37.268 13 324 0.000* 

  
จากตารางท่ี 4.48 ผลการวิเคราะห�ถดถอยพหุคูณในภาพรวม พบว�า มีค�า Multiple 

R = 0.774, R² =0.599, R² (Adjusted) = 0.583 แสดงว�า ชุดตัวแปรทํานายท้ัง 12 ตัว สามารถ
ร�วมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงของความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
ในจังหวัดอุบลราชธานี ได,ร,อยละ 58.30 ส�วนอีกร,อยละ 41.70 เป9นอิทธิพลจากตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม�ได,
นํามาพิจารณา 
 
ตารางท่ี 4.49  ผลการทดสอบนัยสําคัญของสมการพยากรณ� (ANOVA) รายด�าน 
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 81.146 13 6.242 37.268 0.000** 
Residual 54.266 324 0.167   

Total 135.412 337    
 

จากตารางท่ี 4.49 ผลการทดสอบนัยสําคัญของสมการพยากรณ� โดยการวิเคราะห�ความ
แปรปรวน (ANOVA) รายด,าน พบว�า ค�า F = 37.268, ค�า sig = 0.000 < 0.01 แสดงว�า มีตัวแปรต,น
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อย�างน,อย 1 ตัว ที่สามารถทํานายตัวแปรความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐในจังหวัดอุบลราชธานีได, อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ผลรายเอียดดังแสดงในตารางท่ี 4.50 
 
ตารางท่ี 4.50  ผลการวิเคราะห�ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) 

ของตัวแปรต�น 12 ตัว กับความผูกพันต)อองค�กรของบุคลากร 
 

Coefficientsa 
ตัวแปร B Std.Err Beta t Sig. TOL VIF 

ค)าคงท่ี (Constant) 1.425 0.333  4.284 0.000** 
  

ป'จจัยส)วนบุคคล 
       

เพศ -0.095 0.049 -0.072 -1.947 0.052 0.898 1.113 
อายุ 0.086 0.039 0.104 2.176 0.03* 0.545 1.836 
ระดับการศึกษา -0.031 0.039 -0.041 -0.791 0.429 0.456 2.192 

  สถานภาพสมรส -0.01 0.043 -0.009 -0.235 0.814 0.766 1.305 
  สายงานท่ีปฏิบัติงาน -0.141 0.065 -0.11 -2.178 0.03* 0.483 2.07 

ตําแหน�ง -0.009 0.039 -0.009 -0.23 0.818 0.73 1.37 
กลุ�มคณะ -0.082 0.052 -0.062 -1.577 0.116 0.792 1.263 
มหาวิทยาลัย 0.006 0.007 0.061 0.79 0.43 0.21 4.761 
ประสบการณ�ทํางาน 0.116 0.092 0.091 1.261 0.208 0.236 4.231 
รายได,ต�อเดือน 0.03 0.031 0.049 0.964 0.336 0.484 2.065 

ป'จจัยด�านลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ 

0.152 0.061 0.129 2.503 0.013* 0.466 2.144 

ป'จจัยคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน 

0.636 0.054 0.619 11.886 0.000* 0.457 2.191 

Multiple R = 0.774, R² = 0.599, R² (Adjusted) = 0.583,  SEE = 0.409,  F= 37.268,  
Sig = 0.000  
** ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

  
จากตารางที่ 4.50 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห�ถดถอยเชิงพหุคูณในภาพรวม พบว�า 

ตัวแปรที ่ม ีอ ิทธิพลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัด
อุบลราชธานี  มีท้ังหมด 4 ตัวแปร ได,แก� 1) อายุ 2) สายงานท่ีปฏิบัติงาน 3) ป3จจัยด,านลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ และ 4) ป3จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ค�า Tolerance 
และค�า VIF มีค�าตามเกณฑ�ทุกตัวแปร คือ ค�า Tolerance > 0 และค�า VIF < 10  (Hair, et al., 1998; 
อ,างอิงจาก พีชญาดา พ้ืนผา, 2560) เม่ือเรียงลําดับขนาดสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณจากมากไปหา
น,อย ได,ดังนี้ 
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(1) ป3จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน มีค�าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) เท�ากับ 0.619 หมายความว�า ถ,าป3จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน เพ่ิมข้ึน 1 หน�วยมาตรฐาน     
จะทําให,ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรเพิ่มขึ้น 0.619 หน�วยมาตรฐาน เมื่อควบคุมตัวแปรต,น
ตัวอ่ืน ๆ ให,มีค�าคงท่ี   

(2) ป3จจัยด,านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มีค�าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) เท�ากับ 0.129 หมายความว�า ถ,าป3จจัยบรรยากาศองค�กร เพ่ิมข้ึน 1 หน�วยมาตรฐาน จะทําให,
ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 0.129 หน�วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตัวแปรต,นตัวอ่ืน ๆ ให,มี
ค�าคงท่ี  

(3) ป3จจัยส�วนบุคคล (ด,านสายงานท่ีปฏิบัติงาน) มีค�าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Beta) เท�ากับ - 0.110 หมายความว�า ถ,าด,านสายงานท่ีปฏิบัติงาน ลดลง 1 หน�วย
มาตรฐาน จะทําให,ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรลดลง - 0.110 หน�วยมาตรฐาน เม่ือควบคุม
ตัวแปรต,นตัวอ่ืน ๆ ให,มีค�าคงท่ี  

(4) ป3จจัยส�วนบุคคล (ด,านอายุ) มีค�าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) เท�ากับ 0.104 หมายความว�า ถ,าด,านอายุ เพ่ิมข้ึน 1 หน�วยมาตรฐาน จะทําให,ความผูกพันต�อ
องค�กรของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 0.104 หน�วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตัวแปรต,นตัวอ่ืน ๆ ให,มีค�าคงท่ี 

นอกนั้นตัวแปรต,นตัวอื่น ๆ ไม�มีอิทธิพลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี  

ผู,วิจัยได,นําค�าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรทํานายมาสร,างสมการทํานายในรูปแบบ
ดิบ และคะแนนมาตรฐานได,ดังนี้    

(1)  สมการทํานายรูปแบบคะแนนดิบ (B)  
 ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร = 1.425** + 0.636 **(คุณภาพชีวิตการทํางาน) + 

0.152 ** (ด,านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ) - 0.141** (สายงานท่ีปฏิบัติงาน) + 0.086 (อายุ) 
(2)  สมการทํานายรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β หรือ Beta)   
 ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร = 0.619** (คุณภาพชีวิตการทํางาน) + 

0.129**  (ด,านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ) -0.11** (สายงานท่ีปฏิบัติงาน) +0.104** (อายุ) 
 
ตารางท่ี 4.51  ผลการวิเคราะห�ถดถอยพหุคูณรายด�าน 
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted  
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 
Change 

F Change df1 df2 
Sig.F 

Change 

1 0.779 0.607 0.584 0.408 0.607 25.595 20 331 0.000** 

 
จากตารางท่ี 4.51 ผลการวิเคราะห�ถดถอยพหุคูณรายด,าน พบว�า ค�า Multiple R = 0.779,    

R² =0.607, R² (Adjusted) = 0.584 แสดงว�า ชุดตัวแปรทํานายทั้ง 20 ตัว สามารถร�วมกันอธิบาย
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การเปลี่ยนแปลงของความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัด
อุบลราชธานี ได,ร,อยละ 58.40 ส�วนอีกร,อยละ 41.60 เป9นอิทธิพลจากตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีไม�ได,นํามา
พิจารณา 

 
ตารางท่ี 4.52  ผลการทดสอบนัยสําคัญของสมการพยากรณ� (ANOVA) รายด�าน 
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 85.237 20 4.262 25.595 0.000** 
Residual 55.115 331 0.167   
    Total 140.352 351    

 
จากตารางท่ี 4.52 ผลการทดสอบนัยสําคัญของสมการพยากรณ� โดยการวิเคราะห�ความ

แปรปรวน (ANOVA) รายด,าน พบว�า ค�า F = 25.595, ค�า sig = 0.000 < 0.01 แสดงว�า มีตัวแปรต,น
อย�างน,อย 1 ตัว ท่ีสามารถทํานายตัวแปรความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐในจังหวัดอุบลราชธานีได, อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

  
ตารางท่ี 4.53  ผลการวิเคราะห�ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) 

ของตัวแปรต�น 20 ตัว ท่ีส)งผลต)อความผูกพันต)อองค�กรของบุคลากร 
 

Coefficientsa 

ตัวแปร B Std.Err Beta t Sig. TOL VIF 

ค)าคงท่ี (Constant) 1.291 0.326  3.959 0.000** 
  

ป'จจัยส)วนบุคคล 
       

เพศ -0.08 0.048 -0.062 -1.656 0.099 0.858 1.165 

อายุ 0.072 0.039 0.089 1.857 0.064 0.522 1.917 

ระดับการศึกษา -0.034 0.04 -0.046 -0.868 0.386 0.415 2.408 

  สถานภาพสมรส -0.005 0.043 -0.004 -0.111 0.911 0.759 1.318 

  สายงานท่ีปฏิบัติงาน -0.146 0.064 -0.114 -2.261 0.024** 0.463 2.162 

ตําแหน�ง -0.01 0.039 -0.011 -0.262 0.794 0.672 1.487 

กลุ�มคณะ -0.083 0.048 -0.063 -1.735 0.084 0.901 1.11 

มหาวิทยาลยั 0.19 0.047 0.150 4.005 0.000** 0.842 1.187 

ประสบการณ�ทํางาน 0.012 0.031 0.019 0.377 0.706 0.471 2.121 

รายได,ต�อเดือน -0.119 0.042 - 0.151 - 2.844 0.005** 0.42 2.384 
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ตารางท่ี 4.53  ผลการวิเคราะห�ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) 
ของตัวแปรต�น 20 ตัว ท่ีส)งผลต)อความผูกพันต)อองค�กรของบุคลากร (ต)อ) 

 

Coefficientsa 

ตัวแปร B Std.Err Beta t Sig. TOL VIF 

ป'จจยัด�านลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ 
 

ความหลากหลายในการทํางาน -0.015 0.045 -0.016 -0.338 0.736 0.518 1.93 
การมีอิสระในการทํางาน 0.034 0.051 0.037 0.656 0.512 0.373 2.682 
ความเป9นเอกลักษณ�ของงาน 0.054 0.046 0.059 1.183 0.238 0.472 2.118 
ลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู,อ่ืน 0.116 0.048 0.118 2.442 0.015** 0.512 1.954 
ป'จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 

 
ค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 0.137 0.039 0.179 3.547 0.000** 0.465 2.152 
สิ่งแวดล,อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย 0.067 0.046 0.074 1.458 0.146 0.46 2.172 
ความก,าวหน,าและความมั่งคงในการ
ทํางาน 

0.144 0.051 0.176 2.849 0.005** 0.31 3.223 

ความสัมพันธ�อันดีในการทํางานร�วมกัน 0.000 0.000 -0.028 -0.798 0.425 0.965 1.036 
ลักษณะการบรหิาร 0.125 0.052 0.146 2.417 0.016** 0.326 3.066 
สมดลุระหว�างชีวิตการทํางานกับชีวิต
ส�วนตัว 

0.145 0.04 0.171 3.642 0.000** 0.537 1.863 

R=0.779,  R²=0.607,  R²(Adjusted) = 0.584,  SEE = 0.408,  F = 0.607,  Sig = 0.000** 

**ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 

  
จากตารางท่ี 4.54 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ถดถอยเชิงพหุคูณรายด,าน พบว�า ตัว

แปรท่ีมีอิทธิพลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัด
อุบลราชธานีท่ีมีท้ังหมด 8 ตัวแปร ได,แก� 1) สายงานท่ีปฏิบัติงาน 2) มหาวิทยาลัย 3) รายได,ต�อเดือน 
4) ลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู,อ่ืน 5) ค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 6) ความก,าวหน,า
และความม่ังคงในการทํางาน 7) ลักษณะการบริหาร และ 8) สมดุลระหว�างชีวิตการทํางานกับชีวิต
ส�วนตัว อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ค�า Tolerance และค�า VIF มีค�าตามเกณฑ�ทุกตัวแปร 
คือ ค�า Tolerance > 0 และค�า VIF < 10 (Hair, et al., 1998; อ,างอิงจาก พีชญาดา พ้ืนผา, 2560)       
เม่ือเรียงลําดับขนาดสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณจากมากไปหาน,อย ได,ดังนี้ 

(1) ด,านค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (ป3จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน) มีค�า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท�ากับ 0.179 หมายความว�า ถ,าด,าน
ค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ เพ่ิมข้ึน 1 หน�วยมาตรฐาน จะทําให,ความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรเพ่ิมข้ึน 0.179 หน�วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตัวแปรต,นตัวอ่ืน ๆ ให,มีค�าคงท่ี 
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(2) ด,านความก,าวหน,าและความม่ังคงในการทํางาน (ป3จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน) มีค�า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท�ากับ 0.176 หมายความว�า ถ,าด,านความก,าวหน,า
และความม่ังคงในการทํางาน เพ่ิมข้ึน 1 หน�วยมาตรฐาน จะทําให,ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร
เพ่ิมข้ึน 0.176 หน�วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตัวแปรต,นตัวอ่ืน ๆ ให,มีค�าคงท่ี 

(3) ด,านสมดุลระหว�างชีวิตการทํางานกับชีวิตส�วนตัว (ป3จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน) 
มีค�าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท�ากับ 0.171 หมายความว�า ถ,าด,านสมดุล
ระหว�างชีวิตการทํางานกับชีวิตส�วนตัว เพ่ิมข้ึน 1 หน�วยมาตรฐาน จะทําให,ความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากรเพ่ิมข้ึน 0.171 หน�วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตัวแปรต,นตัวอ่ืน ๆ ให,มีค�าคงท่ี 

(4) ป3จจัยส�วนบุคคล (ด,านรายได,ต�อเดือน) มีค�าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Beta) เท�ากับ -0.151 หมายความว�า ถ,าด,านรายได,ต�อเดือนลดลง 1 หน�วยมาตรฐาน      
จะทําให,ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร เพ่ิมข้ึน -0.151 หน�วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตัวแปรต,น  
ตัวอ่ืน ๆ ให,มีค�าคงท่ี   

(5) ป3จจัยส�วนบุคคล (ด,านมหาวิทยาลัย) มีค�าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Beta) เท�ากับ 0.150 หมายความว�า ถ,าด,านมหาวิทยาลัย เพ่ิมข้ึน 1 หน�วยมาตรฐาน จะทํา
ให,ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร เพ่ิมข้ึน 0.150 หน�วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตัวแปรต,นตัวอ่ืน ๆ 
ให,มีค�าคงท่ี 

(6) ด,านลักษณะการบริหาร (ป3จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน) มีค�าสัมประสิทธิ์การถดถอย
ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท�ากับ 0.146 หมายความว�า ถ,าด,านลักษณะการบริหาร เพ่ิมขึ้น 
1 หน�วยมาตรฐาน จะทําให,ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร เพ่ิมข้ึน 0.146 หน�วยมาตรฐาน เม่ือ
ควบคุมตัวแปรต,นตัวอ่ืน ๆ ให,มีค�าคงท่ี 

(7) ด,านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู,อ่ืน (ป3จจัยด,านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ) มีค�า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท�ากับ 0.118 หมายความว�า ถ,าด,านลักษณะ
การทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู,อ่ืน เพ่ิมข้ึน 1 หน�วยมาตรฐาน จะทําให,ความผูกพันต�อองค�กรของ
บุคลากร เพ่ิมข้ึน 0.118 หน�วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตัวแปรต,นตัวอ่ืน ๆ ให,มีค�าคงท่ี 

(8) ป3จจัยส�วนบุคคล (ด,านสายงานท่ีปฏิบัติงาน) มีค�าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Beta) เท�ากับ - 0.114 หมายความว�า ถ,าด,านสายงานท่ีปฏิบัติงาน ลดลง 1 หน�วยมาตรฐาน 
จะทําให,ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรเพิ่มขึ้น - 0.114 หน�วยมาตรฐาน เมื่อควบคุมตัวแปรต,น
ตัวอ่ืน ๆ ให,มีค�าคงท่ี 

นอกนั้นตัวแปรต,นตัวอื่น ๆ ไม�มีอิทธิพลต�อความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี 

