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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาในคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างาน
คุณภาพชีวิตการท างาน  ความผูกพันในองค์กร  ความสัมพันธ์ของความพอพึงพอใจในการท างานกับ
คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันในองค์กร ของข้าราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี โดยใช้กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา คือ ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี จ านวนกลุ่มละ 200 คน รวมทั้งสิ้น 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน Independent Samples t-test และ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  
 ผลการศึกษา พบว่า (1) ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี   
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน แตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
(2)  ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ไม่แตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 (3) ข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กรไม่แตกต่างกัน
อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 (4)  ระดับความพึงพอใจในการท างาน และคุณภาพชีวิตในการ
ท างานทั้งข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันในองค์กรที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ค าส าคัญ :  ความพึงพอใจในการท างาน  คุณภาพชีวิตการท างาน  ความผูกพันในองค์กร 
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ABSTRACT 
 

 The study was carried out to investigate and to compare the satisfaction at work, the quality 
of work life, the organizational engagement, the relationship of the satisfaction at work and the quality 
of work life with the organizational engagement of the government officers and the university 
employees of Rajamangala University of Technology Thanyaburi. The sample of the study consisted 
of 200 Government Officers and 200 university employees of Rajamangala University of Technology 
Thanyaburi. The data were collected through the application of questionnaires and were analyzed 
using Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, Independent Samples t-test, and Pearson 
Correlation Coefficient. 
 The results of the study demonstrated as follows: (1) The government officers and the 
university employees of Rajamangala University of Technology Thanyaburi had differences of 
opinion toward the satisfaction at work at 0.05 level of significance. (2) The government officers and 
the university employees of Rajamangala University of Technology Thanyaburi expressed no 
differences of opinion toward the quality of work life at 0.05 level of significance. (3) The government 
officers and the university employees of Rajamangala University of Technology Thanyaburi had no 
differences of opinion toward the organizational engagement at 0.05 level of significance. (4) The 
satisfaction at work and the quality of work life of the government officers and the university 
employees of Rajamangala University of Technology Thanyaburi had no relationship with the 
organizational engagement at 0.05 level of significance. 
Keywords: satisfaction at work, quality of work life, organizational engagement   



(5) 
 

กิตติกรรมประกาศ 
 

 การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้  สามารถส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผู้ศึกษาขอกราบขอบพระคุณ 
ดร.ธงชัย  ศรีวรรธนะ  ประธาน ดร.นพวรรณ  พจน์พิศุทธิพงศ์ กรรมการ  ดร.กฤษฎา  เชียรวัฒนสุข
กรรมการและอาจารย์ที่ปรึกษา ที่ได้เสียสละเวลาอันมีค่าในการให้ค าแนะน าให้ความรู้ ชี้แนวทางการ
แก้ปัญหา ตั้งแต่เร่ิมต้นท าการศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้  จนกระทั่งเสร็จสมบูรณ์ จนประสบ
ความส าเร็จ  
 ขอขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่าน ที่ช่วยประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้แก่ข้าพเจ้า และเพื่อน 
MGY 55 รวมทั้งผู้ให้สัมภาษณ์ผลงานฉบับนี้ทุกท่านที่ให้ค าปรึกษา ความช่วยเหลือ แนะน า และ
ร่วมกันท างานด้านการศึกษา จนท าให้การศึกษาในระดับปริญญาโทคร้ังนี้ประสบความส าเร็จไป
ด้วยด ี
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ตารางที่  4.19 แสดงการเปรียบเทียบด้านความผูกพันต่อองค์กรของระหว่างข้าราชการ 
  และพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตาม 
  ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร  55 
ตารางที่ 4.20 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 คือ ระดับความพึงพอใจในการท างานของ 
  ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความแตกต่างกัน  56 
ตารางที่  4.21  แสดงผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 คือ ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการ 
  และพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีความแตกต่างกัน  57 
ตารางที่  4.22 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 คือ ระดับความผูกพันในองค์กร 
  ของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
  มีความแตกต่างกัน  58 
ตารางที่  4.23 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 4 คือ ระดับความพึงพอใจในการท างาน  
  และคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการและพนักงาน 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความสัมพันธ์ 
  กับความผูกพันในองค์กร  58 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 โลกไร้พรมแดนในยุคปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและเป็นไปอย่างรวดเร็วด้วย
กระแสของความเจริญทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีเครือข่ายโยงใยไปทั่วโลก
ท าให้สังคมโลกและประชากรของประเทศเกิดปัญหามีความรู้สึกสับสนทั้งด้านสังคมวัฒนธรรม
เศรษฐกิจการเมืองจ าเป็นที่รัฐจะต้องพัฒนาประเทศให้สามารถยืนหยัดอยู่บนสังคมโลกได้อย่างสมดุล
และสมศักดิ์ศรีทัดเทียมกับนานาประเทศดังที่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่  8 ได้
ก าหนดให้ “คนเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา” (ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2545, น. 1)         
ซึ่งการพัฒนาประเทศต้องเร่ิมที่การพัฒนาคนซึ่งกลไกในการพัฒนาคนให้มีประสิทธิภาพคือการ
พัฒนาการศึกษาโดยเฉพาะการศึกษาในระดับอุดมศึกษาซึ่งเป็นการศึกษาที่มุ่งเน้นการสร้างสรรค์
ความก้าวหน้าในวิชาชีพและความเป็นเลิศทางวิชาการด้านการค้นคว้าวิจัยและพัฒนาองค์ความรู้และ
เทคโนโลยีด้านวิทยาศาสตร์มนุษยศาสตร์สังคมศาสตร์การประยุกต์ใช้วิทยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่น
ของไทยเพื่อพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมได้อย่างเหมาะสมกับสภาพของสังคมไทย  (ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2550, น. 13-14)  
 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น พบว่า บุคลากรในองค์กรจัดเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวทั้งในการท างานในองค์กรโดยการท างานจะให้ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายนั้นขึ้นอยู่กับการท างานของบุคลากรเป็นส่วนส าคัญผู้บริหารจะต้องมีการ
เข้าใจในความต้องการของบุคลากรในองค์กร ให้มีความเหมาะสมกับเป้าหมายหรือสอดคล้องกันกับ
บุคลากรมีความรู้สึกมีความสุขกับความภาคภูมิใจในการท างานในองค์กร ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความพึง
พอใจในการท างานและก่อให้เกิดความกระตือรือร้นมุ่งมั่นที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร
ประเด็นนี้ผู้บริหารน่าจะให้ความสนใจคือคุณภาพชีวิตในองค์กรซึ่งเรียกได้ว่า “คุณภาพชีวิตในการ
ท างาน” (นวรัตน์ ณ วังจันทร์  อ้างใน ระวีวรรณ  วัชรวิวรรธณ์, 2550)  
 ประกอบกับคุณภาพชีวิตการท างานอาจบ่งบอกถึงความเป็นอยู่ความสุขโดยรวมของชีวิต
ซึ่งจะมีความสัมพันธ์กับการท างาน ไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทนสวัสดิการโอกาสที่จะก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงานโอกาสการพัฒนาความสามารถลักษณะต่าง ๆ เหล่านี้ให้มีความเท่าเทียมกันจะส่งผลให้ตัว
บุคลากรท างานอย่างมีความสุขในองค์กร (ระวีวรรณ  วัชรวรรธณ์, 2550)  แต่อย่างไรก็ตาม ความส าเร็จ     
ต่าง ๆ ในองค์กร ได้ผลมาจากการท างานร่วมกันของบุคลากรของทุกฝ่ายที่ซึ่งสามารถท างานได้อย่าง
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มีประสิทธิภาพ โดยต้องค านึงถึงบุคลากรเป็นสิ่งส าคัญสุด ฉะนั้นประสิทธิภาพของงานก็ขึ้นอยู่กับ
ประสิทธิภาพของบุคลากรที่ท างานอยู่ในองค์กร จึงจ าเป็นต้องสร้างเสริมแรงจูงใจในด้านต่าง  ๆ 
ให้กับบุคลากรโดยเฉพาะด้านความพึงพอใจต่อการท างานของบุคลากรในองค์กร จะช่วยส่งผลให้กับ
บุคลากรได้ใช้ศักยภาพในการท างานได้อย่างเต็มที่โดยความพึงพอใจต่อการท างานสามารถ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรให้มีแรงจูงใจในการท างานหากบุคลากรมีความพึงพอใจกับสิ่งที่
ต้องการ ซึ่งจะท าให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นในการท างานและใช้ความรู้ทักษะความสามารถ
ของบุคลากรให้ท างานเพิ่มมาก อีกสิ่งหนึ่งคือบุคลากรแต่ละบุคลากรมีความต้องการที่แตกต่างกันโดย
ขึ้นอยู่กับความพึงพอใจที่มากกว่าที่มันเป็นอยู่อย่างนั้นจริง ๆ และเมื่อใดที่ความต้องการเหล่านั้นไม่ได้
เป็นไปตามที่ต้องการหรือสอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการและอยากได้นั้นก็จะท าให้รู้สึกผิดหวังและส่งผล
กระทบต่อความพึงพอใจในการท างานมากที่สุด ฉะนั้น ความพึงพอใจของบุคลากรจึงเป็นส่วนส าคัญ
ที่จะท าให้บุคลากรพยายามที่จะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรได้ (สมยศ , 2543 อ้างใน      
สุภาภรณ์  อินทแพทย์, 2550)  
 แต่ในองค์กรความผูกพันก็มีส่วนในความส าคัญที่ท าให้องค์กรต่าง  ๆ สามารถรักษา
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กรต่อไปได้ แต่สิ่งที่องค์กรต้องคิดอยู่เสมอ คือการ
พัฒนาแบบใด เพื่อส่งเสริมกับสิ่งที่เป็นแรงจูงใจให้บุคลากรในองค์กร เกิดความผูกพันต่อองค์กร 
เพราะการสูญเสียบุคลากรที่มีความส าคัญ จะต้องใช้เวลาในการคัดเลือกและการพัฒนาบุคลากรใหม่ 
เพื่อจะมาทดแทนกับบุคลากรที่เสียไป อาจจะท าให้การปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในงานของ
องค์กรลดลง องค์กรควรเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความผูกพันในองค์กร ยอมรับเป้าหมายกั บ
นโยบายขององค์กร และพร้อมที่จะปฏิบัติการท างานได้อย่างเต็มความสามารถ เพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค์ตามเป้าหมายในนโยบายขององค์กรก าหนด จึงจ าเป็นต้องพยายามรักษาสมาชิกของ
องค์กรไว้ ความผูกพันกับองค์กร จะท าให้เกิดความเชื่อเป็นส่วนให้มีพฤติกรรมที่แสดงออกนั้นไป
ในทางเชิงบวกต่อองค์กร บุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิและเกิดความผูกพันใน
องค์กร ปัญหาด้ านความขัดแย้ งลดน้องลง  และปฏิบัติ งานขององค์กรได้ระยะยาวนาน                      
(ธนยุทธ  บุตรขวัญ, 2554)  
 ดั้งนั้นผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงความพึงพอใจในการท างานกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานและความผูกพันในองค์กร ของข้าราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
หลังจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีการน าสถาบันออกนอกระบบของรัฐ น ามา
วิเคราะห์ถึงความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานกับคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพัน
ในองค์กร ระหว่างข้าราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผลการวิจัยในคร้ัง
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นี้จะทราบถึงระดับความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานกับคุณชีวิตการท างานระหว่าง
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพื่อเป็นข้อมูลพื้นฐานของ           
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พิจารณาเป็นแนวปรับปรุงการบริหารกับข้าราชการและ
พนักงานมหาลัยวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ให้เกิดแรงจูงใจจะได้มีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและการพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้าต่อไป 
 