ผู,วิจัยได,นําค�าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรทํานายมาสร,างสมการทํานายในรูปแบบ
ดิบและคะแนนมาตรฐานได,ดังนี้   

(1) สมการทํานายรูปแบบคะแนนดิบ (B)  
 ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร = 1.291 + 0.146** ด,านสายงานท่ีปฏิบัติงาน + 

0.145 ** ด,านสมดุลระหว�างชีวิตการทํางานกับชีวิตส�วนตัว + 0.144** ด,านความก,าวหน,าและความม่ังคง
ในการทํางาน+ 0.137 ** ด,านค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ + 0.125** ด,านลักษณะการบริหาร  - 
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0.119** ด,านรายได,ต�อเดือน + 0.190** ด,านมหาวิทยาลัย -0.116** ด,านลักษณะการทํางานที่มี
ปฏิสัมพันธ�กับผู,อ่ืน  

(2)  สมการทํานายรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β หรือ Beta)   
 ความผูกพันต�อองค�กรของบุคลากร = 0.179 ** ด,านค�าตอบแทนท่ียุติธรรมและ

เพียงพอ + 0.176** ด,านความก,าวหน,าและความม่ังคงในการทํางาน + 0.171 ** ด,านสมดุลระหว�าง
ชีวิตการทํางานกับชีวิตส�วนตัว - 0.151** ด,านรายได,ต�อเดือน + 0.150** ด,านมหาวิทยาลัย + 
0.146** ด,านลักษณะการบริหาร - 0.118** ด,านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู, อ่ืน + 
0.114** ด,านสายงานท่ีปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
 
 
 



 
บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และข�อเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้วัตถุประสงค�การวิจัยเพ่ือ 1) เปรียบเทียบความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร       
ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีจําแนกตามป0จจัยส"วนบุคคลที่แตกต"างกัน และ 
2) ศึกษาป0จจัยส"วนบุคคลของบุคลากร ป0จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน
มีผลต"อความผูกพันต"อองค�กรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี 

การวิจัยในครั ้งนี ้มุ "งการศึกษาป0จจัยที่มีอิทธิพลต"อความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร        
ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีเป5นการวิจัยเชิงสํารวจ มีขอบเขตการวิจัยมีดังนี้
บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีและมหาลัยราชภัฏอุบลราชธานี ได7แก" ข7าราชการ พนักงาน
ราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจ7างชั่วคราว ของมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี มีบุคลากรและ
เจ7าหน7าท่ีรวม จํานวน 1,555 คน และมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานีมีบุคลากรและเจ7าหน7าท่ีรวม 
จํานวน 1,032 คน รวมจํานวนท้ังหมด 2,587 คน โดยใช7การสุ"มตัวอย"างแบบชั้นภูมิ อย"างเป5นสัดส"วน 
ได7กลุ"มตัวอย"างบุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี จํานวน 181 คน และบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานี จํานวน 171 คน รวมจํานวนท้ังหมด 352 คน ตัวแปรตามท่ีมีความผูกพันต"อองค�กร         
3 ด7าน 1) ด7านความเชื่อม่ันอย"างแรงกล7าและการยอมรับเป?าหมายค"านิยมขององค�กร 2) ด7านความ
ปรารถนาอย"างแรงกล7าท่ีจะคงความเป5นสมาชิกภาพองค�กร และ 3) ด7านความเต็มใจและทุ"มเท 

เครื่องมือท่ีใช7ในการเก็บข7อมูล คือ แบบสอบถาม แบบเลือกตอบ โดยมีเนื้อหาท่ีครอบคลุมกับ
ประเด็นท่ีสําคัญ ซ่ึงผู7วิจัยได7สร7างแบบสอบถามนี้ข้ึนมาตามวัตถุประสงค�ของผู7วิจัยท่ีต้ังไว7เพ่ือเก็บรวบรวม
ข7อมูลท่ีเก่ียวกับป0จจัยท่ีมีอิทธิพลต"อความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน 
จังหวัดอุบลราชธานี  

การวิเคราะห�สถิติเชิงพรรณนา เป5นการบรรยายข7อมูลโดยแจกแจงความถ่ี ร7อยละ ค"าเฉลี่ย และ
ส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต"างของค"าเฉลี่ยโดยใช7สถิติการทดสอบค"าที t-test 
กรณีประชากร 2 กลุ"มเป5นอิสระต"อกัน การวิเคราะห�ความแปรปรวน F-test และการวิเคราะห�ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) กรณีประชากรมากกว"า 2 กลุ"มข้ึนไป ท่ีระดับนัยสําคัญ 
0.05 สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�แบบเพียร�สัน (Pearson’s Product Moment Correlation)       
เป5นการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว"างตัวแปร 2 ตัว (Bivariate Correlation) คํานวณหาค"าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ�เพียรสัน ตัวแปร X กับ Y หรือบางครั้งเรียกว"า วิเคราะห�สหสัมพันธ�อย"างง"าย (Simple 
Correlation Analysis) สัญลักษณ� rxy โดยวิธีการวิเคราะห�แบบการหาค"าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�    
แบบเพียร�สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) เพ่ือบรรยายลักษณะบุคลากรและ        
ความผูกพันขององค�กร 
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5.1  สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ สามารถสรุปผลการวิจัยดังนี้ 
 5.1.1  สรุปผลการวิเคราะห%ข�อมูลพ้ืนฐาน 

ผลการวิเคราะห�ป0จจัยส"วนบุคคลของผู7ตอบแบบสอบถามจากจํานวนท้ังหมด 352 คน         
ส"วนใหญ"เป5นเพศหญิง  คิดเป5นร7อยละ 62.50 รอลงมาเป5นเพศชาย คิดเป5นร7อยละ 37.50 ส"วนใหญ"มี
อายุช"วง 31-40 ปi  คิดเป5นร7อยละ 49.43 รองลงมา คือ อายุ 41 – 50 คิดเป5นร7อยละ 30.96 
ส"วนใหญ"มีการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป5นร7อยละ 39.20 รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรี คิดเป5น
ร7อยละ 36.07 ส"วนใหญ"มีสถานะภาพสมรส คิดเป5นร7อยละ 55.96 รองลงมาคือ สถานะภาพโสด     
คิดเป5นร7อยละ 40.05 ส"วนใหญ"สายงานท่ีปฏิบัติงาน เป5นสายสนับสนุน คิดเป5นร7อยละ 56.25 
รองลงมาคือ สายวิชาการ คิดเป5นร7อยละ 43.75 ส"วนใหญ"มีตําแหน"ง พนักงานมหาวิทยาลัย คิดเป5น
ร7อยละ 89.80 รองลงมาคือ ข7าราชการ คิดเป5นร7อยละ 9.10 ส"วนใหญ" สถานท่ีปฏิ บั ติงาน           
คณะ/หน"วยงาน มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี รวมทุกคณะ คิดเป5นร7อยล"ะ 51.42 และมหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานี รวมทุกคณะ คิดเป5นร7อยล"ะ 48.58 ส"วนใหญ"มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี      
คิดเป5นร7อยละ 51.42 รองลงมาเป5น มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี คิดเป5นร7อยละ 48.58 กลุ"มสาย
คณะ สายวิทยาศาสตร� คิดเป5นร7อยละ 65.05 และ สายสังคมศาสตร� คิดเป5นร7อยละ 34.94 ส"วนใหญ"           
มีประสบการณ�ทํางาน ช"วงระหว"า  5-10 ปi คิดเป5นร7อยละ 34.37 รองลงมาคือ ช"วงระหว"าง 11-15 ปi 
คิดเป5นร7อยละ 25.00 ส"วนใหญ"จะมีรายได7เฉลี่ยต"อเดือน ช"วงระหว"าง 15,001-30,000 บาท /เดือน 
คิดเป5นร7อยละ 49.14 รองลงมา คือ ช"วงระหว"าง 31,001-50,000 บาท/เดือน คิดเป5นร7อยละ 31.53 

ผลการวิเคราะห�ค"าสถิติเบ้ืองต7นป0จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ในภาพรวม พบว"าโดยภาพรวม
แล7วมีค"าเฉลี่ยอยู"ในระดับมาก (  = 3.79) เรียงลําดับแต"ละด7านจากมากไปหาน7อย เป5นดังนี้ ลําดับท่ี 1 
ด7านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู7อ่ืน (  = 3.97) รอลงมา ด7านการมีอิสระในการทํางาน      
(  = 3.79) ลําดับท่ี 3 ด7านความเป5นเอกลักษณ�ของงาน (  = 3.78) และลําดับสุดท7ายด7านความ
หลากหลายในการทํางาน (  = 3.64)  สามารถสรุปผลได7 ดังนี้ 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค"าสถิติเบ้ืองต7น ป0จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติด7านความ
หลากหลายในการทํางาน พบว"า โดยภาพรวมแล7วมีค"าเฉลี่ยอยู"ในระดับมาก (  = 3.64) เรียงลําดับข7อ
รายการจากมากไปหาน7อย 3 ลําดับ ดังนี้ สิงานท่ีท"านปฏิบัติอยู"ทําให7เกิดความคิดริเริ่มสร7างสรรค�ใหม" ๆ 
(  = 3.81) งานท่ีท"านปฏิบัติมีกิจกรรมในการทํางานท่ีหลายหลายไม"จําเจ (  = 3.73) และงานท่ีท"าน
ได7รับมอบหมายสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานได7อย"างหลากหลาย (  = 3.67) 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค"าสถิติเบ้ืองต7นป0จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด7านการมีอิสระใน
การทํางาน พบว"า โดยภาพรวมแล7วมีค"าเฉลี ่ยอยู "ในระดับมาก (  = 3.79) เรียงลําดับจากข7อ
รายการท่ีอยู"ในระดับมากไปหาน7อย 3 ลําดับ ดังนี้ ท"านสามารถใช7วิจารณญาณของตนเองในการ
แก7ป0ญหาท่ีเกิดข้ึน (  = 3.98) ท"านมีโอกาสกําหนดเป?าหมายในการทํางานของตนเองได7 (  = 3.84) 
และหน"วยงานของท"านให7ความเป5นอิสระในการออกแบบการทํางานตามท่ีตนเองต7องการ (  = 3.75)  

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค"าสถิติเบ้ืองต7นป0จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด7านความเป5น
เอกลักษณ�ของงาน พบว"า โดยภาพรวมแล7วมีค"าเฉลี่ยอยู "ในระดับมาก (  = 3.78) เรียงลําดับ    
จากข7อรายการท่ีอยู"ในระดับมากไปหาน7อย 3 ลําดับ ดังนี้ งานท่ีท"านได7รับมอบหมายมีขอบเขตการ
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ทํางานท่ีชัดเจน (  = 3.98) ท"านรู7สึกว"างานมีความเหมาะสมกับความรู7ความสามารถของท"านเป5นอย"างดี             
(  = 3.84) และงานที่ท"านปฏิบัติอยู "ในป0จจุบันมีขั ้นตอนและวิธีการทํางานที่เป5นระบบและ
ชัดเจน (  = 3.75) 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค"าสถิติเบ้ืองต7นป0จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด7านลักษณะ
การทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู7อ่ืน โดยภาพรวมแล7วมีค"าเฉลี่ยอยู"ในระดับมาก (  = 3.97) เรียงลําดับจาก
ข7อรายการท่ีอยู"ในระดับมากไปหาน7อย 3 ลําดับ ดังนี้ มีการยอมรับฟ0งความคิดเห็นของเพ่ือนร"วมงานอยู"
เสมอ (  = 4.11) งานท่ีรับผิดชอบอยู"ทําให7ท"านได7สร7างความคุ7นเคยกับเพ่ือนร"วมงาน (  = 4.00) และ
งานท่ีท"านรับผิดชอบอยู"นั้น เป5นงานท่ีต7องประสานงานกับเพ่ือนร"วมงานในองค�กรท้ังภายในและ
ภายนอกองค�กรอยู"เสมอ (  = 3.95) 

ผลการวิเคราะห�ค"าสถิติเบ้ืองต7นป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวมแล7วมีค"าเฉลี่ยอยู"
ในระดับมาก (  = 3.57) เรียงลําดับแต"ละด7านจากมากไปหาน7อย เป5นดังนี้ ลําดับท่ี 1 ด7านสภาพแวดล7อม
ท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย (  = 3.76) รองลงมาด7านความสมดุลระหว"างชีวิตการทํางานและชีวิตส"วนตัว  
(  = 3.71) ลําดับที่ 3 ด7านความสัมพันธ�อันดีในการทํางานร"วมกัน (  = 3.61) ลําดับที่ 4 ด7าน
ลักษณะการบริหาร (  = 3.57) ลําดับท่ี 5 ด7านความก7าวหน7าและความม่ันคงในการทํางาน (  = 3.54) 
และลําดับสุดท7ายด7านค"าตอบแทนท่ียุติธรรมและพอเพียง (  = 3.23) สามารถ สรุปผลได7 ดังน้ี 

พิจารณาผลการวิเคราะห�ค"าสถิติเบ้ืองต7นป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน  ด7านค"าตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและพอเพียง โดยภาพรวมแล7วมีค"าเฉลี่ยอยู"ในระดับมาก (  = 3.23) เรียงลําดับจากข7อรายการ
ท่ีอยู"ในระดับมากไปหาน7อย 3 ลําดับ ดังนี้ ท"านได7รับเงินเดือน เป5นไปตามมาตรฐานท่ีกฎหมายกําหนด 
(  = 3.62) ท"านได7รับเงินเดือนเพียงพอต"อการครองชีพในสภาพเศรษฐกิจป0จจุบัน (  = 3.22 ) และ
ท"านได7รับเงินเดือนคุ7มค"าต"อการทุ"มเทในการทํางาน (  = 3.19 )     

เม่ื อพิ จารณ าผลการวิ เคราะห� ค" าสถิ ติ เบ้ื องต7 นป0 จ จั ย คุณ ภาพชี วิ ตการทํ างาน                   
ด7านสภาพแวดล7อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย โดยภาพรวมแล7วมีค"าเฉลี่ยอยู"ในระดับมาก          
(  = 3.76) เรียงลําดับจากข7อรายการท่ีอยู"ในระดับมากไปหาน7อย 3 ลําดับ ดังนี้ หน"วยงานมีการจัดสิ่ง
อํานวยความสะดวกต"อการทํางานเพียงพอและเหมาะสม เช"น คอมพิวเตอร� อินเตอร�เน็ต ห7องน้ํา 
ห7องพักเบรก อุปกรณ�อํานวยความสะดวกอ่ืน ๆ (  = 3.83) หน"วยงานมีการจัดสถานท่ีทํางานอย"าง
เพียงพอและเหมาะสม เช"น โตqะ เก7าอ้ี ห7องทํางาน ฯลฯ(  = 3.82) และหน"วยงานมีบรรยากาศในการ
ท่ีเหมาะสม เช"น อากาศถ"ายเทได7สะดวก แสงสว"างเพียงพอ (  = 3.81) 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค"าสถิติเบ้ืองต7นป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน พบว"า          
ด7านความก7าวหน7าและความม่ันคงในการทํางาน โดยภาพรวมแล7วมีค"าเฉลี่ยอยู"ในระดับมาก (  = 3.54) 
เรียงลําดับจากข7อรายการท่ีอยู"ในระดับมากไปหาน7อย 3 ลําดับ ดังนี้ หน"วยงานได7มอบหมายงานท่ีท7าทาย
เพ่ือเป5นการเปsดโอกาสในการแสดงศักยภาพในการทํางานได7อย"างเต็มท่ี (  = 3.68) หน"วยงาน           
มีการส"งเสริมให7บุคลากรเพ่ิมพูนความรู7 ความสามารถอย"างเหมาะสม เช"น สนับสนุนให7ศึกษาต"อในระดับท่ี
สูงข้ึน มีการจัดฝuกอบรม สอนงาน (  = 3.66) และหน"วยงานมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อย"างมีธรรมาภิบาล (  = 3.61) 
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เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค"าสถิติเบ้ืองต7นป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน พบว"า            
ด7านความสัมพันธ�อันดีในการทํางานร"วมกัน โดยภาพรวมแล7วมีค"าเฉลี่ยอยู"ในระดับมาก (  = 3.61) 
เรียงลําดับจากข7อรายการท่ีอยู"ในระดับมากไปหาน7อย 3 ลําดับ ดังนี้ หน"วยงานได7สนับสนุนให7บุคลากร
ทํางานเป5นทีม  (  = 3.70) เพ่ือนร"วมงานได7มีการปรึกษาหารือและให7คําแนะนําในการทํางานร"วมกันอยู"
เสมอ  (  = 3.65) และคิดว"าบุคลากรในหน"วยงานมีความเป5นมิตรต"อกันเป5นอย"างดี (  = 3.60) 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค"าสถิติเบ้ืองต7นป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน พบว"า          
ด7านลักษณะการบริหาร โดยภาพรวมแล7วมีค"าเฉลี่ยอยู"ในระดับมาก (  = 3.57) เรียงลําดับจากข7อ
รายการท่ีอยู"ในระดับมากไปหาน7อย ดังนี้ ผู7บังคับบัญชาของท"านยอมรับ เปsดโอกาสให7ท"านแสดงความ
คิดเห็นอย"างมีส"วนร"วม (  = 3.64) ผู7บังคับบัญชาของท"านให7ความช"วยเหลือ แนะนําในการทํางานอยู"
เสมอ (  =3.63) และหน"วยงานของท"านมีการกําหนดหน7าท่ีความรับผิดชอบในการทํางานอย"าง
เหมาะสม (  = 3.57)   