1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานระหว่างข้าราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 1.2.2 เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตท างานระหว่างข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 1.2.3 เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความผูกพันในองค์กรระหว่างข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 1.2.4 เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความสัมพันธ์ของความพอพึงพอใจในการท างานกับ
คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันในองค์กรของข้าราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี 
 

1.3 สมมุติฐำนกำรวิจัย 
 1.3.1 ระดับความพึงพอใจในการท างานของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความแตกต่างกัน 
 1.3.2 ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี   
ราชมงคลธัญบุรี มีความแตกต่างกัน 
 1.3.3 ระดับความผูกพันในองค์กรของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
ราชมงคลธัญบุรี มีความแตกต่างกัน 
 1.3.4 ระดับความพึงพอใจในการท างาน และคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร 
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1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 การศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานและความผูกพันในองค์กร ระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี การวิจัยเชิงส ารวจ ซึ่งผู้ศึกษาได้ก าหนดจ านวนประชากร และกลุ่มตัวอย่าง ดังนี ้
  1.4.1 จ านวนประชากรได้แก่ ข้าราชการสายวิชาการ จ านวน 610 คน และพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 350 คน รวมทั้งสิ้น 960 คน 
  1.4.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  ข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี           
ราชมงคลธัญบุรี สายวิชาการ จ านวน 400 คน ซึ่งได้จากการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างแบบทราบ
จ านวนประชากรโดยก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 และก าหนดระดับความผิดพลาดไม่เกิน
ร้อยละ 5 โดยใช้สูตรของ Taro Yamane (1967)  
 

1.5 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 เพื่อให้เข้าใจในความหมายของค าศัพท์เฉพาะในการศึกษาคร้ังนี้ตรงกันผู้ศึกษาจึงได้นิยาม
ค าศัพท์เฉพาะที่เป็นค าหลัก ๆ ไว้ดังนี้ 
 1. ความพึงพอใจในการท างานหมายถึงความรู้สึกที่เป็นเจตคติที่ดีต่อการท างานของ
ข้าราชการครูและพนักงานของมหาวิทยาลัยองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ ผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน
สิ่งแวดล้อมวัฒนธรรมองค์กร (อุบลรัตน์ ประสาท, 2543)  
 2. คุณภาพชีวิตการท างานหมายถึงความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อการท างานและหน่วยงาน
ท าให้เขามีความพอใจมีความสุขในการท างานและมีสุขภาพจิตที่สมบูรณ์ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 
ด้านคือด้านรายได้และประโยชน์ตอบด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในหน้าที่การงานด้านโอกาส
พัฒนาขีดความสามารถของผู้ปฏิบัติงานด้านการมีพันธะทางสังคมด้านความสมดุลของช่วงเวลาชีวิต  
(สุธินี  เดชะตา, 2551)  
 3. ความผูกพันต่อองค์การหมายถึงการแสดงออกถึงความสัมพันธ์อันแนบแน่นของบุคคลที่
มีความรู้สึกเกี่ยวพันและยึดถือองค์การซึ่งประกอบด้วย 3 ด้านคือมีความเชื่อมั่น ยอมรับในองค์กร 
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
(เดวิด, 1994)  
 4. ข้าราชการ หมายถึง  ผู้ที่ ได้ รับบรรจุแต่งตั้ ง เป็นข้าราชการของมหาวิทยาลัย                   
ซึ่งประกอบด้วยผู้บริหารครู อาจารย์ที่ปฏิบัติหน้าที่ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี          
(สุปรียา  เตชะอศวนันท์, 2551) 
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 5. พนักงาน หมายถึง  ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ เป็นพนักงานลูกจ้างประจ า  และชั่ วคราว                 
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี (ศิริวรรณ  ซ้อนข า, 2549) 
 

1.6 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานกับคุณชีวิตการท างาน และความผูกพัน     
ในองค์กร  กรณศีึกษา เปรียบเทียบระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุร ี
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
ภำพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 

 
 

. 

ควำมผูกพันในองค์กร 
(เดวิด, 1994)  

-ความเชื่อถือและยอมรับในองค์กร 
-ความเต็มใจที่ปฏิบัติงานเพื่อ
องค์กร 
-ความต้องการที่จะรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์กร 

 

ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 
(อุบลรัตน์ ประสาท, 2543) 

-ผู้บังคับบัญชา 
-เพื่อนร่วมงาน 
-สิ่งแวดล้อม 
-วัฒนธรรมองค์กร 
 

 
 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 
(สุธินี เดชะตา, 2551) 

-รายได้และประโยชน์ตอบแทน 
-ความมั่นคงและความก้าวหน้า 
-โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ 
-การมีพันธะทางสังคม 
-ความสมดุลของช่วงเวลาชีวิต 

 
 
 

 



บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
และความผูกพันในองค์กรศึกษาเปรียบเทียบระหว่าง ข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวความความคิด ทฤษฏี หลักการเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
โดยมีสาระส าคัญดังต่อไปนี้ 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร 
 2.4 วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจเป็นปัจจัยหนึ่งที่มนุษย์ทุกคนปรารถนาเมื่อคนเราเกิดความพอใจแล้วย่อมท า
ให้มีความรู้สึกที่ดีต่อสิ่งนั้น และจะส่งผลต่อความส าเร็จของานที่ท าท าให้งานที่ท าบรรลุเป้าหมายที่
วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพมีผู้ให้ค านิยาม และสรุปเกี่ยวกับความพึงพอใจไว้ดังนี้ 
 1. ความหมายของความพึงพอใจ 
 จากการศึกษาความพึงพอใจ มีนักการศึกษาได้ให้ความหมายเกี่ยวกับความพึงพอใจ ดังนี้ 
  Wolman (1988, p. 301 อ้างถึงใน อนันต์  ฐิตะปุระ, 2552, น.15) สรุปว่าความพึงพอใจ 
(Satisfaction) เป็นความรู้สึกที่ดีมีความสุข เมื่อได้รับผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย (goals) ตามความ
ต้องการ (need) หรือจากสิ่งที่จูงใจ (Motivation)  
 Good (1973, p. 320 อ้างถึงใน อนันต์  ฐิตะปุระ, 2552, น. 15) ให้ความหมายความพึงพอใจ
ไว้ว่าหมายถึง สภาพ คุณภาพ หรือระดับความพึงพอใจซึ่งเป็นผลมาจากความสนใจต่าง ๆ และ
ทัศนคติที่บุคคลมีต่อการเรียนในทางบวก 
  Wallerstein (1971, p. 256 อ้างถึงใน นารีรัตน์ กว้างขวาง, 2547, น. 24) ได้ให้ความหมาย
ของความพึงพอใจว่า หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นเมื่อได้รับผลส าเร็จ ตามความมุ่งหมาย ความพึง
พอใจเป็นกระบวนการทางจิตวิทยา ไม่สามารถมองเห็นได้ชัดเจนแต่สามารถคาดคะเนได้ว่ามีหรือไม่
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มี จากการสังเกตพฤติกรรมของคนเท่านั้นการที่จะท าให้เกิดความพึงพอใจจะต้องศึกษาปัจจัย และ
องค์ประกอบที่เป็นสาเหตุแห่งความพึงพอใจ 
 ปรียาพร  วงษ์อนุตรโรจน์ (2546, น. 143) ได้ให้แนวคิดว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ระดับ
ความรู้สึกรวมของบุคคลที่มีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
และได้รับผลตอบแทน คือ ผลที่เป็นความพึงพอใจที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นมีความ
มุ่งมั่นที่จะท างาน มีขวัญก าลังใจ สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อประสิทธิภาพของการท างาน 
 Steer (1991, p. 256 อ้างถึงใน เพิ่มศักดิ์ เหมพรหม, 2552, น. 27) ให้ความเห็นว่าความ           
พึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกทางบวกที่บุคคลให้คุณค่ากับสวัสดิการที่ได้รับความพึงพอใจจึงเป็น     
ผลมาจากความรับรู้ที่บุคคลนั้นประเมินการให้คุณค่ากับสวัสดิการที่ได้รับ  
 สรุปความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดขึ้นเมื่อได้รับผลส าเร็จ ตามความมุ่งหมายเป็น
ความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และได้รับผลตอบแทน คือ ผลที่เป็นความพึงพอใจที่ท า
ให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นมีความมุ่งมั่นที่จะท างาน มีขวัญก าลังใจ สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพของการท างาน 
 2. การสร้างความพึงพอใจ 
 ในการสร้างความสัมพันธ์ และความพึงพอใจเป็นสิ่งที่จะช่วยเสริมแรงกระตุ้นในการ
ปฏิบัติงานต่าง ๆ ให้ประสบความส าเร็จ ฉะนั้นผู้บริหารจึงจ าเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาบรรยากาศต่าง ๆ
ให้เอ้ือต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่งนักวิชาการได้กล่าวถึงแนวคิดพื้นฐานอันเป็น
ความส าคัญของการสร้างความพึงพอใจ 2 ลักษณะ คือ  
   1. ความพึงพอใจน าไปสู่การปฏิบัติงาน การตอบสนองความต้องการของ
ผู้ปฏิบัติงานจนเกิดความพึงพอใจจะท าให้เกิดแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานที่สูงกว่า     
ผู้ที่ไม่ได้รับการตอบสนองทัศนะตามแนวคิดดังกล่าว 
   2. ผลของการปฏิบัติงานไปสู่ความพึงพอใจ ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่างพึงพอใจ 
และการปฏิบัติงานจะถูกเชื่อมโยงด้วยปัจจัยอื่น ๆ ผลของการปฏิบัติงานที่ดีจะน าไปสู่ผลของการตอบ
แทนที่เหมาะสมซึ่งในที่สุดจะน าไปตอบสนองความพึงพอใจในรูปของรางวัลหรือผลตอบแทนไวท์
เฮด (Whitehead 1967, pp. 1-2 อ้างถึงใน ถนอมทรัพย์ มะลิซ้อน, 2540, น. 43) ได้ให้แนวคิดว่า จังหวะ
ของการศึกษามี 3 ขั้นตอนดังน้ี 
     1. การสร้างความพึงพอใจโดยการป้อนสิ่งใหม่ ๆ ให้มีความตื่นเต้นพอใจที่จะ
ค้นพบ 
     2. การท าความกระจ่าง โดยมีการจัดระบบระเบียบ ขอบเขตให้มีความชัดเจน 
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     3. การน าไปใช้ โดยน าสิ่งใหม่ที่ได้มาไปใช้ในการด าเนินกิจกรรม 
 สรุปการสร้างความพึงพอใจ เป็นการกระตุ้นให้ผู้เรียนท างานที่ได้รับมอบหมายหรือการ
ปฏิบัติให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 
   3. การวัดความพึงพอใจ 
   การวัดความพึงพอใจนั้นมีขอบเขตที่จ ากัด อาจมีความคลาดเคลื่อนขึ้นถ้าบุคคล
เหล่านั้นแสดงความคิดเห็นไม่ตรงกับความรู้สึกที่จริงซึ่งความคลาดเคลื่อนเหล่านี้ย่อมเกิดขึ้นได้เป็น
ธรรมดาของการวัดทั่ว ๆ ไปการวัดความพึงพอใจนั้น สามารถท าได้หลายวิธี ดังต่อไปนี้ 
   - การใช้แบบสอบถามเพื่อต้องการทราบความคิดเห็นซึ่งสามารถกระท าได้             
ในลักษณะก าหนดค าตอบให้เลือกหรือตอบค าถามอิสระ ค าถามดังกล่าวอาจถามความพอใจในด้านต่าง ๆ 
   -  การสัมภาษณ์เป็นวิธีวัดความพึงพอใจทางตรงซึ่งต้องอาศัยเทคนิค และวิธีการที่ ดี
จึงจะได้ข้อมูลที่เป็นจริง 
   -  การสังเกตเป็นวิธีวัดความพึงพอใจ โดยการสังเกตพฤติกรรมของบุคคลเป้าหมาย
ไม่ว่าจะแสดงออกจากการพูดจา กริยา ท่าทาง วิธีนี้ต้องอาศัยการกระท าอย่างจริงจัง และสังเกตอย่างมี
ระเบียบแบบแผน  
 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2546, น. 154) แบ่งการวัดความพึงพอใจในงานไว้ ดังนี้ 
 1. แบ่งแบบวัดเป็นลักษณะข้อความที่ถามมี 2 ลักษณะ 
   1.1 แบบส ารวจปรนัย (Objective Survey) เป็นแบบวัดที่เป็นค าถาม และค าตอบที่ให้
เลือกตอบ ผู้ตอบตอบตามที่ตนเองมีความคิดเห็น และรู้สึก สามารถน าข้อมูลวิเคราะห์ด้วยเชิงปริมาณ 
   1.2  แบบส ารวจเชิงพรรณนา (Descriptive Survey) เป็นแบบสอบถามที่ผู้ตอบต้อง
ตอบด้วยค าพูด และข้อเขียนของตนเอง เป็นแบบสัมภาษณ์หรือค าถามปลายเปิดให้ผู้ตอบตอบโดย
อิสระเป็นข้อมูลที่ได้ในเชิงคุณภาพ 
 2. แบบวัดความพึงพอใจในงาน มี 2 ลักษณะ 
   2.1 แบบวัดความพึงพอใจในงานโดยทั่วไป เป็นแบบวัดที่วัดความพึงพอใจของ
บุคคลที่มีความสุขอยู่กับงานโดยส่วนรวม 
   2.2  แบบวัดความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน เป็นการศึกษาถึงความรู้สึก ชอบพอ 
และความพึงพอใจของบุคคลที่มีต่องานเฉพาะด้าน เช่น รายได้  ความมั่นคง มิตรสัมพันธ์ 
ผู้บังคับบัญชา และความก้าวหน้า เป็นต้น 
 Millet (1954, p.54 อ้างถึงใน วีระสิทธิ์  วงศ์ผดุงธรรม, 2551, น. 25) อธิบายเกี่ยวกับความ
พึงพอใจต่อการให้บริการของหน่วยงาน สามารถพิจารณาจากปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 
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 1. การให้บริการอย่างเสมอภาค คือ ความยุติธรรมในการให้บริการโดยยึดหลักว่าทุกคนเท่า
เทียมกัน ได้รับการปฏิบัติต่อด้วยมาตรฐานเดียวกัน 
 2. การให้บริการอย่างทันเวลา คือ การให้บริการที่ตรงเวลา 
 3.  การให้บริการอย่างเพียงพอ คือ การให้บริการที่มีจ านวนการให้บริการ และจุดให้บริการ
ที่เพียงพอ 
 4.  การให้บริการต่อเน่ือง คือ การให้บริการอย่างสม่ าเสมอ ไม่ใช่พอใจจะให้บริการหรือจะ
หยุดเมื่อใดก็ได้ตามใจ ต้องยึดประโยชน์ของผู้รับบริการเป็นส าคัญ 
 5.  การให้บริการอย่างก้าวหน้า คือ การให้บริการที่มีการพัฒนาคุณภาพการให้บริการ       
การเพิ่มประสิทธิภาพในการบริการ 
 ดังนั้น สรุปได้ว่าความพึงพอใจ คือ ความรู้สึกที่ดีของบุคคลที่มีสภาพที่เป็นอยู่ในขณะที่มี
ปฏิสัมพันธ์ต่อสิ่งนั้น ๆ ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีมีความสุข มีความชอบซึ่งความรู้สึกเช่นนี้จะท าให้เกิด
แรงจูงใจ ตั้งใจในการท างาน หรือการเรียนสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกด้านบวกของบุคคล ที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งอาจจะเกิดขึ้นจาก
ความคาดหวัง หรือเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อสิ่งนั้นสามารถตอบสนองความต้องการให้แก่บุคคลได้ ซึ่งความ  
พึงพอใจที่เกิดขึ้นสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามค่านิยม และประสบการณ์ของตัวบุคคล  
 4. ความส าคัญของความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด ความรู้สึกพึงพอใจ
หรือไม่พึงพอใจของบุคคลต่อสิ่งนั้นจึงมีความส าคัญต่อการเลือกในการพยายามใกล้ชิดหรือการ
พยายามหลีกเลี่ยงต่อสิ่งต่าง ๆ รอบตัวในชีวิตประจ าวัน ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง
ความส าคัญของความพึงพอใจ ไว้ดังนี้ 
 สมรัฐ  แก้วถาวร (2546, น. 11-18) สรุปว่าในปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ตาม
กระแสโลกาภิวัตน์ เกิดการเรียกร้องคุณภาพสินค้าหรือบริการจนท าให้ผู้ประกอบการ และผู้ให้บริการ
ใหม่ ๆ ต่างก็พยายามพัฒนากระบวนการบริหาร และได้น ากลยุทธ์ทางการตลาดต่าง  ๆ มาเพื่อดึงดูด 
และรักษาลูกค้าของตนไว้ โดยการท าให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ และเพื่อที่จะรักษาลูกค้าของตนไว้  