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค"าสถิติเบ้ืองต7นป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน พบว"า         
ด7านความสมดุลระหว"างชีวิตการทํางานและชีวิตส"วนตัว โดยภาพรวมแล7วมีค"าเฉลี่ยอยู"ในระดับมาก 
(  = 3.71) เรียงลําดับจากข7อรายการท่ีอยู"ในระดับมากไปหาน7อย 3 ลําดับ ดังนี้ สมาชิกในครอบครัว
ของท"านเข7าใจและสนับสนุนให7ท"านสามารถนํางานมาทํางานท่ีบ7านได7แม7จะเป5นเวลาของครอบครัว 
(  =3.84) ท" านสามารถจัดสรรเวลาในการทํางาน สังคม ครอบครัว และชีวิตส"วนตัวได7 เป5นอย"างดี                  
(  = 3.71) และการทํางานของท"านไม"เป5นอุปสรรคต"อการพบปะ สังสรรค�กับเพ่ือนฝูง (  = 3.70) 

ผลการวิเคราะห�ค"าสถิติเบื้องต7นป0จจัยสําคัญป0จจัยสําคัญด7านความผูกพันต"อองศ�กร
โดยภาพรวมแล7วมีค"าเฉลี่ยอยู"ในระดับมาก (  = 3.82) เรียงลําดับจากข7อรายการท่ีอยู"ในระดับมาก
ไปหาน7อย เป5นดังนี้ ลําดับท่ี 1 ด7านความเต็มใจและทุ"มเท (  = 4.11) รอลงมา ด7านความปรารถนาท่ี
จะคงความเป5นสมาชิกภาพองศ�กร (  = 3.68) และลําดับท่ี 3 ด7านความเชื่อม่ันและการยอมรับ
เป?าหมายค"านิยมขององศ�กร (  =3.59) สามารถสรุปผลได7ดังนี้ 

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค"าสถิติเบ้ืองต7นป0จจัยความผูกพันต"อองศ�กร พบว"า           
ด7านความเชื่อม่ันและการยอมรับเป?าหมายค"านิยมขององค�กรโดยภาพรวมแล7วมีค"าเฉลี่ยอยู"ในระดับ
มาก (  = 3.59) โดยเรียงลําดับจากระดับมากไปหาน7อย 3 ลําดับ ดังนี้ เชื่อม่ันและยอมรับงานท่ีได7รับ
มอบหมายด7วยความเต็มใจแม7ว"างานนั้นจะยากลําบาก (  = 3.87) ท"านมีความเชื่อม่ันว"ามหาวิทยาลัย             
มีสามารถแข"งขันกับมหาวิทยาลัยอ่ืน (  = 3.59) และรู7สึกเชื่อม่ันและยอมรับเป?าหมายค"านิยมของ
มหาวิทยาลัยว"าจะนําพาท"านไปสู"เป?าหมายท่ีต7องการ (  = 3.57)  

เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค"าสถิติเบ้ืองต7นป0จจัยความผูกพันต"อองศ�กร พบว"า ด7านความ
ปรารถนาท่ีจะคงความเป5นสมาชิกภาพองค�กร โดยภาพรวมแล7วมีค"าเฉลี่ยอยู"ในระดับมาก (  = 3.68) 
โดยเรียงลําดับจากระดับมากไปหาน7อย 3 ลําดับ ดังนี้ ท"านมีความภาคภูมิใจท่ีจะทํางานในมหาวิทยาลัย
แห"งนี้เป5นอย"างยิ่ง (  = 3.85) ท"านจะต้ังใจทํางานกับมหาวิทยาลัยจนกว"าจะเกษียณอายุงาน แม7จะได7รับ
ผลตอบแทนไม"มากนัก (  = 3.71) และท"านยังคงทํางานกับมหาวิทยาลัยในป0จจุบันต"อไปแม7มีโอกาสเปลี่ยน
งานท่ีให7ค"าตอบแทนสูงกว"า (  = 3.65)   
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เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ค"าสถิติเบ้ืองต7นป0จจัยความผูกพันต"อองศ�กร พบว"า ด7านความ
เต็มใจและทุ"มเท โดยภาพรวมแล7วมีค"าเฉลี่ยอยู"ในระดับมาก (  = 4.11) เรียงลําดับจากข7อรายการท่ีอยู"
ในระดับมากไปหาน7อย 3 ลําดับ ดังนี้ ท"านเต็มใจและทุ"มเทความพยายามอย"างเต็มท่ี ในการปฏิบัติงาน
ของท"าน เพื่อให7มหาวิทยาลัยบรรลุเป?าหมายที่วางไว7  (  = 4.22) ท"านทุ"มเทความพยายามที่จะ
ทํางานให 7ด ีที ่ส ุดท ุกครั ้ง (  = 4.22) ท "านปฏ ิบ ัต ิงาน ที ่ได 7ร ับมอบหมายอย "างเต ็ม ที ่ความรู7
ความสามารถ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค�และความสําเร็จต"อมหาวิทยาลัย (  = 4.11) และท"านเต็มใจ
ท่ีจะปฏิบัติงานให7เสร็จถึงแม7ว"าจะเลยเวลาเลิกงานไปแล7ว หรือจะต7องมาทํางานในวันหยุด (  = 4.08)   
 5.1.2  สรุปผลการวิเคราะห%ข�อมูลตามสมมติฐานการวิจัย 

5.1.2.1  จากผลการวิเคราะห�เปรียบเทียบความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี จําแนกตาม เพศ สายงานท่ีปฏิบัติงาน กลุ"มคณะ มหาวิทยาลัย 
วิเคราะห�โดยใช7การทดสอบค"า T สําหรับ 2 กลุ"มตัวอย"าง คือ 

 ผลการวิเคราะห�เปรียบเทียบผลต"างค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร
ระหว"างเพศ พบว"า มีผู7ตอบแบบสอบถามเป5นเพศหญิงจํานวน 220 คน โดยมีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อ
องค�กร เท"ากับ 3.772 และค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.588 และผู7ตอบแบบสอบถามท่ีเป5น
เพศชายมีจํานวน 132 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กร เท"ากับ 3.867 และค"าส"วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท"ากับ 0.69 ผลการเปรียบเทียบความแปรปรวนความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร      
ระหว"างเพศของบุคลากร พบว"า ว"า ความแปรปรวนความผูกพันต"อองค�กรบุคลากรระหว"างเพศชายและ
เพศหญิงไม"แตกต"างกัน หรือมีค"าเท"ากัน ผู7วิจัยจึงทําการทดสอบผลต"างค"าเฉลี่ยระหว"างเพศชายและเพศ
หญิงต"อความผูกพันต"อองค�กรขอบุคลากร ด7วยสถิติ t-test (Equal variances not assumed)  พบว"า 
เพศของบุคลากรท่ีแตกต"างกันไม"ทําให7ความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน
จังหวัดอุบลราชธานีไม"แตกต"างกัน 

 ผลการวิเคราะห�เปรียบเทียบผลต"างค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร
ระหว"างสายงานท่ีปฏิบัติ พบว"า มีผู7ตอบแบบสอบถามเป5นสายวิชาการจํานวน 154 คน โดยมีค"าเฉลี่ย
ความผูกพันต"อองค�กร เท"ากับ 3.889  และค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.637 และผู7ตอบ
แบบสอบถามท่ีเป5นสายสนับสนุนมีจํานวน 192 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กร เท"ากับ 3.745 และ
ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.622 ผลการเปรียบเทียบความแปรปรวนความผูกพันต"อองค�กรของ
บุคลากร ระหว"างสายงานท่ีปฏิบัติ พบว"า ความแปรปรวนความผูกพันต"อองค�กรบุคลากรระหว"างสาย
วิชาการและสายสนับสนุนไม"แตกต"างกัน ผู7วิจัยจึงทําการทดสอบผลต"างค"าเฉลี่ยระหว"างสายวิชาการและ
สายสนับสนุนต"อผูกพันต"อองค�กร ด7วยสถิติ t-test (Equal variances not assumed) พบว"า สายงานท่ี
ปฏิ บั ติ ท่ีแตกต"างกันทําให7ความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน            
จังหวัดอุบลราชธานีแตกต"างกัน อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 ผลการวิเคราะห�เปรียบเทียบผลต"างค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร
ระหว"างมหาวิทยาลัย พบว"า มีผู7ตอบแบบสอบถามเป5นบุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี จํานวน 181 คน 
โดยมีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กร เท"ากับ 3.653 และค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.660 และ
ผู7ตอบแบบสอบถามท่ีเป5นบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี มีจํานวน 171 คน มีค"าเฉลี่ย      
ความผูกพันต"อองค�กร เท"ากับ 3.972 และค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.557 ผลการเปรียบเทียบ
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ความแปรปรวนความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร ระหว"างมหาวิทยาลัย พบว"า ความแปรปรวน      
ความผูกพันต"อองค�ของบุคลากรกรระหว"างมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีและมหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานี แตกต"างกัน ผู7วิจัยจึงทําการทดสอบผลต"างค"าเฉลี่ยระหว"างมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีและ
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานีต"อผูกพันต"อองค�กร ด7วยสถิติ t-test (Equal variances not assumed) 
พบว"า มหาวิทยาลัย ท่ีแตกต"างกันทําให7ความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน
จังหวัดอุบลราชธานีแตกต"างกัน อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

     ผลการวิเคราะห�เปรียบเทียบผลต"างค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร
ระหว"าง  กลุ"มสายคณะ พบว"า มีผู7ตอบแบบสอบถามเป5นสายวิทยาศาสตร� จํานวน 229 คน โดยมี
ค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กร เท"ากับ 3.857 และค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.552 และผู7ตอบ
แบบสอบถามท่ีเป5นสายสังคมศาสตร�มีจํานวน 123 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กร เท"ากับ 3.717 
และค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.7531 ผลการเปรียบเทียบความแปรปรวนความผูกพันต"อองค�กร
ของบุคลากร ระหว"างกลุ"มสายคณะ พบว"า ความแปรปรวนความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรระหว"าง
สายวิทยาศาสตร�และสายสังคมศาสตร�แตกต"างกัน ผู7วิจัยจึงทําการทดสอบผลต"างค"าเฉลี่ยความผูกพัน
องค�กรระหว"างสายวิทยาศาสตร�และสายสังคมศาสตร� ด7วยสถิติ  t-test (Equal variances not 
assumed) พบว"า กลุ"มสายคณะของบุคลากรท่ีแตกต"างกันทําให7ความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

5.1.2.2 การวิเคราะห�เปรียบเทียบค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐ ในจังหวัดอุบลราชธานี จําแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ตําแหน"งงาน 
ประสบการณ�ทํางาน และรายได7เฉลี่ยต"อการทดสอบค"า F หรือการทดสอบค"าความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) สําหรับกลุ"มตัวอย"างมากกว"า 2 กลุ"มผลการ 

 ผลการวิเคราะห�สถิติเบ้ืองต7นความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐ ในจังหวัดอุบลราชธานี จําแนกตามอายุ พบว"า ผู7ตอบแบบสอบถามมีจํานวนท้ังหมด 
352 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรโดยรวมเท"ากับ 3.808 ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 
0.632 โดยเรียงลําดับความผูกพันต"อองค�กรกลุ"มอายุของบุคลากรจากมากไปน7อยได7ดังนี้ ผู7ตอบ
แบบสอบถามอายุระหว"าง 31 - 40 ปi มีจํานวน 174 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร
เท"ากับ 3.739 ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.664 รองลงมาอายุระหว"าง 41 – 50 ปi มีจํานวน 
109 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรเท"ากับ 3.873 ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 
0.586 ถัดมาอายุระหว"าง 20 - 30 ปi มีจํานวน 45 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรเท"ากับ 3.863 
ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.599 และลําดับสุดท7าย ผู7ตอบแบบสอบถามอายุ 51 ปiข้ึนไป มี
จํานวน 24 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรเท"ากับ 3.906 ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 
0.641 ตามลําดับ ผลการทดสอบความเท"าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต"อองค�กรของ
บุคลากรระหว"างอายุของบุคลากร โดยใช7การทดสอบ Homogeneity of Variances พบว"า         
ความแปรปรวนความผูกพันต"อองค�กรระหว"างอายุของบุคลากรมีค"าเท"ากันหรือมีค"าไม"แตกต"างกันผล
การเปรียบเทียบค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรระหว"างอายุของบุคลากร โดยใช7  F-test 
พบว"า ค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรบุคลากรระหว"างระดับการศึกษาไม"แตกต"างกัน จึงไม"ต7อง        
ทําการทดสอบเปรียบเทียบ ค"าเฉลี่ยรายคู"ภายหลัง (F = 1.374 และค"า sig = 0.250 > 0.05)  
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 ผลการวิเคราะห�สถิติเบ้ืองต7นความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐ ในจังหวัดอุบลราชธานี จําแนกตามระดับการศึกษา พบว"า ผู7ตอบแบบสอบถาม        
มีจํานวนท้ังหมด 352 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรโดยรวมเท"ากับ 3.808 ส"วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท"ากับ 0.632 โดยเรียงลําดับความผูกพันต"อองค�กรตามกลุ"มระดับการศึกษาของบุคลากร
จากมากไปน7อยได7ดังนี้ ผู7ตอบแบบสอบถามระดับปริญญาโท มีจํานวน 138 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพัน
ต"อองค�กรโดยรวมเท"ากับ 3.870 ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.621 รองลงมา ระดับระดับ
ปริญญาตรี มีจํานวน 127 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรโดยรวมเท"ากับ 3.710 ค"าส"วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท"ากับ 0.642 ระดับระดับปริญญาเอก มีจํานวน 59 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กร
โดยรวมเท"ากับ 3.806 ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.654 ระดับตํ่ากว"าระดับปริญญาตรี                  
มีจํานวน 28 คนมีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรโดยรวมเท"ากับ 3.218 ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท"ากับ 0.635 ตามลําดับ ผลการทดสอบความเท"าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต"อองค�กร
ของบุคลากรระหว"างระดับการศึกษาของบุคลากร โดยใช7การทดสอบ Homogeneity of Variances 
พบว"า ความแปรปรวนความผูกพันต"อองค�กรบุคลากรระหว"างระดับการศึกษาของบุคลากรมีค"าเท"ากัน 
หรือมีค"าไม"แตกต"างกันผลการเปรียบเทียบค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรรของบุคลากรระหว"างระดับ
การศึกษาของบุคลากร โดยใช7  F-test พบว"า ค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรบุคคลกรระหว"างระดับ
การศึกษาไม"แตกต"างกัน จึงไม"ต7องทําการทดสอบเปรียบเทียบค"าเฉลี่ยรายคู"ภายหลัง (F = 1.807 และ
ค"า sig = 0.146 > 0.05) 

 ผลการวิเคราะห�สถิติเบ้ืองต7นความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐ ในจังหวัดอุบลราชธานี จําแนกตามสถานะภาพ พบว"า ผู7ตอบแบบสอบถาม   
มีจํานวนท้ังหมด 352 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรโดยรวมเท"ากับ 3.808 ส"วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท"ากับ 0.632 โดยเรียงลําดับความผูกพันต"อองค�กรตามสถานะภาพของบุคลากรจากมากไป
น7อยได7ดังนี้ ผู7ตอบแบบสอบถามตามสถานะภาพมีจํานวน 197 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กร
โดยรวมเท"ากับ 3.747 ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.625 รองลงมา สถานะภาพโสด มีจํานวน 
141 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรโดยรวมเท"ากับ 3.876 ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 
0.636 สถานะภาพม"าย/หย"าร7าง/แยกกันอยู" มีจํานวน 11 คน มีมีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กร
โดยรวมเท"ากับ 4.093 ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.471 และสถานะภาพอ่ืน ๆ (เช"น สมรส
ไม"จดทะเบียน เป5นต7น) มีจํานวน 3 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรโดยรวมเท"ากับ 3.563 ค"าส"วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 3.563 ตามลําดับ ผลการทดสอบความเท"าเทียมกันของความแปรปรวน
ความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรระหว"างระดับการศึกษาของบุคลากร โดยใช7การทดสอบ 
Homogeneity of Variances พบว"า ความแปรปรวนความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรระหว"าง
สถานะภาพของบุคลากรมีค"าเท"ากันหรือมีค"าไม"แตกต"างกัน ผลการเปรียบเทียบค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อ
องค�กรของบุคลากรระหว"างสถานะภาพของบุคลากร โดยใช7 F-test พบว"า ค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อ
องค�กรของบุคลากรระหว"างระดับสถานะภาพของบุคลากรไม"แตกต"างกัน จึงไม"ต7องทําการทดสอบ
เปรียบเทียบค"าเฉลี่ยรายคู"ภายหลัง (F = 2.064 และ ค"า sig = 0.105 > 0.05) 

 ผลการวิเคราะห�สถิติเบ้ืองต7นความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี จําแนกตามตําแหน"ง พบว"า ผู7ตอบแบบสอบถามมีจํานวน
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ท้ังหมด 352 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรโดยรวมเท"ากับ 3.808 ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท"ากับ 0.632 โดยเรียงลําดับความผูกพันต"อองค�กรตามกลุ"มตําแหน"งของบุคลากรจากมากไปน7อยได7
ดังนี้ ผู7ตอบแบบสอบถามตําแหน"งพนักงานมหาวิทยาลัย มีจํานวน 295 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อ
อ งค� ก ร โดย รวม เท" า กั บ  3.812 ค" าส" วน เบ่ี ย ง เบ น ม าต รฐ าน เท" า กั บ  0.618 รอ งล งม า คื อ                
ผู7ตอบแบบสอบถามตําแหน"งงานข7าราชการมีจํานวน 32 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรโดยรวม
เท"ากับ 3.845 ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.781 ตําแหน"งงานพนักงานราชการ มีจํานวน 14 
คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรโดยรวมเท"ากับ 3.887 ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.574 
ผู7ตอบแบบสอบถามตําแหน"งลูกจ7างประจํา มีจํานวน 7 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรโดยรวม
เท"ากับ 3.338 ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.549 และผู7ตอบแบบสอบถามตําแหน"งลูกค7า
ชั่วคราว  มีจํานวน 2 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรเท"ากับ 3.288 ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท"ากับ 0.235 และผู7ตอบแบบสอบถามตําแหน"งบุคลากรอ่ืน ๆ มีจํานวน 2 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพัน
ต"อองค�กรเท"ากับ 4.194 ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.353 ตามลําดับ ผลการทดสอบความเท"า
เทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต"อองค�กรบุคลากรระหว"างตําแหน"งของบุคลากร โดยใช7     
การทดสอบ Homogeneity of Variances พบว"า ความแปรปรวนความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร
ระหว"างตําแหน"งขงบุคลากรมีค"าเท"ากันหรือมีค"าไม"แตกต"างกัน ผลการเปรียบเทียบค"าเฉลี่ย         
ความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรระหว"างระดับการศึกษาของผู7บุคลากร โดยใช7 F-test พบว"า 
ค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรระหว"างระดับการศึกษาของบุคลากรไม"แตกต"างกัน จึงไม"ต7องทํา       
การทดสอบเปรียบเทียบค"าเฉลี่ยรายคู"ภายหลัง (F = 1.267 และค"า sig 0.278 > 0.05) 

 ผลการวิเคราะห�สถิติเบ้ืองต7นความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐ ในจังหวัดอุบลราชธานี  จําแนกตามประสบการณ� ในการทํางาน พบว"า            
ผู7ตอบแบบสอบถามมีจํานวนท้ังหมด 352 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรโดยรวมเท"ากับ 3.808 
ส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.632 โดยเรียงลําดับความผูกพันต"อองค�กรตามกลุ"มประสบการณ�ใน      
การทํางานของผู7ตอบแบบสอบถามของบุคลากรจากมากไปน7อยได7ดังนี้ ผู7ตอบแบบสอบถามท่ีมี
ประสบการณ�ช"วงระหว"าง 5-10 ปi มีจํานวน 121 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรท"ากับ 3.714    
ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.693 รองลงมาคือ ผู7ตอบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ�          
ช"วงระหว"าง 11-15 ปi มีจํานวน 88 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรเท"ากับ 3.838 ค"าส"วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.616 ผู7ตอบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ�ช"วงระหว"าง ตํ่ากว"า 5 ปi       
มีจํานวน 72 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรเท"ากับ 3.861 ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 
0.585 และผู7ตอบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ�ช"วงระหว"าง มากกว"า 15 ปi มีจํานวน 71 คน          
มี ค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรเท"ากับ 3.875 ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.580 ตามลําดับ 
ผลการทดสอบความเท"าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต"อองค�กรระหว"างของบุคลากร 
ประสบการณ�ในการทํางานของบุคลากร โดยใช7การทดสอบ Homogeneity of Variances พบว"า 
ความแปรปรวนความผูกพันต"อองค�กรด7านประสบการณ�ในการทํางานขอบบุคลากรมีค"าเท"ากัน หรือ    
มีค"าไม"แตกต"างกัน ผลการเปรียบเทียบค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรระหว"าง
ประสบการณ�ในการทํางานของบุคลากร โดยใช7F-test พบว"า ค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรระหว"าง
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ระดับการศึกษาไม"แตกต"างกัน จึงไม"ต7องทําการทดสอบเปรียบเทียบค"าเฉลี่ยรายคู"ภายหลัง              
(F = 1.389) และค"า sig = 0.246 > 0.05) 

 ผลการวิเคราะห�สถิติเบ้ืองต7นความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี จําแนกตามรายได7เฉลี่ยต"อเดือน พบว"า ผู7ตอบแบบสอบถาม   
มีจํานวนท้ังหมด 352 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรโดยรวมเท"ากับ 3.808 ส"วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท"ากับ 0.632 โดยเรียงลําดับความผูกพันต"อองค�กรตามกลุ"มรายได7เฉลี่ยต"อเดือน ของผู7ตอบ
แบบสอบถามของบุคลากรจากมากไปน7อยได7ดังนี้ ผู7ตอบแบบสอบถามบุคลากรท่ีมีรายได7เฉลี่ยต"อเดือน 
15,001-30,000 บาท /เดือน มีจํานวน 172 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรท"ากับ 3.864          
ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.602 รองลงมาคือ ผู7ตอบแบบสอบถามบุคลากรท่ีมีรายได7เฉลี่ยต"อ
เดือน 31,001-50,000 บาท/เดือน มีจํานวน 110 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรเท"ากับ 3.685 
ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.636 ผู7ตอบแบบสอบถามท่ีบุคลากรท่ีมีรายได7เฉลี่ยต"อเดือนต้ังแต"    
50,001 บาท/เดือน ข้ึนไป มีจํานวน 41 คน มีค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรเท" ากับ 3.977             
ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.752 และผู7ตอบแบบสอบถามบุคลากรท่ีมีรายได7เฉลี่ยต"อเดือนไม"
เกิน15,000 บาท/เดือน  มีจํ านวน 29 คน  มีค" า เฉลี่ ยความผูก พันต"อองค�กรเท" า กับ  3.699               
ค"าส"วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.523 ตามลําดับ ผลการทดสอบความเท"าเทียมกันของ          
ความแปรปรวนความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรระหว"างรายได7เฉลี่ยต"อเดือนของบุคลากร โดยใช7
การทดสอบ Homogeneity of Variances พบว"า ความแปรปรวนความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร
ระหว"างรายได7เฉลี่ยต"อเดือนของบุคลากร มีค"าเท"ากันหรือมีค"าไม"แตกต"างกัน ผลการเปรียบเทียบ
ค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรระหว"างรายได7เฉลี่ยต"อเดือนของกิจการของบุคลากร โดย
ใช7  F-test พบว"า ค"าเฉลี่ยความผูกพันต"อองค�กรระหว"างระยะเวลาในการดําเนินธุรกิจอย"างน7อย 1 คู" 
ท่ีแตกต"างกัน อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 จึงทําการทดสอบภายหลังด7วยสถิติ LSD 
ต "อ ไป  (ค "า  F = 3.167 และค "า  sig = 0.025** < 0.05) การเปรียบเทียบเชิงซ7อน (Multiple 
Comparison) เพ่ือหาค"าเฉลี่ยรายคู"ของความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐในจังหวัดอุบลราชธานี  ตามรายได7เฉลี่ยต"อเดือน โดยใช7วิธีทดสอบ LSD พบว"า มีค"าเฉลี่ย        
ความผูกพันต"อองค�กรท่ีแตกต"างกันตามรายได7เฉลี่ยต"อเดือนของกิจการ 2 คู" ได7แก" คู"ท่ี 1 ด7านรายได7
เฉลี่ยต"อเดือนของบุคลากรระหว"าง 15,001-30,000 บาท/เดือน กับรายได7เฉลี่ยต"อเดือนของบุคลากร
ระหว"าง 31,001-50,000 บาท/เดือน มีค"าเฉลี่ยความสําเร็จแตกต"างกัน อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 (sig = 0.019 < 0.05) คู"ท่ี 2 รายได7เฉลี่ยต"อเดือนของบุคลากรระหว"าง 31,001-50,000 
บาท/เดือน กับรายได7เฉลี่ยต"อเดือนของบุคลากรระหว"าง ต้ังแต" 50,001 บาท/เดือนข้ึนไป มีค"าเฉลี่ย
ความสําเร็จแตกต"างกัน อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (sig = 0.011 < 0.05) 

5.1.2.3  ผลการวิเคราะห�ความสัมพันธ�ระหว"างป0จจัยส"วนบุคคล ป0จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางานกับป0จจัยด7านความผูกพันต"อองค�กรในส"วนนี้ได7ทําการวิเคราะห�ผลเพ่ือหา
ความสัมพันธ�ระหว"างป0จจัยด7านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน ป0จจัยความผูกพันต"อ
องค�กรความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี โดยใช7สถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�แบบเพียร�สัน (Pearson’s Product Moment Correlation)  
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 ผลการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว"างตัวแปรต7น (X) ด7านป0จจัยส"วนบุคคลกับตัวแปร
ตาม (Y) ความผูกพันต"อองค�กรบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี โดยใช7สถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�แบบเพียร�สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) ซ่ึงป0จจัยคุณภาพชีวิต
การทํางาน แบ"งออกเป5น 3 ด7าน ได7แก" 1) ด7านสายงานท่ีปฏิบัติงาน 2) กลุ"มสายคณะ 3) มหาวิทยาลัย           
ผลการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว"างตัวแปร พบว"า มีตัวแปรท่ีสัมพันธ�กันอย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท้ังหมด 
29 คู" จาก 55 คู" เม่ือพิจารณาตัวแปรต7น พบว"า เม่ือพิจารณาตัวแปรต7นท่ีมีความสัมพันธ�กันกับตัวแปร
ความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร มี 3 คู" โดยเรียงลําดับขนาดความสัมพันธ�จากมากไปน7อย คู"ท่ี 1 
ตัวแปรด7านมหาวิทยาลัยกับความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรมีความสัมพันธ�กันในระดับตํ่า     
(rxy = 0.253) ทางบวก อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 คู"ท่ี 2 ตัวแปรด7านสายงานท่ีปฏิบัติงาน
และความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรมีความสัมพันธ�กัน ในระดับตํ่ามาก (rxy  = -0.113) ทางลบ อย"าง   
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คู"ท่ี 3 ตัวแปรด7านกลุ"มสายคณะกับความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร    
มีความสัมพันธ�กัน ในระดับตํ่ามาก (rxy = - 0.105) ทางลบ อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 ผลการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว"างตัวแปรต7น (X) ป0จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Y) 
ความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีโดยใช7สถิติ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ�แบบเพียร�สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) ซ่ึงป0จจัยลักษณะ
งานท่ีปฏิบัติ แบ"งออกเป5น 4 ด7าน ได7แก" 1) ด7านความหลากหลายในการทํางาน 2) ด7านการมีอิสระใน    
การทํางาน 3) ด7านความเป5นเอกลักษณ�ของงาน และ 4) ด7านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู7อ่ืน 
ผลการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว"างตัวแปร พบว"า มีตัวแปรท่ีสัมพันธ�กันอย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท้ังหมด 
10 คู" จาก 10 คู"เม่ือพิจารณาตัวแปรต7น พบว"ามีความสัมพันธ�กันกับตัวแปรตาม 4 คู" โดยเรียงลําดับจาก
มากไปน7อย คู"ท่ี 1 ตัวแปรการมีอิสระในการทํางานกับความผูกพันต"อองค�กรมีความสัมพันธ�กันใน
ระดับสูงมาก (rxy = 0.864) ทางบวก อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 คู"ท่ี 2 ตัวแปรความเป5น
เอกลักษณ�ของงานกับความผูกพันต"อองค�กรมีความสัมพันธ�กันในระดับสูง (rxy = 0.780) ทางบวก        
อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 คู"ท่ี 3 ตัวแปรความหลากหลายในการทํางานกับความผูกพันต"อ
องค�กรมีความสัมพันธ�กันในระดับสูง (rxy = 0.795) ทางบวก อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 คู"ท่ี 
4 ตัวแปรลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู7 อ่ืนกับความผูกพันต"อองค�กรมีความสัมพันธ�กัน           
ในระดับสูง (rxy = 0.767) ทางบวก อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 ผลการวิเคราะห�สหสัมพันธ�ระหว"างตัวแปรต7น (X) ป0จจัยคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน กับตัวแปรตาม (Y) ความผูกพันต"อองค�กร บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัด
อุบลราชธานี โดยใช7สถิติส ัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ�แบบเพียร�สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation) ซ่ึ งป0 จจั ยด7 าน ป0 จจั ย คุ ณ ภ าพ ชี วิ ต การ ทํ างาน  แบ" งออก เป5 น  6 ด7 าน  ได7 แก"                     
1) ด7านค"าตอบแทนท่ียุติธรรมและพอเพียง 2) ด7านสิ่งแวดล7อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย               
3) ด7านความก7าวหน7าและความม่ังคงในการทํางาน 4) ด7านความสัมพันธ�อันดีในการทํางานร"วมกัน       
5)ด7านลักษณะการบริหาร และ 6) ด7านสมดุลระหว"างชีวิตการทํางานกับชีวิตส"วนตัว ผลการวิเคราะห�
สหสัมพันธ�ระหว"างตัวแปร พบว"า มีตัวแปรท่ีสัมพันธ�กันอย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท้ังหมด 6 คู" จาก 6 คู"
เม่ือพิจารณาตัวแปรต7น พบว"ามีความสัมพันธ�กันกับตัวแปรตาม 6 คู" โดยเรียงลําดับจากมากไปน7อย     
คู"ท่ี 1 ตัวแปรความก7าวหน7าและความม่ังคงในการทํางานกับความผูกพันต"อองค�กรมีความสัมพันธ�กันใน
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ระดับสูงมาก (rxy = 0.870) ทางบวก อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 คู"ท่ี 2 ตัวแปรลักษณะ
การบริหารกับความผูกพันต"อองค�กรมีความสัมพันธ�กัน  ในระดับสูงมาก (rxy = 0.867 ) ทางบวก 
อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คู"ที่ 3 ตัวแปรความสัมพันธ�อันดีในการทํางานร"วมกันและ
ความผูกพันต"อองค�กรมีความสัมพันธ�กันในระดับสูงมาก (rxy = 0.853) ทางบวก อย"างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 คู"ท่ี 4 ตัวแปรสิ่งแวดล7อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยและความผูกพันต"อองค�กรมี
ความสัมพันธ�กันในระดับสูง (rxy = 0.784 ) ทางบวก อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  คู"ท่ี 5 
ตัวแปรค"าตอบแทนท่ียุติธรรมและพอเพียงและความผูกพันต"อองค�กรมีความสัมพันธ�กันในระดับสูง    
(rxy = 0.782 ) ทางบวก อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 คู"ท่ี 6 ตัวแปรสมดุลระหว"างชีวิตการ
ทํางานกับชีวิตส"วนตัวและความผูกพันต"อองค�กรมีความสัมพันธ�กันในระดับสูง (rxy = 0.695) ทางบวก 
อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