 สถิตทิว  พุดซา (2546, น. 19) สรุปว่าในปัจจุบันการบริหารของภาครัฐ และเอกชนต่างก็มุ่ง
สร้างความประทับใจ ความพึงพอใจที่ดีให้แก่ประชาชนหรือลูกค้าเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายในการ
บริการประชาชนของภาครัฐที่มีประสิทธิภาพความอยู่รอด และผลก าไรในธุรกิจทางการค้าของ
ภาคเอกชน จึงมุ่งเน้นถึงประสิทธิภาพขององค์การ และคุณภาพในการด าเนินงาน 
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 พรรณภา  ดาวตก (2547, น. 60) สรุปว่า ความพึงพอใจของผู้ปกครองนักเรียนที่มีต่อการ
บริหารงานโรงเรียน คือ คุณภาพของโรงเรียนเป็นปัจจัยส าคัญในการเลือกสถานที่เรียนของนักเรียน 
และผู้ปกครองยินดีจะช่วยเหลือโรงเรียนอย่างเต็มที่ 
 สรุปได้ว่าความพึงพอใจมีความส าคัญมากในการด าเนินงานในยุคปัจจุบันดังที่ทั้งภาครัฐ 
และเอกชนต่างก็ให้ความส าคัญต่อการบริหารงานเชิงคุณภาพเพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ และ
คุณภาพของการด าเนินงานองค์การให้สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือนโยบายขององค์การ และ
สนองตอบความต้องการของผู้รับบริการหรือประชาชนให้ได้มากที่สุดให้เกิดความพึงพอใจ และชื่น
ชอบ และติดใจในการใช้บริการ และกลับมาใช้บริการน้ันอีก หรือการใช้บริการเพิ่มมากขึ้น 
 องค์ประกอบท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 
 ทฤษฏีของกิเชลลิ (Ghiselli) แนวคิดนี้ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่ก่อให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด
ความพึงพอใจมีอยู่ 5 ประการ คือ  
 1.  ระดับอาชีพ หากอาชีพนั้นอยู่ในฐานะสูงเป็นที่ยอมรับของคนทั่วไปก็จะเป็นที่พอใจของ
ผู้ประกอบอาชีพนั้น ๆ  
 2. สถานะทางสังคม สภาพการท างานต่าง ๆ ต้องอยู่ในสถานะที่ดีเหมาะสมแก่สภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน ได้รับต าแหน่งที่ดีหรือได้รับการยกย่องจากผู้ร่วมงานก็จะเกิดความพึงพอใจในการ
ท างานนั้น ๆ  
 3. อายุตามความคิดเห็นของกิเชลลิ ผู้มีอายุมากจะมีความพึงพอใจในการท างานน้อยกว่าผู้มี
อายุนอ้ย โดยเฉพาะผู้มีอายุระหว่าง 45 - 54 ปี 
 4.  สิ่งจูงใจที่เป็นเงิน ได้แก่ รายได้ประจ า และรายได้พิเศษ 
 5. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ได้แก่ ความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้างาน และ
คนงาน และการเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของคนงาน ซึ่งจะมีผลต่อความพึงพอใจของงาน 
 ทฤษฎีของนิวคัมเมอร์ (Newcomer) โดยการใช้วิธีจูงใจให้คนเกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน ดูความต้องการของคนงานเป็นหลัก เขามีวิธีการที่ต่างออกไปจากเร่ืองการใช้เงินค่าจ้างอย่าง
เพียงพอ ความมั่นคงในการท างาน และสภาพการท างานที่ดี แต่ยังมีวิธีการจูงใจเชิงจิตวิทยาเพิ่มเติม คือ  
 1. สร้างความสัมพันธ์อันดีต่อผู้ร่วมงาน เช่น สร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มหาทาง
ช่วยเหลือความผิดพลาดมากกว่าการลงโทษสนใจในความคิดเห็น และค าแนะน าของผู้ร่วมงานที่
มอบหมายต้องแน่ใจว่าชัดเจน และเป็นที่เข้าใจได้ง่าย 
 2. ให้คนงานรู้ความก้าวหน้าของเขา ทราบบทบาท และความส าคัญของงานที่ได้รับ
มอบหมาย ตลอดจนทราบเกี่ยวกับโอกาสส าหรับความก้าวหน้าของตนเอง 
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 3.  ควรก าหนดให้มีการพักผ่อนช่วยระยะเวลาหนึ่ง เพื่อเป็นการลดความเครียด และยังเป็น
การพักผ่อนให้หายเหนื่อยทางร่างกาย นับว่าได้ผลดีทั้งทางด้านขวัญ และผลผลิต 
 ทฤษฎีของเฮอร์ร์ิก (Herzberg) ได้ศึกษาถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจ และความไม่  
พึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วยองค์ประกอบ ดังนี้ 
 1. การได้รับความส าเร็จ 
 2.  การยอมรับนับถือ 
 3.  ลักษณะของงาน 
 4.  ความรับผิดชอบ 
 5. ความก้าวหน้า 
 6.  เงินเดือน 
 7. โอกาสก้าวหน้า 
 8.  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
 9.  ฐานะของอาชีพ 
 10.  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
 11.  การนิเทศงาน 
 12.  นโยบายการบริหารงานของบริษัท 
 13.  สภาพการท างาน 
 14.  ความมั่นคงปลอดภัย 
 15.  ชีวิตส่วนตัว 
 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 นอกจากนี้ยังมีปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน (สมยศ 
นาวีการ, 2536, น. 398-399)  
 1. ความต้องการของบุคคลแตกต่างกัน บุคคลในแต่ละคนที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรจะมี
ความแตกต่างกันไป ไม่ว่าจะภูมิหลัง วัฒนธรรม ความฉลาด ความทะเยอทะยาน การศึกษา เป็นต้น 
ความแตกต่างในสิ่งเหล่านี้ย่อมท าให้เกิดความต้องการของบุคคลแตกต่างกัน 
 2. ความต้องการของแต่ละบุคคลเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา บุคคลที่เร่ิมท างานใหม่ อาจจะ
มีความพึงพอใจในงานการปฏิบัติงานด้วยเร่ืองของความส าเร็จของงาน การเลื่อนต าแหน่ง และ
เงินเดือน 
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 3. สภาวะสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงทางสังคมมักจะมีขึ้นอยู่เสมอ ก่อให้
การความซับซ้อนในทางการบริหารบุคคลภายในองค์กร 
 4. ฝ่ายการบริหารที่ขาดการควบคุมสภาพสิ่งแวดล้อมที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน เนื่องจากมี
หลายปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งอยู่เหนือจากการควบคุมของ
ผู้บริหาร บุคคลทุกคนมีปัญหาส่วนตัวที่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของบุคคล ที่ซึ่งผู้บริหารไม่
สามารถแก้ไขได้ 
 ดังนั้น ปัจจัยต่าง ๆ อาจจะส่งผลกระทบที่ท าให้บุคคลของแต่ละคนนั้นมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานที่แตกต่างกันไป ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อองค์กรที่การขาดบุคคลในการปฏิบัติงาน 
 การวัดความพอใจในงาน 
 การวัดความพึงพอใจในการเรียนรู้การกระท าได้หลายวิธีต่อไปนี้  (สาโรจน์ ไสยสมบัติ, 
2534, น. 39)  
 1. การใช้แบบสอบถามซึ่งเป็นวิธีที่นิยมใช้มากอย่างแพร่หลายวิธีหนึ่ง 
 2.  การสัมภาษณ์ เทคนิค และความช านาญพิเศษของผู้สัมภาษณ์ที่จะจูงใจผู้ตอบ 
 3.  การสังเกตเป็นการสังเกตพฤติกรรมทั้งก่อนการปฏิบัติกิจกรรมขณะปฏิบัติกิจกรรม และ
หลังการปฏิบัติกิจกรรม 
 จะเห็นได้จากการวัดความพึงพอใจในการเรียนรู้สามารถที่จะวัดได้หลายวิธีทั้งนี้ขึ้นอยู่ กับ
ความสะดวกความเหมาะสมตลอดจนจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายของการวัดด้วยจึงจะส่งผลให้เกิดการ
วัดน้ันมีประสิทธิภาพน่าเชื่อถือ 
 การส่งเสริมให้เกิดความพอใจในงาน 
 เนื่องจากความไม่พึงพอใจในการท างานจะส่งผลเสียให้กับองค์การมีหลายประการ 
องค์การควรที่จะมีการเพิ่มระดับความพึงพอใจ และป้องกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานของ
พนักงาน ถึงแม้ว่าความไม่ พึงพอใจอาจไม่เกี่ยวกับผลงานโดยตรงทั้งหมดก็ตาม แต่อย่างน้อยการ
ส่งเสริมความพอใจเพื่อให้พนักงานมีความสุขต่อการท างานก็เป็นสิ่งที่ควรท า และเหนืออ่ืนใด ความ
พอใจเป็นจุดหมายปลายทางที่พึงปรารถนาในตัวของมันเอง มีข้อแนะน าที่ควรปฏิบัติเพื่อส่งเสริมให้
เกิดความพอใจในงาน และเป็นการสร้างขวัญ และก าลังใจให้กับบุคคลในองค์การ ดังนี้ 
 1. จ่ายค่าจ้างทุกคนอย่างเป็นธรรม เพราะทุกคนเชื่อว่าการจ่ายเงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่
ขาดความยุติธรรม จะเป็นส่วนที่ท าให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจอาจรวมไปถึงผลประโยชน์อย่าง
อ่ืน ๆที่ตามมา 
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 2. ปรับปรุงคุณภาพการบังคับบัญชาพบว่า บุคลากรมีความเชื่อถือกับหัวหน้าที่มีความสามารถ
ให้การบริหาร จะมีความพึงใจไปในทางที่สูงมาก เช่น หัวหน้ามีการประพฤติกรรมให้เกียรติกับลูกน้อง 
และรักษาผลประโยชน์ที่ลูกน้องควรที่จะได้รับ 
 3.  กระจายอ านาจการควบคุมในองค์การ การกระจายอ านาจในการบริหารทั้งหลาย ซึ่งเคย
รวมศูนย์อยู่ที่คนกลุ่มเล็ก ๆ หรือมักอยู่ในระดับบนให้ลงสู่พนักงานระดับล่าง ให้เป็นการกระจายทั้ง
อ านาจ และความรับผิดชอบในการตัดสินใจด้านการท างานให้เป็นไปตามที่ พนักงานต้องการ           
จะส่งผลให้เกิดความพอใจต่องาน 
 4. มอบหมายงานให้สอดคล้องกับความสนใจของพนักงาน เนื่องจากบุคลากรมีความคิด 
และถนัดที่แตกต่างกันออกไป ดังนั้น การมอบหมายงาน และอยากให้งานมีประสิทธิภาพควรจะมอบ
งานนั้น ให้ต่อกับความถนัดของงาน เพื่อให้เกิดความพึงพอใจของบุคลากร 
 5.  ให้พนักงานมีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมของบุคลากรไม่ว่าจะเป็นรูปแบบใด ๆ ก็ตาม จะมี
ส่วนที่เกิดความรู้สึกของบุคลากรมีความผูกพันในองค์กรมากขึ้น 
 6.  สร้างความไว้วางใจทั้งสองฝ่าย คือ ผู้บริหารกับพนักงาน ควรที่จะมีความไว้วางใจต่อกัน 
เพื่อให้งานนั้นมีประสิทธิภาพ และองค์กรจะมีความสุขเมื่ออยู่ร่วมกัน 
 7.  หน้าที่การงานที่มั่นคง และมีโอกาสในการเจริญก้าวหน้า เนื่องจากงานที่มั่นคงจะช่วย
สร้างความจงรักภักดีต่อองค์การ เพราะถ้าองค์การมีการให้พนักงานออกจากงานบ่อย ๆ จะท าให้
พนักงานขาดความผูกพัน และความภักดีต่อองค์การก็จะลดลงไปด้วย  
 การเสริมสร้างความพึงพอใจของผู้รับบริการ และผู้ให้บริการในกระบวนการบริการ และ
การจัดการงานบริการ เพื่อการก าหนดเป้าหมาย ทิศทาง และกลยุทธ์การบริการที่มีประสิทธิภาพซึ่งจะ
ท าให้ปัญหาข้อบกพร่องของการให้บริการที่ เกิดขึ้นในระบบบริการลดน้อ ยลง และน าไปสู่
ความส าเร็จขององค์การบริการในการสร้างความพึงพอใจสูงสุดแก่ผู้รับบริการ 