5.1.2.4   ผลการวิ เคราะห� ถดถอยพหุ คูณระหว" างป0 จจั ยส" วนบุคคลของบุ คลากร            
ป0จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน กับป0จจัยความผูกพันต"อองค�กร 

 ผลการวิเคราะห�ถดถอยพหุคูณในภาพรวม พบว"า มีค"า Multiple R = 0.774,  
R² =0.599, R² (Adjusted) = 0.583 แสดงว"า ชุดตัวแปรทํานายท้ัง 12 ตัว สามารถร"วมกันอธิบาย
การเปลี่ยนแปลงของความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัด
อุบลราชธานี ได7ร7อยละ 58.30 ส"วนอีกร7อยละ 41.70 เป5นอิทธิพลจากตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีไม"ได7นํามา
พิจารณาผลการทดสอบนัยสําคัญของสมการพยากรณ� โดยการวิเคราะห�ความแปรปรวน (ANOVA) 
รายด7าน พบว"า ค"า F = 37.268, ค"า sig = 0.000 < 0.01 แสดงว"า มีตัวแปรต7นอย"างน7อย 1 ตัว 
ที ่สามารถทํานายตัวแปรความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน         
จังหวัดอุบลราชธานีได7 อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ถดถอย
เชิงพหุคูณในภาพรวม พบว"า ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต"อความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี มีท้ังหมด 4 ตัวแปร ได7แก" 1) อายุ 2) สายงานท่ีปฏิบัติงาน   
3) ป0จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และ 4) ป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี    
ระดับ 0.01 ค"า Tolerance และค"า VIF มีค"าตามเกณฑ�ทุกตัวแปร คือ ค"า Tolerance > 0 และค"า 
VIF < 10 (Hair, et al., 1998; อ7างอิงจาก พีชญาดา พ้ืนผา, 2560)  

 ป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน มีค"าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) เท"ากับ 0.619 หมายความว"า ถ7าป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน เพ่ิมข้ึน 1 หน"วยมาตรฐาน          
จะทําให7ความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 0.619 หน"วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตัวแปรต7นตัวอ่ืนๆ 
ให7มีค"าคงท่ี  

 ป0จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มีค"าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) เท"ากับ 0.129 หมายความว"า ถ7าป0จจัยบรรยากาศองค�กร เพ่ิมข้ึน 1 หน"วยมาตรฐาน จะทําให7
ความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 0.129 หน"วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตัวแปรต7นตัวอ่ืน ๆ ให7มี
ค"าคงท่ี  

 ป0จจัยส"วนบุคคล (ด7านสายงานท่ีปฏิบัติงาน) มีค"าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูป
คะแนนมาตรฐาน (Beta) เท"ากับ - 0.110 หมายความว"า ถ7าด7านสายงานท่ีปฏิบัติงาน ลดลง 1 หน"วย
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มาตรฐาน จะทําให7ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรลดลง - 0.110 หน"วยมาตรฐาน เม่ือควบคุม
ตัวแปรต7นตัวอ่ืน ๆ ให7มีค"าคงท่ี  

 ป0จจัยส"วนบุคคล (ด7านอายุ) มีค"าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) เท"ากับ 0.104 หมายความว"า ถ7าด7านอายุ เพ่ิมข้ึน 1 หน"วยมาตรฐาน จะทําให7ความผูกพันต"อ
องค�กรของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 0.104 หน"วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตัวแปรต7นตัวอ่ืน ๆ ให7มีค"าคงท่ี 

 นอกนั้นตัวแปรต7นตัวอ่ืน ๆ ไม"มีอิทธิพลต"อความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร
ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี 

 ผลการวิเคราะห�ถดถอยพหุคูณรายด7าน พบว"า ค"า Multiple R = 0.779, R² 
=0.607, R² (Adjusted) = 0.584 แสดงว"า ชุดตัวแปรทํานายท้ัง 20 ตัว สามารถร"วมกันอธิบายการ
เปลี่ยนแปลงของความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี 
ได7ร7อยละ 58.40 ส"วนอีกร7อยละ 41.60 เป5นอิทธิพลจากตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีไม"ได7นํามาพิจารณาผลการ
ทดสอบนัยสําคัญของสมการพยากรณ� โดยการวิเคราะห�ความแปรปรวน (ANOVA) รายด7าน พบว"า 
ค"า F = 25.595, ค"า sig = 0.000 < 0.01 แสดงว"า มีตัวแปรต7นอย"างน7อย 1 ตัว ท่ีสามารถทํานายตัว
แปรความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานีได7 อย"างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห�ถดถอยเชิงพหุคูณรายด7าน พบว"า ตัว
แปรท่ีมีอิทธิพลต"อความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัด
อุบลราชธานีท่ีมีท้ังหมด 8 ตัวแปร ได7แก" 1) สายงานท่ีปฏิบัติงาน 2) มหาวิทยาลัย 3) รายได7ต"อเดือน 
4) ลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู7อ่ืน 5) ค"าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ 6) ความก7าวหน7า
และความม่ังคงในการทํางาน 7) ลักษณะการบริหาร และ 8) สมดุลระหว"างชีวิตการทํางานกับชีวิต
ส"วนตัว อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ค"า Tolerance และค"า VIF มีค"าตามเกณฑ�ทุกตัวแปร 
คือ ค"า Tolerance > 0 และค"า VIF < 10 (Hair, et al., 1998 อ7างอิงจาก พีชญาดา พ้ืนผา, 2560)   

     ด7านค"าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ (ป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน) มีค"า
สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท"ากับ 0.179 หมายความว"า ถ7าด7านค"าตอบแทน   
ท่ียุติธรรมและเพียงพอ เพ่ิมข้ึน 1 หน"วยมาตรฐาน จะทําให7ความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 
0.179 หน"วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตัวแปรต7นตัวอ่ืน ๆ ให7มีค"าคงท่ี 

 ด7านความก7าวหน7าและความม่ังคงในการทํางาน (ป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน)              
มีค"าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท"ากับ 0.176 หมายความว"า ถ7าด7าน
ความก7าวหน7าและความม่ังคงในการทํางาน เพ่ิมข้ึน 1 หน"วยมาตรฐาน จะทําให7ความผูกพันต"อองค�กร
ของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 0.176 หน"วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตัวแปรต7นตัวอ่ืน ๆ ให7มีค"าคงท่ี 

 ด7านสมดุลระหว"างชีวิตการทํางานกับชีวิตส"วนตัว (ป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน)          
มีค"าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท"ากับ 0.171 หมายความว"า ถ7าด7านสมดุล
ระหว"างชีวิตการทํางานกับชีวิตส"วนตัว เพ่ิมข้ึน 1 หน"วยมาตรฐาน จะทําให7ความผูกพันต"อองค�กรของ
บุคลากรเพ่ิมข้ึน 0.171 หน"วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตัวแปรต7นตัวอ่ืน ๆ ให7มีค"าคงท่ี 

 ป0จจัยส"วนบุคคล (ด7านรายได7ต"อเดือน) มีค"าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Beta) เท"ากับ -0.151 หมายความว"า ถ7าด7านรายได7ต"อเดือนลดลง 1 หน"วยมาตรฐาน จะทําให7
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ความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร เพ่ิมข้ึน -0.151 หน"วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตัวแปรต7นตัวอ่ืน ๆ  ให7มี
ค"าคงท่ี  

 ป0จจัยส"วนบุคคล (ด7านมหาวิทยาลัย) มีค"าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Beta) เท"ากับ 0.150 หมายความว"า ถ7าด7านมหาวิทยาลัย เพ่ิมข้ึน 1 หน"วยมาตรฐาน จะทําให7
ความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร เพ่ิมข้ึน 0.150 หน"วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตัวแปรต7นตัวอ่ืน ๆ ให7มี
ค"าคงท่ี 

 ด7านลักษณะการบริหาร (ป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน) มีค"าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท"ากับ 0.146 หมายความว"า ถ7าด7านลักษณะการบริหาร เพ่ิมข้ึน 
1 หน"วยมาตรฐาน จะทําให7ความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร เพิ่มขึ้น 0.146 หน"วยมาตรฐาน 
เม่ือควบคุมตัวแปรต7นตัวอ่ืน ๆ ให7มีค"าคงท่ี 

 ด7านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู7อ่ืน (ป0จจัยด7านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ)            
มีค"าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท"ากับ 0.118 หมายความว"า ถ7าด7านลักษณะ
การทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู7อ่ืน เพ่ิมข้ึน 1 หน"วยมาตรฐาน จะทําให7ความผูกพันต"อองค�กรของ
บุคลากร เพ่ิมข้ึน 0.118 หน"วยมาตรฐาน เม่ือควบคุมตัวแปรต7นตัวอ่ืน ๆ ให7มีค"าคงท่ี 

 ป0จจัยส"วนบุคคล (ด7านสายงานที่ปฏิบัติงาน) มีค"าสัมประสิทธิ์การถดถอย  
ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท"ากับ - 0.114 หมายความว"า ถ7าด7านสายงานที่ปฏิบัติงาน ลดลง 
1 หน"วยมาตรฐาน จะทําให7ความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรเพิ่มขึ้น - 0.114 หน"วยมาตรฐาน 
เม่ือควบคุมตัวแปรต7นตัวอ่ืน ๆ ให7มีค"าคงท่ี 

 นอกนั้นตัวแปรต7นตัวอ่ืน ๆ ไม"มีอิทธิพลต"อความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร
ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี 

 
5.2  อภิปรายผล 
 การศึกษาป0จจัยส"วนบุคคลของบุคลากรผู7ปฏิบัติงาน ป0จจัยด7านลักษณะงานท่ีปฏิบัติและ ป0จจัย
ด7านป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีผลต"อความผูกพัน ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน จังหวัด
อุบลราชธานี  สามารถอภิปรายผลได7ดังนี้ 

5.2.1 ด�านค,าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ เป5นตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลต"อประสิทธิภาพ
การทํางานของบุคลากร ผู7ตอบแบบสอบถามความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี จากผลการวิจัยพบว"าป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม มีความ
คิดเห็นว"า ได7รับเงินเดือน เป5นไปตามมาตรฐานท่ีกฎหมายกําหนด ได7รับเงินเดือนเพียงพอต"อการครอง
ชีพในสภาพเศรษฐกิจป0จจุบัน ได7รับเงินเดือนคุ7มค"าต"อการทุ"มเทในการทํางาน พ่ึงพอใจกับเงินเดือน
และสวัสดิการท่ีได7รับ ได7รับสวัสดิการความทัดเทียบกับมหาวิทยาลัยอ่ืน เช"น ค"ารักษาพยาบาล 
ประกันสังคม ฯลฯ ท้ังนี้อาจจะเกิดจาก การได7รับพัฒนาระบบบริหารจัดการค"าตอบแทนเพียงพอต"อ
การครองชีพในสภาพเศรษฐกิจป0จจุบันสวัสดิการสําหรับตําแหน"งงานคุณภาพของงานในแต"ละวิชาชีพ 
มีค"าเฉลี่ยสัดส"วน ต"อเนื้องานท่ีได7รับมองหมายสมควรต"อผลตอบแทนได7รับเงินเดือนคุ7มค"าต"อการทุ"มเท
ในการทํางาน พ่ึงพอใจกับเงินเดือนและสวัสดิการท่ีได7รับ สอดคล7องกับงานวิจัยของ สุรีพร สกุณี 
(2558) ความสัมพันธ�ระหว"างความผูกพันต"อองค�กรกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล
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สมเด็จพระยุพราชสระแก7วผู7บริหารควรมีการกําหนดนโยบายการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานพัฒนา
ระบบบริหารจัดการค"าตอบแทนและสวัสดิการสําหรับตําแหน"งงานต"าง ๆ อย"างเป5นธรรมให7มีความ
เหมาะสมกับสภาวการณ�ครองชีพในสภาพเศรษฐกิจป0จจุบัน ตามผลการปฏิบัติงานท้ังด7านปริมาณ 
และคุณภาพของงานในแต"ละวิชาชีพ และตําแหน"งงานต"าง ๆ ของบุคลากร และส"งเสริมให7บุคลากรทุก
ระดับมีส"วนร"วมในการวางแผน จิตราพร  จันทรกูล (2545) ได7ศึกษาความสัมพันธ�ระหว"างคุณภาพชีวิต
การทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีของบริษัทแอดวานซ� อินโฟร� เซอร�วิส 
จํากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครคุณภาพชีวิตการทํางานด7านการส"งเสริมบูรณาการทางสังคม
หรือการทํางานร"วมกัน มีค"าเฉลี่ยมากท่ีสุดส"วนในด7านค"าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป5นธรรมมีค"าเฉลี่ย
น7อยท่ีสุด ท่ีมีความสัมพันธ�ทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ยกเว7นคุณภาพชีวิต
การทํางานใน ด7านค"าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป5นธรรม 

5.2.2 ด�านความก�าวหน�าและความม่ังคงในการทํางาน เป5นตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลต"อ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ผู7ตอบแบบสอบถามความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี จากผลการวิจัยพบว"าป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 
โดยภาพรวม มีความคิดเห็นว"า งานท่ีได7รับมอบหมายนั้นเป5นงานท่ีท7าทายเพ่ือเป5นการเปsดโอกาสใน
การแสดงศักยภาพในการทํางานได7อย"างเต็มท่ี และยังส"งเสริมให7บุคลากรเพ่ิมพูนความรู7 ความสามารถ
อย"างเหมาะสม เช"น สนับสนุนให7ศึกษาต"อในระดับท่ีสูงข้ึน มีการจัดฝuกอบรม สอนงาน มีการประเมินผล
การปฏิบัติงาน อย"างมีธรรมาภิบาล มีระบบการธํารงรักษาบุคลากร ให7อยู"กับมหาวิทยาลัยที่ดี     
มีสวัสดิการต"าง ๆ  อย"างดีทําให7เกิดความม่ันคงในการทํางาน ท้ังนี้อาจจะเกิดจาก ความก7าวหน7าและ
ความมั่งคงในการทํางานได7เปsดโอกาสให7บุคลากรในมหาวิทยาลัยได7แสดงศักยภาพในการทํางาน 
อีกท้ังส"งเสริมให7บุคลากรบุคลากรในมหาวิทยาลัยเพ่ิมพูนความรู7ความสามารถและสนับสนุนให7ศึกษา
ต"อในระดับท่ีสูงข้ึนหรือมีการจัดฝuกอบรม มีการสอนงาน และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ิม
สวัสดิการให7ทัดเทียบกับมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆเสริมความม่ันในการทํางานมากข้ึน สอดคล7องกับงานวิจัย
ของ อรุณี สุมโนมหาอุดม (2542) ได7ศึกษาป0จจัยท่ีมีผลต"อคุณภาพชีวิตในการทํางานของข7าราชการ 
สํานักงาน คณะกรรมการข7าราชการพลเรือนผลการวิจัยพบว"า คุณภาพชีวิตในการทํางานของ
ข7าราชการสํานักงานคณะกรรมการข7าราชการพลเรือนโดยรวมอยู"ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป5น
รายด7านความก7าวหน7าและความม่ันคงในงาน ข7าราชการท่ีมีระดับการศึกษาแตกต"างกัน มีคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานแตกต"างกัน และความผูกพันในงานมีความสัมพันธ�กับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