 
2.2 แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ผจญ เฉลิมศาล (2550) ได้ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานว่า หมายถึงสิ่งต่าง ๆ          
ที่เกี่ยวข้องกับชีวิตการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง ชั่วโมงการท างานสภาพแวดล้อมการท างาน 
ผลประโยชน์ และบริการ ความก้าวหน้าในการท างาน และการมีมนุษย์สัมพันธ์สิ่งเหล่านี้ล้วนแล้วแต่
แรงจูงใจ และความพึงพอใจส าหรับคนงาน  
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 สมหวัง  โอชารส (2542 อ้างถึงใน  นารีรัตน์  สร้อยสกุล, 2544) ได้ให้ความหมายของ
คุณภาพชีวิตการท างานไว้ว่าเป็นความสัมพันธ์กันระหว่างความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อการท างาน และ
การท างานที่มีผลต่อการด าเนินชีวิตซึ่งเป็นความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลตามการรับรู้ของแต่ละบุคคล
ซึ่งจะแตกต่างกันตามภูมิหลัง และลักษณะเฉพาะตัวบุคคลที่แตกต่างกันมากมาย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมโดยสรุปความหมายพบว่า คุณภาพชีวิต และคุณภาพชีวิตการ
ท างานมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันอย่างมากโดยคุณภาพชีวิตจะกล่าวถึงระดับของชีวิตความเป็นอยู่
ของมนุษย์ในเร่ืองของปัจจัยพื้นฐานทั้งภายใน และภายนอกอันได้แก่ด้านร่างกายความรู้สึกสังคม
เศรษฐกิจการคิดรวมถึงสิ่งแวดล้อมต่าง  ๆ ที่ท าให้ชีวิตมีคุณภาพซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นส่วนหนึ่งของ
คุณภาพชีวิตการท างานด้วยความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิต 
 องค์ประกอบของชีวิตมนุษย์เรานั้น ตามทรรศนะของนักจิตวิทยาได้แบ่งคุณภาพชีวิตของ
มนุษย์ออกเป็น 4 ด้าน คือ (ออนไลน์ , 2555)  
 1. ด้านกาย ได้แก่ โครงสร้างทางร่างกาย และ สุขภาพร่างกาย รวมถึงด้านบุคลิกภาพด้วย 
 2. ด้านจิต ได้แก่ สภาพจิตใจ และสุขภาพจิตรวมถึงด้านคุณธรรม และจริยธรรมด้วย 
 3. ด้านสังคม ได้แก่ สถานะทางสังคมยศ ต าแหน่ง เกียรติยศชื่อเสียง การยอมรับนับถือ  
 4. ด้านเศรษฐกิจ ได้แก่ สถานะทางเศรษฐกิจการเงิน และรายได้ที่มั่นคง  เป็นต้น 
 จากองค์ประกอบของชีวิตเหล่านี้ ย่อมมีการเปลี่ยนแปลงไปตามลักษณะกฎของธรรมชาติ 
คือ มีการเกิด มีแก่มีเจ็บ และมีการตายจากไป จึงท าให้มนุษย์เกิดความต้องการด้านต่ าง ๆ ที่จะเป็น
แนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตเพื่อมุ่งความส าเร็จให้แก่ตนเองสืบต่อไป 
 การพัฒนาตนเองเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต จะต้องมีการพัฒนาในมิติต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
 1. การพัฒนาคุณภาพชีวิตทางด้านร่างกาย ได้แก่ การให้ความส าคัญกับสุขภาพ การออก
ก าลังกายอย่างสม่ าเสมอบริโภคอาหารอย่างถูกสุขลักษณะ เป็นการการพัฒนาให้ร่างกายมีความแข็งแรง 
 2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตทางด้านอารมณ์ ได้แก่ การสร้างเสริมสุขภาพจิตใจที่ดี รู้จัก
ควบคุมอารมณ์โดยการพัฒนาทางด้านจิตใจด้วยการให้ทาน การท างานอดิเรกที่ชื่นชอบการเข้าร่วม
กิจกรรมสันทนา การฝึกสมาธิ การผ่อนคลายด้วยการฟังเพลงการพักผ่อน การท่องเที่ยว เป็นต้น 
 3. การพัฒนาคุณภาพชีวิตทางด้านสังคมเป็นการสร้างการยอมรับ และยกย่องจากสังคม 
ได้แก่ การเข้าร่วมกิจกรรมกับสังคมหรือหน่วยงานต่าง ๆ ใช้เวลาว่างบ าเพ็ญประโยชน์เพื่อชุมชนให้
ความร่วมมือกับสังคมในด้านต่าง ๆ ทั้งด้านสิ่งแวดล้อม และการปฏิบัติตนโดยยึดหลักของกฎหมาย 
และคุณธรรม จริยธรรม 
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 4. การพัฒนาคุณภาพชีวิตทางด้านสติปัญญาเป็นการเพิ่มทักษะทางด้านความรู้ให้กับ
ตนเอง ได้แก่ การอ่านหนังสื่อการเข้ารับการฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้ด้านต่าง  ๆ การศึกษาข้อมูล
สารสนเทศจากสื่อต่าง ๆ การสังเกต และติดตามการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม ฯลฯ 
 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลจะต้องเร่ิมต้นด้วยตัวเองเปิดใจยอมรับกับการพัฒนา
ตนเองพัฒนาคุณภาพชีวิตต้องมีความพร้อมส าหรับการศึกษาเรียนรู้ และการเปลี่ยนแปลงแล้วจะท าให้
บุคคลนั้นสามารถใช้ชีวิตร่วมกันกับคนอื่น ๆในสังคมได้อย่างมีความสุข 
 Richard E. Walton (2549, ออนไลน์) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส าคัญที่ประกอบขึ้น
เป็นคุณภาพชีวิตการท างานในหนังสือ Creteria for Quality of Working life โดยแบ่งออกเป็น              
8 ประการ คือ  
 1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม และเพียงพอ (adequate and fair compensation) หมายถึงเป็น
ค่าตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ กับผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานควรที่จะได้รับอย่างเป็นธรรม และ
มีมาตรฐานที่ต้องยอมรับโดยทั่วกัน 
 2. สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะ และปลอดภัยหมายถึง สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพ และ
ทางด้านจิตใจ นั่นคือสภาพแวดล้อมการท างานจะต้องมีการเอ้ืออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
และมีส่วนให้ผู้ปฏิบัติมีการท างานได้อย่างปลอดภัยต่อสุขภาพอนามัย 
 3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างดีงานควรที่จะให้
ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถในการท างานได้อย่างเต็มความสามารถโดยมอบหมาย
งานที่มีความท้าทาย และให้โอกาสในการเสนอความคิดเห็นกับการตัดสินใจ 
 4. ลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโต และความมั่นคง งานที่มีการส่งเสริมบุคลากรมี
ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่ และมีโอกาสที่จะมีการพัฒนาในสายอาชีพให้มีการให้บุคลากรได้
มองเห็นถึงความมั่นคงในการงาน 
 5. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบรูณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งหมายความว่า 
งานที่ผู้ปฏิบัติงาน จะต้องมีการสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานกับผู้บังคับบัญชา ท าให้
ผู้ปฏิบัติงาน มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในองค์กรโดยทุกคนมีสิทธิเสรีภาพเท่าเทียมกัน 
 6. ลักษณะงานที่ตั้งอยู่บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรมซึ่งหมายถึง องค์กรมี
ส่วนช่วยในการส่งเสริม ให้บุคลากรมีการเคารพในสิทธิของบุคคล ต้องอยู่ในกรอบรูปแบบของความ
เป็นธรรมในองค์กร และมีโอกาสให้บุคลากรมีความคิดเห็นอย่างเปิดเผย อยู่ในความเสรีกับการ
ปกครองด้วยกฎหมาย 
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 7. ความสมดุลระหว่างชีวิต กับการท างานโดยส่วนรวมเป็นเร่ืองของการเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดุลนั่นคือต้องไม่ปล่อยให้
ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป ด้วยการก าหนดชั่วโมงการท างานที่
เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยงการที่ต้องคร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อนหรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่าง
เพียงพอ 
 8. ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้อง และสัมพันธ์กับสังคมโดยตรงให้องค์กรมีส่วนช่วยเหลือ
สังคมโดยมีกิจกรรมสาธารณะประโยชน์โดยรวมถึงส่งเสริมให้องค์กรมีการรับผิดชอบต่อสังคม เช่น 
การก าจัดของเสีย การรักษาสภาพแวดล้อม 
 ดังนั้น จะเห็นได้ว่า ปัจจัยเหล่านี้มีส่วนช่วยให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ จะต้องนึกถึง
องค์ประกอบต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน จะต้องมีการศึกษา และเข้าใจในความต้องการของบุคลากรให้
เกิดความพึงพอใจ งานที่ได้ออกมานั้นจะมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 ความส าคัญของการสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน 
 Hackman & Suttle (1977 อ้างถึงใน ทิพวรรณ ศิริคูณ, 2542, น. 18) ได้กล่าวถึงประโยชน์
ของคุณภาพชีวิตในการท างานไว้ว่าคุณภาพชีวิตในการท างานจะมีผลต่อการท างานมากมาย ได้แก่  
 1. ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตัวเอง 