5.2.3 ด�านสมดุลระหว,างชีวิตการทํางานกับชีวิตส,วนตัว เป5นตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลต"อ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ผู7ตอบแบบสอบถามความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากร    
ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี จากผลการวิจัยพบว"าป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน    
โดยภาพรวม มีความคิดเห็นว"า สมาชิกในครอบครัวของเข7าใจและสนับสนุนความสามารถและนํางานมา
ทํางานท่ีบ7านได7แม7จะเป5นเวลาของครอบครัว สามารถจัดสรรเวลาในการทํางาน สังคม ครอบครัว        
และชีวิตส"วนตัวได7 เป5นอย"างดี  การทํางานไม" เป5นอุปสรรคต"อการพบปะ สังสรรค� กับเพ่ือนฝูง          
สามารถทํางานควบคู"ไปกับการดูแลสมาชิกในครอบครัวและการใช7ชีวิตของตนเองเช"น การออกกําลังกาย         
การท"องเท่ียว และการพักผ"อนอ่ืน ๆ ได7เป5นอย"างดี ท้ังนี้อาจจะเกิดจากส"งผลให7ความสมดุลระหว"างชีวิต
การทํางานและชีวิตส"วนตัว เข7าใจและสนับสนุนให7สามารถนํางานมาทํางานท่ีบ7านได7แม7จะเป5นเวลา
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ของครอบครัว สามารถจัดสรรเวลาในการทํางาน สังคม ครอบครัว และชีวิตส"วนตัวได7เป5นอย"างดี และ
การทํางานของไม"เป5นอุปสรรคต"อการพบปะ สังสรรค�กับเพ่ือนฝูงการเปsดโอกาสให7ผู7ปฏิบัติงานได7ใช7
ชีวิตในการทํางานและชีวิตส"วนตัวนอก องค�กรอย"างสมดุลมีความสมดุลกับบทบาทของชีวิตนั้นบทบาท
นี้เก่ียวข7องกับการแบ"งเวลา ความต7องการทางด7านอาชีพ การเดินทางซ่ึงควรให7มีสัดส"วนท่ีเหมาะสม
ระหว"างการใช7เวลาว"างของบุคคลและเวลาว"างของครอบครัวตลอดท้ังความก7าวหน7าและการได7รับ
ความดีความชอบ สอดคล7องกับงานวิจัยของ อรุณี สุมโนมหาอุดม (2542) ได7ศึกษาป0จจัยท่ีมีผลต"อ
คุณภาพชีวิตในการทํางานของข7าราชการ สํานักงาน คณะกรรมการข7าราชการพลเรือนผลการวิจัย
พบว"า คุณภาพชีวิตในการทํางานของข7าราชการสํานักงานคณะกรรมการข7าราชการพลเรือนโดย
รวมอยู"ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป5นรายด7าน พบว"า คุณภาพชีวิตในการทํางานด7านความสมดุล
ระหว"างชีวิตงานกับชีวิตด7านอ่ืน ๆ  

5.2.4 ด�านรายได�ต,อเดือน เป5นตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลต"อประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากร ผู7ตอบแบบสอบถามความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัด
อุบลราชธานี จากผลการวิจัยพบว"าป0จจัยส"วนบุคคล ด7านรายได7ต"อเดือน ท้ังนี้อาจเกิดจากรายได7กับ
งานท่ีได7รับมอบหมายไม"เพียบพอต"อการใช7ชีวิตของบุคลากรในป0จจุบัน ส"งผลต"อความผูกพันต"อองค�กร 
ซ่ึงสอดคล7องกับการวิจัยของ พิชญากุล ศิริป0ญญา (2545) ศึกษาความผูกพันต"อองค�กรของพนักงาน
การไฟฟ?าส"วนภูมิภาค: กรณีศึกษาพนักงานของการไฟฟ?าส"วนภูมิภาคเขต 1 (เชียงใหม") ภาคเหนือ 
อัตราเงินเดือนของพนักงานมีความสัมพันธ�กับความผูกพันต"อองค�กร เบญจมาภรณ� นวลิมป� (2546) 
ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันของพนักงานต"อองค�กร: กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย� จํากัด (มหาชน) 
สาขาสมุทรสงคราม เม่ือพิจารณาจากลักษณะส"วนบุคคล ได7แก" อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน"ง และ
อัตราเงินเดือน มีผลต"อความผูกพันต"อองค�กร พัชราภรณ� ศุภม่ังมี (2548) ทําการศึกษาเรื่อง ระดับ
ความพอใจในงานและระดับความผูกพันต"อองค�กรของพนักงาน บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) 
ศูนย�กระจายสินค7าจังหวัดเชียงใหม"  

5.2.5 ด�านมหาวิทยาลัย เป5นตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลต"อประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 
ผู7ตอบแบบสอบถามความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัด
อุบลราชธานี จากผลการวิจัยพบว"าป0จจัยส"วนบุคคล ด7านมหาวิทยาลัย ท้ังนี้อาจเกิดจาก มหาลัยท่ีการ
บริหาร การวางนโยบายหรือแผนการดําเนินงานท่ีต"างกัน ทําให7ความผูกพันองค�กรต"อท้ังสองมหาวิทยาลัย     
มีความคิดเห็นท่ีต"างกันไป การรักษาองค�กรให7คงอยู"รอด การบริหารและดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ จาก
ป0จจัยต"าง ๆหลายด7าน ซ่ึงสอดคล7องกับการวิจัยของ ธีรสุวัฒน� มานะกิจ (2543) ได7ศึกษาป0จจัยท่ีมีผล
ต"อการศึกษาความผูกพันต"อองค�กรศึกษากรณีพนักงานบริษัทผลิตภัณฑ�และวัตถุก"อสร7าง จํากัด   
ผลการศึกษาพบว"าระดับความผูกพันต"อองค�กรของพนักงานบริษัทผลิตภัณฑ�และวัตถุก"อสร7าง จํากัด 
อยู"ในระดับสูง ส"วนป0จจัยท่ีมีผลต"อความผูกพันต"อองค�กรของพนักงาน ได7แก" ระดับตําแหน"งงาน 
เงินเดือน สถานท่ีปฏิบัติงานหรือมหาวิทยาลัย ลักษณะงานท่ีปฏิบัติและประสบการณ�ในการทํางาน 

5.2.6 ด�านลักษณะการบริหาร เป5นตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลต"อประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากร ผู7ตอบแบบสอบถามความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัด
อุบลราชธานี จากผลการวิจัยพบว"าป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม มีความคิดเห็นว"า 
ผู7บังคับบัญชาของท"านยอมรับ เปsดโอกาสให7ท"านแสดงความคิดเห็นอย"างมีส"วนร"วม ผู7บังคับบัญชาของ
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ให7ความช"วยเหลือ ผู7บังคับบัญชาเอาใจใส"บุคลากรอย"างเท"าเทียมไม"เลือกท่ีมักรักท่ีชัง แนะนําในการ
ทํางานอยู"เสมอ มีสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน ไม"สั่งการช้ําช7อนกัน มีการวางกฎระเบียบข7อบังคับท่ี
ชัดเจน และเสมอภาค มีการกําหนดหน7าท่ีความรับผิดชอบในการทํางานอย"างเหมาะสม ท้ังนี้อาจจะ
เกิดจากลักษณะการบริหารต7องคํานึงถึงความสัมพันธ�กับเพ่ือนร"วมงานและผู7บังคับบัญชา ท้ังนี้       
เพ่ือนร"วมงานและผู7บังคับบัญชาต7องยอมรับเปsดโอกาสให7แสดงความคิดเห็นเสียงส"วนร"วม ให7ความ
ช"วยเหลือ เอาใจใส"ซ่ึงกันและกัน เปรียบเสมือนคนในครอบครัวเดียวกัน สอดคล7องกับงานวิจัยของ 
อลิษา สุขปsติ (2547) ได7ทําการศึกษาป0จจัยท่ีมีอิทธิพลต"อระดับความผูกพันต"อองค�กรของพนังงานสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยบูรพา จังหวัดชลบุรี จากการศึกษาป0จจัยสภาพแวดล7อมในการทํางานท่ีมีผลต"อ
ความผูกพันต"อองค�กรท้ัง 4 ด7าน ได7แก" ความพอใจต"อสภาพแวดล7อมในการทํางาน ความสัมพันธ�กับ
เพ่ือนร"วมงานและผู7บังคับบัญชา ความคาดหวังในองค�กรและการมีส"วนร"วมในกิจกรรมขององค� พบว"า 
ป0จจัยท้ัง 4 ด7าน มีผลต"อความผูกพันต"อองค�กรของพนังงานมหาวิทยาลัยบูรพา โดยรวมอยู"ในระดับ
ปานกลางเม่ือพิจารณาความผูกพันรายด7าน พบว"า พนังงานมีความผูกพันด7านความคาดหวังในองค�กร
เป5นอันดับแรก รองลงมาคือ ความสัมพันธ�กับเพ่ือนร"วมงานและผู7บังคับบัญชา การมีส"วนร"วมใน
กิจกรรมขององค�กรและอันดับสุดท7ายคือ ความผูกพันในด7านสภาพแวดล7อมในการทํางาน 

5.2.7 ด�านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ%กับผู� อ่ืน เป5นตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลต"อ
ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร ผู7ตอบแบบสอบถามความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี จากผลการวิจัยพบว"าป0จจัยด7านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
โดยภาพรวมมีความคิดเห็นว"า การยอมรับฟ0งความคิดเห็นของเพ่ือนร"วมงานอยู"เสมอ งานท่ีรับผิดชอบ
อยู"ทําให7ได7สร7างความคุ7นเคยกับเพ่ือนร"วมงาน งานท่ีได7รับผิดชอบอยู"นั้น เป5นงานท่ีต7องประสานงาน
กับเพ่ือนร"วมงานในองค�กรท้ังภายในและภายนอกองค�กรอยู"เสมอ คิดว"าการติดต"อประสานงานกับ
บุคคลอ่ืน ๆ ท้ังภายในและภายนอกองค�กรการเป5นงานท่ีท7าทาย ได7รับความช"วยเหลือจากเพ่ือน
ร"วมงานทุกครั้งเม่ือต7องการความช"วยเหลือ ท้ังนี้อาจจะเกิดจากงานท่ีรับผิดชอบการทํางานท่ีมี
ปฏิสัมพันธ�กับผู7อ่ืน สร7างความคุ7นเคยกับเพ่ือนร"วมงาน ได7มีโอกาสปฏิสัมพันธ�กับบุคคลอ่ืนหรือเพ่ือน
ร"วมงานและเป5นงานที่ต7องประสานงานกับเพื่อนร"วมงานทั้งในองค�กรภายในและภายนอกองค�กร
อยู"เสมอ และยังต7องได7รับความช"วยเหลือจากเพ่ือนร"วมงานทุกครั้งเม่ือต7องการความช"วยเหลือ พิชญากุล 
ศิริป0ญญา (2545) ศึกษาความผูกพันต"อองค�กรของพนักงานการไฟฟ?าส"วนภูมิภาค: กรณีศึกษาพนักงาน
ของการไฟฟ?าส"วนภูมิภาคเขต 1 (เชียงใหม") ภาคเหนือศึกษาระดับความผูกพันต"อองค�กรและศึกษา
ความสัมพันธ�ของป0จจัยด7านลักษณะส"วนบุคคลลักษณะงานผลป?อนกลับของงานและงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธ�กับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธ�ทางบวกกับความผูกพันต"อองค�กร ป0จจัยในด7านประสบการณ�
ในงานท่ีปฏิบัติ ได7แก" ความรู7สึกว"าองค�กร สุรารักษ�  ศักด์ิธรรมเจริญ (2549) ทําการศึกษาเรื่อง ป0จจัย  
ท่ีมีอิทธิพลต"อความผูกพันต"อองค�กรของพนักงานในกลุ"มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส� จํานวน 300 คน 

5.2.8 ด�านอายุ เป5นตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลต"อประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร        
ผู7ตอบแบบสอบถามความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัด
อุบลราชธานี จากผลการวิจัยพบว"าป0จจัยส"วนบุคคล ซ่ึงสอดคล7องกับการวิจัยของ อลิษา สุขปsติ (2547) 
ได7 ทําการศึกษาป0จจัยท่ี มี อิทธิพลต"อระดับความผูกพันต"อองค�กรของพนังงานสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยบูรพา จังหวัดชลบุรี ครั้งนี้ มีวัตถุประสงค�เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต"อองค�กรของ
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มหาวิทยาลัย ตลอดจนศึกษาถึงป0จจัยท่ีมีผลต"อระดับความผูกพันต"อองค�กรของพนังงาน พบว"า     
ป0จจัยส"วนบุคคลด7านอายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและรายได7ไม"มีผลต"อระดับความผูกพันต"อ
องค�กร Steers (1997) กล"าวว"า ได7ศึกษาป0จจัยท่ีส"งผลต"อความผูกพันต"อองค�กร และผลลัพธ�ต"อความ
ผูกพันต"อองค�กร ลักษณะส"วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรต"าง ๆ ที่ระบุ
คุณสมบัติของบุคคลนั้น ๆ เช"น อายุ การศึกษา อายุงาน ความต7องการความสําเร็จ ความชอบความ
เป5นอิสระ 

5.2.9 ด�านสายงานท่ีปฏิบัติงาน เป5นตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลต"อประสิทธิภาพการทํางานของ
บุคลากร ผู7ตอบแบบสอบถามความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน    
จังหวัดอุบลราชธานี จากผลการวิจัยพบว"าป0จจัยส"วนบุคคล ด7านสายงานท่ีปฏิบัติงาน ท้ังนี้อาจเกิดจาก 
สายงานท่ีปฏิบัติงานท่ีแตกต"างกัน การทํางานท่ีไม"เหมือนกัน การวางนโยบายหรือการวางแผนของผู7บริหาร 
บริบทในการทํางานที่ต"างกันอาจเกิดความผูกพันองค�กรที่ต"างกันได7 ซึ่งสอดคล7องกับการวิจัยของ    
ธีรสุวัฒน� มานะกิจ (2543) ได7ศึกษาป0จจัยท่ีมีผลต"อการศึกษาความผูกพันต"อองค�กรศึกษากรณี
พนักงานบริษัทผลิตภัณฑ�และวัตถุก"อสร7าง จํากัด ผลการศึกษาพบว"าระดับความผูกพันต"อองค�กรของ
พนักงานบริษัทผลิตภัณฑ�และวัตถุก"อสร7าง จํากัด อยู"ในระดับสูง ส"วนป0จจัยท่ีมีผลต"อความผูกพันต"อ
องค�กรของพนักงาน ได7แก" ระดับตําแหน"งงาน เงินเดือน สถานท่ีปฏิบัติงานหรือสายงานท่ีปฏิบัติงาน 
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติและประสบการณ�ในการทํางาน 

5.2.10 ป<จจัยด�านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ เป5นตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลต"อประสิทธิภาพการ
ทํางานของบุคลากร ผู7ตอบแบบสอบถามความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐในจังหวัดอุบลราชธานี จากผลการวิจัยพบว"าป0จจัยด7านลักษณะงานท่ีปฏิบัติโดยภาพรวมมีความ
คิดเห็นว"า ด7านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู7อ่ืน ด7านการมีอิสระในการทํางาน ด7านความเป5น
เอกลักษณ�ของงาน ด7านความหลากหลายในการทํางาน ท้ังนี้อาจจะเกิดจากลักษณะการทํางานท่ีมี
ปฏิสัมพันธ�กับผู7อ่ืนท่ีดีนั้นจะต7องสนับสนุนให7บุคลากรทํางานได7ดี และมีเพ่ือนร"วมงานท่ีให7คําปรึกษา
หารือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นก"อให7เกิดความคิดท่ีหลากหลายเพ่ือนําไปเป5นการพัฒนาตนเอง
พร7อมยังสามารถให7คําแนะนําการทํางานแก"เพ่ือนร"วมคนอ่ืน ๆ ได7ทําให7เกิดการทานร"วมกันได7ดีอีกด7วย 
และบุคลากรในหน"วยงานมีความเป5นมิตรต"อกันเป5นอย"างดี ในการพัฒนางานเม่ือมีสัมพันธภาพกับ
ผู7อ่ืนก"อเกิดความรู7สึกว"า ตนเองเป5นส"วนหนึ่งขององค�กร รู7สึกผูกพันกับองค�กร และยังส"งผลให7มีอิสระ
ในการทํางานสามารถแสดงความคิดเห็นของตนเองในการแก7ป0ญหาท่ีเกิดข้ึนได7อย"ามีอิสระ 
พร7องยังวางแผนออกแบบการทํางานตามท่ีตนเองต7องการสามารถปฏิบัติได7อย"างมีอิสรภาพตามบทบาท
หน7าท่ีของตนเอง สามารถตัดสินใจได7ด7วยตนเองโดยไม"มีการควบคุม จะทําให7บุคลากรปฏิบัติงานได7เต็ม
ความรู7ความสามารถและในส"วนท่ีเป5นเอกลักษณ�ของงานท่ีได7รับมอบหมายมีวางแผนในการทํางาน        
มีวิธีการทํางานท่ีเป5นระบบ มีระดับความยากง"าย มีข้ันตอนท่ีชัดเจน เหมาะสมกับความรู7ความสามารถ
ของเป5นอย"างดี ทําให7บุคลากรรู7สึกเกิดความสบายใจท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาทหน7าท่ีเห็นความสําคัญ
ปฏิบัติงานให7เกิดประสิทธิ์ภาพในการทํางาน และยังส"งผลงานท่ีสามารถพิจารณาเห็นได7ชัดเจน        
ซ่ึงสอดคล7องกับความหมายของ ตวงพร  เซอร�ประยูร (2552); ไพโรจน�  สถิรยากร (2553) ได7ศึกษา
เรื่อง ป0จจัยท่ีส"งผลต"อความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในเทศบาลนครปฐม พบว"าลักษณะงานและ
สภาพแวดล7อมในการทํางานความสัมพันธ�กับเพื่อนร"วมงาน ความสัมพันธ�กับผู7บังคับบัญชา และ
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ความรู7สึกว"าตนเองมีความสําคัญต"อองค�การ ท้ังนี้ป0จจัยความสัมพันธ�กับเพ่ือนร"วมงาน Steers R.M. 
(1977) ได7แบ"งป0จจัยท่ีมีผลต"อความผูกพันขององค�กร เป5น 3 กลุ"ม คือ 1) คุณลักษณะส"วนบุคคลของ
ผู7ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบด7วย อายุเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏ ิบ ัต ิงาน ระดับ ตําแหน"งและอัตราเงิน เด ือน 2) ค ุณลักษณะงานที ่ปฏ ิบ ัติ         
(Job Characteristic) ลักษณะงานท่ีแตกต"างกัน จะมีอิทธิพลต"อระดับความยึดม่ัน ผูกพันต"อองค�กร
แตกต"างกัน ลักษณะงานท่ีดีจะทําให7บุคลากรรู7สึกมีแรงจูงใจอยากทํางานเพ่ือเพ่ิมค"าให7กับตนเอง แม7ว"า
ผลงานจะยังไม"ดีก็ยังทุ"มเทความพยายามให7มากข้ึนเพ่ือเพ่ิมรางวัลให7กับตนเองและคุณภาพงานท่ีดีข้ึน 

5.2.11 ป<จจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน เป5นตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลต"อประสิทธิภาพ         
การทํางานของบุคลากร ผู7ตอบแบบสอบถามความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี จากผลการวิจัยพบว"าป0จจัยคุณภาพชีวิตการทํางานโดยภาพรวม          
มีความคิดเห็นว"า ด7านสภาพแวดล7อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย ด7านความสมดุลระหว"างชีวิต          
การทํางานและชีวิตส"วนตัว ด7านความสัมพันธ�อันดีในการทํางานร"วมกัน ด7านลักษณะการบริหาร            
ด7านความก7าวหน7าและความม่ันคงในการทํางาน ด7านค"าตอบแทนท่ียุติธรรมและพอเพียง ท้ังนี้อาจจะ
เกิดจากสภาพแวดล7อมท่ีถูกลักษณะความสะอาดและปลอดภัยมีมาตรการในการรักษาความปลอดภัย
เพ่ือรักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองค�กร มีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกต"อการทํางานเพียงพอและ
เหมาะสม อุปกรณ�อํานวยความสะดวกอื่น ๆ มีการจัดสถานที่ทํางานอย"างเพียงพอและเหมาะสม      
มีบรรยากาศในการท่ีเหมาะสม แสงสว"างเพียงพอ เสียงท่ีรบกวน ส"งผลให7ความสมดุลระหว"างชีวิตการ
ทํางานและชีวิตส"วนตัวเข7าใจและสนับสนุนให7สามารถนํางานมาทํางานท่ีบ7านได7แม7จะเป5นเวลาของ
ครอบครัว สามารถจัดสรรเวลาในการทํางาน สังคม ครอบครัว และชีวิตส"วนตัวได7เป5นอย"างดี และการ
ทํางานของไม"เป5นอุปสรรคต"อการพบปะ สังสรรค�กับเพ่ือนฝูง ความสัมพันธ�อันดีในการทํางานร"วมกัน 
บุคลากรทํางานร"วมกันมีความสัมพันธ�ในทางท่ีดี ทํางานเป5นทีมร"วมงานมีการปรึกษาหารือ ถ7าหากพบ
ป0ญหา หรือมีความไม"สบายใจ และได7รับความช"วยเหลือจากผู7ร"วมงานจนสามารถแก7ป0ญหา ให7คําแนะนํา
ในการทํางานร"วมกันอยู"เสมอ และบุคลากรในหน"วยงานมีความเป5นมิตรต"อกันเป5นอย"างดี สอดคล7องกับ
งานวิจัยของ เสนาะ ติเยาว� (2544) กล"าวถึงลักษณะของคุณภาพชีวิตในการทํางาน การทํางานอยู"ใน
สภาพแวดล7อมท่ีถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภัยหรือท่ีเรียกว"าสภาพการทํางานท่ีดี หมายถึง 
สิ่ งแวดล7อมใน ท่ี ทํางาน ที ่ไม "เป 5นอ ันตรายต "อร "างกายและจ ิต ใจ ทั ้งทางตรงและทางอ 7อม             
สมพงษ�  โมราฤทธิ์ (2557) คุณภาพชีวิตการทํางานเก่ียวข7องกับชีวิตในการทํางานของแต"ละบุคคลและ
สภาพแวดล7อมในการทํางานภายในองค�กร แต"มีเป?าหมายสําคัญร"วมกันอยู"ท่ีการลดความตึงเครียดทาง
จิตใจ เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในงานท่ีทํา สภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและส"งเสริมสุขภาพ
ความก7าวหน7าม่ันคงในงาน โอกาสพัฒนาสมรรถภาพตนเอง การทํางานร"วมกัน และความสัมพันธ�กับ
บุคคลอ่ืน สิทธิส"วนบุคคล จังหวะชีวิต และความเป5นประโยชน�ต"อสังคมคุณภาพชีวิตการทํางาน     
ความพึงพอใจในงานท่ีได7ปฏิบัติรวมถึงสิ่งแวดล7อมท่ีมีความเหมาะสม ซ่ึงก"อให7เกิดความพึงพอใจในงาน 
จึงทําให7บุคลากรทํางานอย"างมีคุณภาพ ในขณะเดียวกันก็มีความรู7สึกว"าตนมีคุณค"าต"อองค�กร และ     
ถ7าบุคลากรปฏิบัติงานสามารถผสมผสานการทํางานกับชีวิต จารุวรรณ โหรา (2541) จากการศึกษาเรื่อง
คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันต"อองค�กร กรณีศึกษาอาจารย� สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
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ศึกษากรณีเฉพาะวิทยาเขตนนทบุรี และวิทยาเขตเพาะช"าง ผลการศึกษาพบว"า คุณภาพชีวิตในการ
ทํางานโดยรวมและรายด7านอยู"ในระดับปานกลาง ความผูกพัน 

5.2.12 ป<จจัยส,วนบุคคล เป5นตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลต"อประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 
ผู7ตอบแบบสอบถามความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี 
จากผลการวิจัยพบว"าป0จจัยส"วนบุคคลโดยภาพรวม มีความคิดเห็นว"าเป5นพฤติกรรมต"าง ๆ ของมนุษย�
เกิดข้ึนตามแรงกระตุ7นจากภายนอกมาเป5นแนวคิดท่ีว"าคนท่ีมีลักษณะประชากรแตกต"างกันจะมีความ
แตกต"างกันในด7านพฤติกรรมไปด7วยซ่ึงลักษณะประชากรสามารถอธิบายเป5นกลุ"มๆได7คือบุคคลท่ีมี
พฤติกรรมคล7ายกันมักจะอยู"ในกลุ"มเดียวกันโดยแบ"งส"วนตัวแปรด7านลักษณะของประชากร เช"น เพศ อายุ 
การศึกษา สถานะภาพสมรส สายงานท่ีปฏิบัติงาน ตําแหน"ง จําแนกตาม สังกัด สถานท่ีปฏิบัติงาน     
คณะ/หน"วยงาน มหาวิทยาลัย กลุ"มคณะ ประสบการณ�ทํางาน รายได7 เป5นต7น เพราะฉะนั้นลักษณะ     
ทางประชากรศาสตร�เป5นสิ่งท่ีสําคัญและใช7วิธีสถิติท่ีวัดได7ของประชากร ส"วนลักษณะ ด7านจิตวิทยาและ
สังคมวัฒนธรรม ช"วยบอกถึงความคิดและความรู7สึกของบุคคล ข7อมูลด7านประชากรจะสามารถเข7าถึงและ      
มีอิทธิพลต"อการกําหนดแรงจูงใจในการทํางาน บุคคลท่ีมีลักษณะประชากรศาสตร�ต"างกันจะมีลักษณะ
ทางจิตวิทยาต"างกัน ดังนี้ ซ่ึงสอดคล7องกับการวิจัยของ พิชญากุล ศิริป0ญญา (2545) ศึกษาความผูกพัน
ต"อองค�กรของพนักงานการไฟฟ?าส"วนภูมิภาค: กรณีศึกษาพนักงานของการไฟฟ?าส"วนภูมิภาค    
เขต 1 (เช ียงใหม") ภาคเหนือความผูกพันต"อองค�กรของพนักงานการไฟฟ?าส"วนภู มิภาคเขต 1 
(เชียงใหม") ภาคเหนืออยู"ในระดับสูงสําหรับป0จจัยท่ีมีผลต"อความผูกพันต"อองค�กรในด7านลักษณะส"วน
บุคคล ได7แก" เพศ อายุ การศึกษา สถานะภาพสมรส สายงานท่ีปฏิบัติงาน ตําแหน"ง จําแนกตาม สังกัด 
สถานท่ีปฏิบัติงานคณะ/หน"วยงาน มหาวิทยาลัย กลุ"มสายคณะ ประสบการณ�ทํางาน และรายได7 
 
5.3  ข�อเสนอแนะ 

5.3.1  ป<จจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ป<จจัยคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีผลต,อความผูกพันต,อ
องค%กร มีข�อเสนอแนะดังนี้ 

 5.3.1.1  ด7านค"าตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอ จากผลการวิจัยบุคคลากรในมหาวิทยาลัย
ยังรู7สึกว"าได7รับสวัสดิการความทัดเทียบน7อยว"ามหาวิทยาลัยอ่ืน มหาวิทยาลัยควรมีนโยบายค"าตอบแทน
ตามมาตรฐานและต"อการครองชีพในสภาพเศรษฐกิจป0จจุบันตลอดจนการมีสวัสดิการเทียบเท"าองค�กร
เอกชนใหญ" เช"น ประกันค"ารักษาพยาบาล เงินชดเชย 

 5.3.1.2  ด7านความก7าวหน7าและความม่ังคงในการทํางาน จากผลการวิจัยชี้ให7เห็นว"า
บุคลากรท่ีไม"ใช"ข7าราชการได7รับสวัสดิการและความม่ันคงในการทํางานไม"เพียงพอ ดังนั้น มหาวิทยาลัย
ควรมีนโยบายเสริมสร7างความม่ังคงให7กับบุคลากรเหล"านั้น ไม"ว"าจะเป5นมีการต"อสัญญาการทํางาน
ระยะยาวให7กับบุคลากรในมหาวิทยาลัย  

 5.3.1.3  ด7านสมดุลระหว"างชีวิตการทํางานกับชีวิตส"วนตัว จากผลการวิจัยบุคลากร          
ในมหาวิทยาลัย ยังรู7สึกว"าการทํางานยังเป5นอุปสรรคต"อการใช7ชีวิตของตนเอง เช"น การออกกําลังกาย 
การท"องเท่ียว และการพักผ"อนอ่ืน ๆ ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรมีการนโยบายสร7างสมดุลระหว"างชีวิตและ
การทํางานให7พอดีกับบุคลากร การสร7างกิจการในมหาวิทยาลัย เช"น เริ่มวันที่สดใสด7วยการทําสมาธิ 
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การใช7เวลากับครอบครัวให7มากขึ้น และการออกกําลังกายเพื ่อสุขภาพโดยการจัดกิจกรรมวิ ่ง
มาราธอนหรือป0�นจักยานในมหาวิทยาลัย 

 5.3.1.4  ด7านลักษณะการบริหาร จากผลการวิจัยบุคลากรในมหาวิทยาลัยควรให7
ผู7บังคับบัญชาเอาใจใส"บุคลากรอย"างเท"าเทียบไม"เลือกท่ีมักรักท่ีชัง ผู7บังคับบัญชาควรใส"ใจเท"า ๆ กัน 
ยอมรับความสามารถแต"ละบุคคลท่ีต"างกัน และเกิดความเห็นอกเห็นใจต"อผู7ใต7บังคับบัญชาอยู"เสมอ
เปรียบเสมือนเพ่ือนหรือพ่ีน7องกัน การทํางานนั้นก็จะมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 5.3.1.5  ด7านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ�กับผู7อ่ืน จากผลการวิจัยแสดงให7เห็นว"า
บุคคลากรในมหาวิทยาลัยมีการช"วยเหลือระหว"างเพ่ือนร"วมงานโดยภาพรวมน7อยท่ีสุด ดังนั้น 
มหาวิทยาลัยควรมีนโยบายหรือกิจการเพ่ือส"งเสริมและสนับสนุนให7บุคลากรเกิดความรักใคร"         
กลมเกลียวซ่ึงกันและกัน เป5นจุดเริ่มต7นสามัคคี เสริมสร7างความผูกพันต"อมหาวิทยาลัยเพ่ิมมากข้ึน 

5.3.2  ข�อเสนอแนะในการทํางานวิจัยครั้งต,อไป         
 5.3.2.1  ควรศึกษาป0จจัยท่ีมีอิทธิพลต"อความผูกพันต"อองค�กรของบุคลากรในองค�กรอ่ืน ๆ 

เช"น ธนาคาร โรงแรม หน"วยงานราชการอ่ืน ๆ เพ่ือประโยชน�ในการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน
ของบุคลากรต"อไป 

 5.3.2.2  ในการศึกษาครั้งนี้ใช7วิธีการเก็บข7อมูลจากแบบสอบถามเพียงอย"างเดียว ดังนั้น 
เพ่ือให7การศึกษาครั้งต"อไป ครบถ7วน สมบูรณ�มากข้ึน ผู7ศึกษาขอเสนอการทําวิจัย เชิงคุณภาพ หรือ
ควรใช7เทคนิคของ เครื่องมือในการศึกษาอ่ืน ๆ เช"น การสังเกต การสัมภาษณ� เพ่ือให7ได7ข7อมูลเชิงลึก
มากข้ึน 
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แบบสอบถามใช้ในการวิจัยเรื่อง 
การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ:  

กรณีศึกษา จังหวัดอุบลราชธานี 
 

แบบสอบถามฉบับน้ีจัดทําข้ึนเพ่ือประโยชน์ในการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลสําหรับการศึกษา
การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ: กรณีศึกษา จังหวัด
อุบลราชธานี ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ         
ในจังหวัดอุบลราชธานี จําแนกตาม การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
และปัจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐในจังหวัดอุบลราชธานี  

คําช้ีแจง ขอความอนุเคราะห์ บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีและมหาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 
พิจารณาตอบแบบสอบถามฉบับน้ี แบบสอบถามน้ีมี 5 ตอน โดยขอให้ตอบทุกข้อโดยละเอียดดังน้ี 