 2.  ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่องาน (สร้างความพึงพอใจ และมีส่วนร่วมในงาน) 
 3.  ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ (เกิดความผูกพันต่อองค์การ)  
 Desslers (1991 อ้างถึงใน สมหวัง โอชารส, 2542, น. 45) กล่าวไว้ว่าคุณภาพชีวิตในการ
ท างานจะท าให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การเกิดวัฒนธรรมองค์การเกิดขวัญก าลังใจ และเกิดผลดี
ในทางจิตวิทยาสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์การ 
 Gordon (1991 อ้างถึงใน สมหวัง โอชารส, 2542, น. 45) กล่าวไว้ว่าการส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน จะเป็นการส่งเสริมให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา และตัดสินใจกับฝ่าย
บริหาร และสร้างโอกาสในการท างานมากขึ้น  
 ปัจจัยท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
 การที่ประชากรจะมีคุณภาพชีวิตที่ดีนั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยของหลาย ๆ ด้าน ซึ่งมีผู้ทรงคุณวุฒิ
หลายท่านได้กล่าวไว้ และสามารถสรุปโดยรวมได้ว่าการที่จะพัฒนาให้คุณภาพชีวิตดีขึ้นนั้นเกี่ยวข้อง
กับจ านวนประชากร การศึกษา สภาวะเศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม การเมือง สังคม และวัฒนธรรม 
ตลอดจนการน าเอาเทคโนโลยีต่าง ๆ มาใช้ 
 Walton (1974) ได้กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานว่าประกอบด้วยคุณสมบัติ 8 ประการดังนี ้
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 1. การให้สิ่งตอบแทนที่เหมาะสม และยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation)  
 2. สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Conditions)  
 3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Competency Development)  
 4. ความเจริญงอกงาม และสวัสดิภาพ (Growth and Security)  
 5. การบูรณาการด้านสังคม (Social Integration)  
 6. สิทธิตามรัฐธรรมนูญ (Constitutionalism)  
 7. จังหวะชีวิตโดยส่วนรวม (Total Life Space)  
 8. การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance)  
 การสร้างคุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งที่จ าเป็น และมีความส าคัญอย่างยิ่งคุณภาพชีวิตการ
ท างานในลักษณะของความพึงพอใจในการท างานนั้นจะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน และยังเป็นสิ่งจูงใจ
ให้เกิดความต้องการทางานซึ่งนาไปสู่ประสิทธิภาพ และเกิดการเพิ่มผลผลิตของบริษัทหรือองค์การ
ในที่สุดเรียกได้ว่าบรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกขององค์การ และตัวองค์การเอง 
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันในองค์กร 
 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
 พจนานุกรมฉบับบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2525 ได้ให้ความหมายของความผูกพันในองค์กรว่า
หมายถึงการเกิดความใฝ่รักรักใคร่เอาใจใส่ในองค์การ 
 ยอดธง  อาทมาท (2547) ได้ให้ความหมายของความผูกพันในองค์กรว่า ความผูกพันต่อ
องค์การ คือ ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกันความผูกพันที่มีต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ และ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพื่อบรรลุเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การซึ่งความผูกพันต่อ
องค์การประกอบด้วย 3 ส่วน คือ  
 1. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์การ 
 2.  การมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ 
 3. ความจงรักภักดี 
 ธนนันท์  ทะสุใจ (2549, น. 9) ให้ความหมายของค าว่าความผูกพันต่อองค์การ คือ 
ความรู้สึกที่ดีต่อองค์การมีความรักความภาคภูมิใจความเอาใจใส่ต่อองค์การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งมีความเชื่อมั่นยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การเต็มใจ และเสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อ
เป้าหมาย และต้องการที่จะด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์การน้ันตลอดไป 
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 David (1994) ได้ให้ความหมายว่าเป็นความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งของแต่ละบุคคลที่มีต่อ
องค์กรโดยจะแสดงออกมา 3 ลักษณะ ได้แก่  
 1. มีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า และมียอมรับในค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร 
 2. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อสนับสนุนองค์กรอย่างเต็มความสามารถ 
 3. มีความต้องการอย่างมากที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
 Buchanun (1974  อ้างใน เอ้ือมพร แอ่มไร่, 2546) ได้ให้ค านิยามความผูกพันขององค์กร
หมายถึงการระบุตนเองเข้ากับองค์กร (Identification) ด้วยความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน และยอมรับใน
ค่านิยม และวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยถือเสมือนเป็นของตน 
 Marsh & Mannari (1997) ให้ค านิยามว่าความผูกพันหมายถึงระดับความมากน้อยของ
ความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือความจงรักภักดีที่มีต่อองค์การยอมรับเป้าหมายขององค์การ และก าร
ประเมินองค์การในทางที่ดี 
 Greenberg and Baron (2000) ให้แนวคิดว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นระดับที่บุคลากรมี
ความผูกพันกับองค์การให้ความสนใจในทุกสิ่งทุกอย่างขององค์การซึ่งความผูกพันต่อองค์การนี้จัด
แบ่งเป็น 3 รูปแบบ คือ (1) ความผูกพันแบบต่อเนื่อง (continuance commitment)  (2) ความผูกพันด้าน
จิตใจ (affective commitment) (3) ความผูกพันที่เป็นบรรทัดฐาน (normative commitment)  
 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
 Steers (1970) เห็นว่าความผูกพันในองค์การเป็นเร่ืองส าคัญในการบริหารงาน 
 1. การศึกษาเร่ืองความผูกพันในองค์การมีความส าคัญเพราะสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า
ออกจากงานได้ดีกว่าการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
 2.  ความผูกพันในองค์การยังเป็นแรงผลักดันผู้ปฏิบัติงานในองค์การให้ท างานได้ดีกว่าผู้ไม่
มีความผูกพันในองค์การที่ตนท างานอยู่ 
 3. นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์การยังเป็นตัวชี้ถึงประสิทธิภาพขององค์การอีกด้วยฮอลล์ 
และคนอ่ืน ๆ (Hall and other) มองความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นกระบวนการน าองค์การไปสู่
เป้าหมาย และยังมีผลท าให้บุคคลในองค์การมีบุคลิกภาพที่ผสมผสานไปทิศทางเดียวกับองค์การ 
 Sheldon (1971) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นการประเมินแนวทางของ
องค์การไปในทางบวก และความตั้งใจของบุคคลในองค์การที่จะท างานให้เป็นไปตามเป้าหมายของ
องค์การนอกจากนั้นจุดมุ่งหมายของบุคคลในองค์การ และจุดมุ่งหมายขององค์การควรเป็น
จุดมุ่งหมายเดียวกัน 
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 Mowday, Porter and Steers (1982) อธิบายความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความสัมพันธ์อัน
เข้มแข็งของบุคคลที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และความเกี่ยวข้องกับองค์การประกอบไปด้วย
ความรู้สึก และเจตคติที่แสดงออกใน 3 ลักษณะ คือ มีการยอมรับในเป้าหมายมีความเต็มใจในการใช้
ความพยายามในการปฏิบัติงานในองค์การ และความจงรักภักดีต่อองค์การ 
 สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นความภาคภูมิใจในองค์การการที่ได้เป็นสมาชิกจึงมี
ความศรัทธา และตั้งใจที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่ท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายมีความภักดี และ
ต้องการที่จะด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 Allen and Mayer (1990 อ้างถึงใน  อิสราภรณ์  รัตนคช, 2551) ได้ศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การว่าเป็นสภาวะทางจิตใจ (Psychological State) ของบุคลากรที่มีต่อองค์การแบ่งเป็น 3  ด้าน 
ได้แก่  
 1. ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจเป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมใน
องค์การซึ่งบุคคลเหล่านี้จะเป็นผู้ที่ทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อองค์การหากสมาชิกของ
องค์การมีความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจก็จะเป็นผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
 2. ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่เป็นการเน้นทางด้านพฤติกรรมที่แสดงออกของ
สมาชิกในองค์การนั้นเมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์การก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมที่
ต่อเน่ืองหรือคงเส้นคงวาในการท างาน 
 3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานเป็นการมองความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความจงรักภักดี 
และเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์การซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์การ และสังคม
จรรยาบรรณหรือจิตสานึกบุคคลจะรู้สึกว่าเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์การก็ต้องมีความผูกพันต่อ
องค์การจงรักภักดีต่อองค์การเพราะนั่นคือความถูกต้องเหมาะสมที่จะท าเป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพัน
ที่สมาชิกจะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ 
 สุธินี  เดชะตา (2551) ได้ให้ค านิยามความผูกพันต่อองค์การว่าความผูกพันของพนักงานเป็น
สิ่งที่แสดงออกมาทางพฤติกรรม คือ สามารถดูได้จากการพูดโดยจะพูดถึงเฉพาะองค์การเฉพาะในแง่บวก 
และพิจารณาได้จากการด ารงอยู่ (Stay) นั่นคือพนักงานมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไปรวมทั้งดูจากการที่พนักงานใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือหรือ
สนับสนุนธุรกิจขององค์การโดยปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน ได้แก่ ปัจจัยด้านภาวะผู้น า 
(Leadership) วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ (Cuture/Purpose) ลักษณะงาน (Work Activeity) 
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ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) คุณภาพชีวิต (Quality of Life) โอกาสที่ได้รับ (Opportunity) 
ความสัมพันธ์ (Relationship)  
 ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
 Steers and Porter (1991 อ้างถึงใน  รุจี  อุศศิลป์ศักดิ์, 2546) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความ
ผูกพันต่อองค์การไว้ 4 ด้าน คือ  
 1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่  
   1.1 อายุ 
   1.2  ระดับการศึกษา 
   1.3  เพศ 
   1.4  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
   1.5  ความช านาญในงานตามระยะเวลา 
   1.6  ความต้องการประสบความส าเร็จ และก้าวหน้า 
   1.7  สถานภาพการสมรส 
 2.  ลักษณะงานท่ีเกี่ยวข้องกับงานหรือบทบาทลักษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 
   2.1  ความชัดเจนของงานมีการระบุขอบเขตจึงจ าเป็นต้องท าให้เสร็จในภาพรวม และ
แยกเป็นชิ้นงานได้บุคลากรสามารถท างานได้ตั้งแต่ต้นจนจบโดยมีผลงานให้เห็นชัด 
   2.2  ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติงานมีอิสรเสรีภาพสามารถใช้ดุลยพินิจ
ตัดสินใจด้วยตนเองก าหนดเวลา และวิธีที่จะท าให้งานนั้นส าเร็จโดยไม่มีการควบคุมท าให้บุคลากร
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถความรู้มีโอกาสใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ผลงานใหม่  ๆ ต้องการ
ทุ่มเทก าลังความสามารถเพื่อท าประโยชน์ให้แก่องค์การ 
   2.3 งานที่มีลักษณะท้าทายงานที่ต้องใช้ทักษะความรู้ความสามารถสติปัญญาใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษงานที่ท้าทายจะมีแรงกระตุ้นให้เกิดความสนใจเพื่อ
พิสูจน์ความสามารถของตนเองเพราะจะเกิดความพอใจเมื่องานประสบความส าเร็จ 
   2.4  งานที่มีความหลากหลายเป็นสิ่งจูงใจที่ดีท าให้ไม่รู้สึกเบื่อหน่าย และต้องการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความคาดหวัง 
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 3.  ลักษณะขององค์การ 
   3.1 การกระจายอ านาจในองค์การเป็นการมอบอ านาจการบริหารมาสู่ผู้ปฏิบัติ
ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชามอบอ านาจให้ตรงกับความสามารถให้มีส่วนร่วมในการ
บริหารตัดสินใจ 
   3.2  การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การท าให้เกิดความรู้สึกผูกพัน และตั้งใจท างาน
อย่างเต็มที่เพื่อให้ได้ผลก าไรเพราะผลก าไร คือ ผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน 
   3.3 ขนาดขององค์การองค์การขนาดใหญ่มีผลให้เกิดความผูกพันในระดับสูง
เน่ืองจากบุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในงานได้รับผลประโยชน์สูง 
 4.  ลักษณะประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างานในองค์การ 
   4.1  ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การเราควรจะได้รับผลประโยชน์
ตอบแทนอย่างเพียงพอ และยุติธรรมจากการที่เขาได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์การ 
   4.2  ความรู้สึกต่อองค์การว่าเป็นองค์การที่พึ่งพาได้เป็นความรู้สึกเชื่อถือได้วางใจว่า
องค์การจะไม่ทอดทิ้งให้ความช่วยเหลือเมื่อประสบปัญหาความเชื่อถือท าให้บุคลากรมีความมั่นใจ
รู้สึกว่าองค์การพึ่งพาได้จะมีความผูกพันต่อองค์การสูง 
   4.3 ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ คือ รู้สึกว่าได้รับการยอมรับจาก
องค์การ 
 นักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจในการศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
และพบว่า ยังไม่มีแบบจ าลองใดที่ชี้ชัดว่าอะไร คือ ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการก่อให้เกิดความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การแต่ละคนมองปัจจัยต่อความผูกพันองค์การต่างกันไปดังนี้ 
  Steers (1996) กล่าวถึงความส าคัญของปัจจัยที่มีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์การต้อง
ประกอบไปด้วย 
 1.  ลักษณะส่วนบุคคล  (personal characteristic) ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา รายได้ 
สถานภาพ ความต้องการประสบความส าเร็จ 
 2.  ลักษณะงาน (job characteristic) ได้แก่ ความท้าทายของงาน ความหลากหลายของงาน
การมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นในการท างาน 
 3.  ประสบการณ์จากการท างาน (work experience) ได้แก่ ทัศนคติของกลุ่มที่มีต่อองค์การ
ความเชื่อถือต่อองค์การ 
 Mowday et all (1996) ได้ชี้ให้เห็นว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
(Affective Commitment) ประกอบด้วย 4 ปัจจัย คือ  
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 1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (personal characteristic)  
 2.  คุณลักษณะงาน (job characteristic)  
 3.  ประสบการณ์การท างาน (work experience)  
 4.  คุณลักษณะโครงสร้าง (structural characteristic)  
 นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันมากที่สุด คือ ประสบการณ์การท างานที่
ท าให้พนักงานรู้สึกว่าความต้องการทางสภาวะจิตใจของเขาได้รับการตอบสนองเช่นการได้รับความ
สะดวกสบายภายในองค์การ 
 สรุป 
 ความผูกพันกับองค์การเป็นทัศนคติที่สะท้อนความเกี่ยวข้องระหว่างบุคคลกับองค์การ 
สามารถมองได้ 2 มุมมอง คือ ความผูกพันอย่างต่อเนื่อง และความสอดคล้องของเป้าหมายระหว่าง
บุคคล และองค์การ โดยระดับของความผูกพันแบ่งออกเป็น 4 แบบ ได้แก่ แบบขาดความผูกพัน แบบ
ผูกพันมาก แบบผูกพันใกล้ตัว และแบบผูกพันไกลตัว ซึ่งการที่คนผูกพันต่อองค์การมีเหตุส าคัญ         
3 ประการ ได้แก่ ความผูกพันเพราะอยากอยู่ต่อ ความผูกพันด้วยใจรัก และความผูกพันเพราะจ าต้อง
อยู่ต่อ นอกจากนี้ การส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์การมีความส าคัญต่อการด าเนินงาน
ขององค์การในปัจจุบัน เนื่องจากพนักงานที่ผูกพัน และทุ่มเทให้กับองค์การนั้น จะช่วยให้องค์การ
ด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ และช่วยลดต้นทุนขององค์การ โดยการที่จะท าให้พนักงานมีความ
ผูกพันกับองค์การน้ัน  
 