ตอนท่ี 1  แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร จํานวน 10 ข้อ 
ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 19 ข้อ  
ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 31 ข้อ  
ตอนท่ี 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 18 ข้อ  
ตอนท่ี 5  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 
ตอนท่ี 1   ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร 
คําช้ีแจง: โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน    ลงในช่องท่ีตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
เพียงช่องเดียว 
1.  เพศ   � 1)  ชาย                              � 2)  หญิง 
2.  อายุ   � 1)  21-30 ปี                        � 2)  31-40 ปี 
   � 3)  41-50 ปี                        � 4)  51 ปีข้ึนไป 
3.  ระดับการศึกษา � 1)  ตํ่ากว่าระดับปริญญาตรี     � 2)  ระดับปริญญาตรี            
   � 3)  ระดับปริญญาโท  � 4)  ระดับปริญญาเอก                  
4.  สถานะภาพสมรส � 1)  โสด    � 2)  สมรส 
   � 3)  ม่าย/ หย่าร้าง/ แยกกันอยู่   � 4)  อ่ืนๆ ระบุ.................................... 
5.  สายงานท่ีปฏิบัติงาน � 1)  สายวิชาการ       � 2)  สายสนับสนุน 
6.  ตําแหน่ง  � 1)  ข้าราชการ        � 2)  พนักงานราชการ 
   � 3)  พนักงานมหาวิทยาลัย � 4)  ลูกจ้างประจํา 
   � 5)  ลูกจ้างช่ัวคราว                � 6)  บุคลากรอ่ืน ๆ 
7.  สถานท่ีปฏิบัติงานคณะ/กลุ่มสายคณะ………………………………………………………………… 
8.  มหาวิทยาลัย    � 1)  มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี � 2)  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 
9.  ประสบการณ์ทํางาน � 1)  ตํ่ากว่า 5 ปี               � 2)  5-10 ปี               
   � 3)  11-15 ปี         � 4)  มากกว่า 15 ปี 
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10. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  � 1)  ไม่เกิน 15,000 บาท/เดือน  � 2)  15,001- 30,000 บาท/เดือน 
                          � 3)  31,001-50,000 บาท/เดือน  � 4)  ต้ังแต่ 50,001 บาท/เดือนข้ึนไป 
 
ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
      คําช้ีแจง: คําถามต่อไปน้ีเป็นการสอบถามปัจจัยสําคัญในด้านต่าง ๆ ของปัจจัยลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติบนพ้ืนฐานของความเป็นจริงขององค์กร โปรดให้คะแนนโดยใส่เครื่องหมาย   ลงในช่อง
คะแนนที่ตรงกับความคิดเห็นท่ีเป็นจริงของท่าน เพียงหน่ึงข้อเท่าน้ัน  
 

 
ข้อ 

 
ปัจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

ระดับความเห็นตามสภาพ 
ความเป็นจริง 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

ด้านความหลากหลายในการทํางาน  
1 งานท่ีท่านปฏิบัติมีกิจกรรมในการทํางานท่ีหลายหลาย     

ไม่จําเจ 
     

2 งานท่ีท่านได้รับมอบหมายสามารถปรับเปล่ียนรูปแบบการ
ทํางานได้อย่างหลากหลาย 

     

3 งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่ทําให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ ๆ      
4 งานท่ีท่านปฏิบัติมีการหมุนเวียนเปลี่ยนงานเพ่ือเพ่ิมความรู้

ความสามารถในการทํางาน 
     

5 ท่านได้รับการสนับสนุนให้ทดลองวิธีการทํางานในรูปแบบ
ใหม่ ๆ ท่ีแตกต่างจากเดิมเพ่ือความทันสมัยต่อเหตุการณ์ 

     

ด้านการมีอิสระในการทํางาน  
6 ท่านมีโอกาสกําหนดเป้าหมายในการทํางานของตนเองได้      
7 ท่านสามารถใช้วิจารณญาณของตนเองในการแก้ปัญหาท่ี

เกิดขึ้น 
     

8 หน่วยงานของท่านให้ความเป็นอิสระในการออกแบบการ
ทํางานตามที่ตนเองต้องการ 

     

9 ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นอิสระท่านในการตัดสินใจในการ
ทํางานได้อย่างเต็มท่ี 

     

10 การมีโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ หรือข้อเสนอแนะใน
การปฏิบัติงาน 
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ข้อ 

 
ปัจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

ระดับความเห็นตามสภาพ 
ความเป็นจริง 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

ด้านความเป็นเอกลักษณ์ของงาน  
11 งานท่ีท่านได้รับมอบหมายมีขอบเขตการทํางานท่ีชัดเจน      
12 ท่านรู้สึกว่างานของท่านมีความเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของท่านเป็นอย่างดี 
     

13 ท่านได้รับขอบหมายเป็นงานท่ีมีลักษณะเฉพาะไม่ซํ้าซ้อน
กันงานอื่น ทําให้ท่านสบายใจท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าท่ีท่ีถูกต้อง 

     

14 งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันมีข้ันตอนและวิธีการทํางาน  
ท่ีเป็นระบบและชัดเจน 

     

ด้านลักษณะการทํางานท่ีมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  
15 งานท่ีรับผิดชอบอยู่ทําให้ท่านได้สร้างความคุ้นเคยกับเพ่ือน

ร่วมงาน 
     

16 งานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่น้ัน เป็นงานท่ีต้องประสานงานกับ
เพ่ือนร่วมงานในองค์กรทั้งภายในและภายนอกองค์กร     
อยู่เสมอ 

     

17 ท่านคิดว่าการติดต่อประสานงานกับบุคคลอ่ืน ๆ ท้ังภายใน
และภายนอกองค์กรการเป็นงานท่ีท้าทาย 

     

18 ท่านได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานทุกครั้ง        
เม่ือท่านต้องการความช่วยเหลือ 

     

19 ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ      
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 คําช้ีแจง: คําถามต่อไปน้ีเป็นการสอบถามปัจจัยสําคัญในด้านต่าง ๆ ของปัจจัยคุณภาพชีวิตการ
ทํางาน บนพ้ืนฐานของความเป็นจริงขององค์กร โปรดให้คะแนนโดยใส่เครื่องหมาย   ลงในช่องคะแนน  
ท่ีตรงกับความคิดเห็นท่ีเป็นจริงของท่าน เพียงหน่ึงข้อเท่าน้ัน  
 

 
ข้อ 

 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ระดับความเห็นตามสภาพ 
ความเป็นจริง 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

ด้านค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและพอเพียง  
1 ท่านได้รับเงินเดือน เป็นไปตามมาตรฐานที่กฎหมายกําหนด      
2 ท่านได้รับเงินเดือนเพียงพอต่อการครองชีพในสภาพ

เศรษฐกิจปัจจุบัน 
     

3 ท่านได้รับสวัสดิการความทัดเทียบกับมหาวิทยาลัยอ่ืน เช่น 
ค่ารักษาพยาบาล ประกันสังคม ฯลฯ 

     

4 ท่านพ่ึงพอใจกับเงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับ      
5 ท่านได้รับเงินเดือนคุ้มค่าต่อการทุ่มเทในการทํางาน      

ด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย  
6 หน่วยงานของท่านมีการจัดสถานท่ีทํางานอย่างเพียงพอและ

เหมาะสม เช่น โต๊ะ เก้าอ้ี ห้องทํางาน ฯลฯ 
     

7 หน่วยงานของท่านมีการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกต่อการ
ทํางานเพียงพอและเหมาะสม เช่น คอมพิวเตอร์ 
อินเตอร์เน็ต ห้องนํ้า ห้องพักเบรก อุปกรณ์อํานวยความ
สะดวกอ่ืน ๆ 

     

8 หน่วยงานของท่านมีการเตรียมพร้อมและจัดสภาพแวดล้อม 
ในการทํางานให้มีความปลอดภัยอยู่เสมอ 

     

9 หน่วยงานของท่านมีบรรยากาศในการท่ีเหมาะสม เช่น 
อากาศถ่ายเทได้สะดวก แสงสว่างเพียงพอ 

     

10 หน่วยงานของท่านมีการจัดระบบป้องกันความปลอดภัย
อย่างเหมาะสม เช่น การซ้อมหนีภัย ถังดับเพลิง และ
อุปกรณ์ป้องกันความปลอดภัยอย่างเพียงพอ 

     

ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในการทํางาน  
11 หน่วยงานของท่านมอบหมายงานท่ีท้าทายเพ่ือเป็นการเปิด

โอกาสในการแสดงศักยภาพในการทํางานได้อย่างเต็มท่ี 
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ข้อ 

 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ระดับความเห็นตามสภาพ 
ความเป็นจริง 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

12 หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้บุคลากรเพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถอย่างเหมาะสม เช่น สนับสนุนให้ศึกษาต่อใน
ระดับท่ีสูงข้ึน มีการจัดฝึกอบรม สอนงาน 

     

13 หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างมี     
ธรรมาภิบาล 

     

14 หน่วยงานมีระบบการธํารงรักษาบุคลากร ให้อยู่กับ
มหาวิทยาลัยท่ีดี 

     

15 หน่วยงานของท่านมีสวัสดิการต่าง ๆ อย่างดีทําให้เกิดความ
ม่ันคงในการทํางาน 

     

ด้านความสัมพันธ์อันดีในการทํางานร่วมกัน  
16 หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้บุคลากรทํางานเป็นทีม      
17 ท่านคิดว่าบุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อกันเป็น

อย่างดี 
     

18 หน่วยงานของท่านมีการจัดกิจกรรม เพ่ือสนับสนุนให้
บุคลากรมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกันเช่น งานเลี้ยงสังสรรค์ 
กิจกรรมนันทนาการ การดูงานนอกสถานท่ี 

     

19 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความรักใคร่สามัคคี เป็นนํ้า
หน่ึงใจเดียวกัน 

     

20 เพ่ือนร่วมงานของท่านมีการปรึกษาหารือ ให้คําแนะนําใน
การทํางานร่วมกันอยู่เสมอ 

     

ด้านลักษณะการบริหาร  
21 หน่วยงานของท่านมีการกําหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบใน

การทํางานอย่างเหมาะสม 
     

22 หน่วยงานของท่านมีสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน ไม่สั่งการ
ชํ้าช้อนกัน 

     

23 หน่วยงานของท่านมีการวางกฎระเบียบข้อบังคับท่ีชัดเจน 
และเสมอภาค 

     

24 ผู้บังคับบัญชาของท่านยอมรับ เปิดโอกาสให้ท่านแสดง
ความคิดเห็นอย่างมีส่วนร่วม 
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ข้อ 

 
ปัจจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ระดับความเห็นตามสภาพ 
ความเป็นจริง 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

25 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความช่วยเหลือ แนะนําในการ
ทํางานอยู่เสมอ 

     

26 ผู้บังคับบัญชาของท่านเอาใจใส่บุคลากรอย่างเท่าเทียบ    
ไม่เลือกที่มักรักท่ีชัง 

     

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตัว  
27 ท่านสามารถจัดสรรเวลาในการทํางาน สังคม ครอบครัว 

และชีวิตส่วนตัวได้เป็นอย่างดี 
     

28 ท่านสามารถทํางานควบคู่ไปกับการดูแลสมาชิกใน
ครอบครัวได้เป็นอย่างดี 

     

29 สมาชิกในครอบครัวของท่านเข้าใจและสนับสนุนให้ท่าน
สามารถนํางานมาทํางานที่บ้านได้แม้จะเป็นเวลาของ
ครอบครัว 

     

30 การทํางานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการพบปะ สังสรรค์
กับเพ่ือนฝูง 

     

31 การทํางานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการใช้ชีวิตของตนเองเช่น 
การออกกําลังกาย การท่องเท่ียว และการพักผ่อนอ่ืน ๆ  
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  
ในจังหวัดอุบลราชธานี 

คําช้ีแจง: คําถามต่อไปน้ีเป็นการสอบถามปัจจัยสําคัญในด้านต่าง ๆ ของความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี บนพ้ืนฐานของความเป็นจริงของ
องค์กร โปรดให้คะแนนโดยใส่เครื่องหมาย   ลงในช่องคะแนนท่ีตรงกับความคิดเห็นท่ีเป็นจริงของ
ท่าน เพียงหน่ึงข้อเท่าน้ัน 

  
 

ข้อ 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับความสอดคล้องสภาพ 

ความเป็นจริง 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์กร  
1 ท่านเช่ือม่ันและยอมรับงานท่ีได้รับมอบหมายด้วยความเต็ม

ใจแม้ว่างานน้ันจะยากลําบาก 
     

2 ท่านมีความเช่ือม่ันว่ามหาวิทยาลัยของท่านสามารถแข่งขัน
กับมหาวิทยาลัยอ่ืน 

     

3 ท่านรู้สึกเช่ือม่ันและยอมรับเป้าหมายค่านิยมของมหาวิทยาลัย
ว่าจะนําพาท่านไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 

     

4 ท่านเช่ือม่ันและยอมรับแนวทางในการปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยจะช่วยสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้ท่านเป็น
อย่างดี 

     

5 ท่านเช่ือม่ันในมหาวิทยาลัยแม้ว่าจะมีผู้กล่าวถึง
มหาวิทยาลัยในทางท่ีไม่ดี 

     

6 ท่านยอมรับและการเห็นด้วยกับนโยบายการดําเนินงานของ
มหาวิทยาลัยเป็นส่วนใหญ่ 

     

ด้านความปรารถนาท่ีจะคงความเป็นสมาชิกภาพองค์กร  
7 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะทํางานในมหาวิทยาลัยแห่งน้ี  

เป็นอย่างย่ิง 
     

8 ท่านยังคงทํางานกับมหาวิทยาลัยในปัจจุบันต่อไปแม้มี
โอกาสเปลี่ยนงานที่ให้ค่าตอบแทนสูงกว่า 

     

9 ท่านคิดว่ามหาวิทยาลัยท่ีทําอยู่ในปัจจุบันเป็นมหาวิทยาลัย
ท่ีดีท่ีสุด สําหรับการเลือกทํางานด้วย 

     

10 ท่านไม่เคยรู้สึกเบ่ือหน่ายแม้ว่าการทํางานจะพบกับอุปสรรคหรือ
ปัญหาในการทํางานในมหาวิทยาลัยแห่งน้ี 
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ข้อ 

 
ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความสอดคล้องสภาพ 
ความเป็นจริง 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

11 ท่านจะต้ังใจทํางานกับมหาวิทยาลัยจนกว่าจะเกษียณอายุ
งาน แม้จะได้รับผลตอบแทนไม่มากนัก 

     

ด้านความเต็มใจและทุ่มเท  
12 ท่านปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ีความรู้

ความสามารถ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์และความสําเร็จต่อ
มหาวิทยาลัย 

     

13 ท่านเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานให้เสร็จถึงแม้ว่าจะเลยเวลาเลิกงาน
ไปแล้ว หรือจะต้องมาทํางานในวันหยุด 

     

14 ท่านเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี ในการ
ปฏิบัติงานของท่าน เพ่ือให้มหาวิทยาลัยบรรลุเป้าหมายท่ี
วางไว้ 

     

15 ท่านทุ่มเทในการทํางานอย่างเต็มท่ีทุกครั้ง เม่ือได้รับ
มอบหมายงาน 

     

16 ท่านเต็มใจท่ีจะทํางานล่วงเวลาให้กับมหาวิทยาลัยเสมอ แม้ว่า
ค่าตอบแทนท่ีได้จะไม่คุ้มค่าเหน่ือย 

     

17 ท่านทุ่มเทความพยายามท่ีจะทํางานให้ดีท่ีสุดทุกคร้ัง      
18 ท่านเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานถึงแม้ว่าจะเป็นงานท่ีไม่ได้อยู่ใน

ความรับผิดชอบ 
     

 
ตอนท่ี 5 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................. 
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ช่ือ – สกุล  นายณัฐวุฒิ  ธนาคุณ 
วันเดือนปีเกิด  วันอาทิตย์ท่ี 16 เมษายน พ.ศ. 2532 
สถานท่ีเกิด  อําเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี 
ประวัติการศึกษา พ.ศ.2550  มัธยมศึกษาปีท่ี 6  โรงเรียนเบ็ญจะมะมหาราช  
 จังหวัดอุบลราชธานี 
 พ.ศ.2553  วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาวิศวกรรมเคมีและชีวภาพ  
 คณะวิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
 

 
 