2.4 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 สุวรรณ  ภูติวณิชย์ (2541) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง “การศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการในส านักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ” และปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติโดยใช้ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการในส านักปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระดับปานกลางปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานตามล าดับ ได้แก่ ลักษณะงานที่ปฏิบัติเงินเดือน และผลประโยชน์เกื้อกูลนโยบาย 
และการบริหารความก้าวหน้า และสภาพการท างาน 
 ทองฮะ  พรภูมินทร์ (2542) ได้ศึกษาเร่ืองการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับ
สภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนในส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย             
ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการท างานที่มีต่อสภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ
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พลเรือนในสังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคายอยู่ในระดับมากโดยเฉพาะด้านงาน
พัฒนาบุคคลงานการเงิน และพัสดุงานการเจ้าหน้าที่ และงานบริหารทั่วไป 
 อุบลรัตน์  ประสาท (2543) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองความพึงพอใจต่อปัจจัยค้ าจุนของบุคลากร
โรงเรียนเอกชนในจังหวัดล าปางซึ่งผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยค้ าจุนบุคลากรในโรงเรียนเอกชนที่
บุคลากรให้ความส าคัญระดับมาก คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในที่ท างานด้าน
สภาพแวดล้อม และบรรยากาศในการท างานด้านความก้าวหน้าในอาชีพด้านความมั่นคงในอาชีพ
ความพึงพอใจต่อปัจจัยค้ าจุนที่บุคลากรให้ความพึงพอใจในระดับมาก คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานในที่ท างานด้านสภาพแวดล้อม และบรรยากาศในการท างานด้านการบรรลุถึงความส าเร็จที่
มุ่งหวังด้านความมั่นคงในอาชีพ และพบว่า เพศของบุคลากรโรงเรียนเอกชนมีความสัมพันธ์กับระดับ
ความส าคัญ และความพึงพอใจต่อปัจจัยค้ าจุน 
 อรอุมา  ศรีสว่าง (2544) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยเอกชนผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติส่วนเพศอายุสถานภาพสมรส และระยะเวลาในการท างาน 
 นันทนา  ผ่องเภสัช (2544) ได้ศึกษาหาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการวิทยาลัย
พยาบาลเกื้อการุณย์พบว่า อายุระดับการศึกษาระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การไม่มีความสัมพันธ์
กันกับความผูกพันต่อองค์การส่วนด้านลักษณะงานความมีอิสระในงานความก้าวหน้าในงาน
สภาพแวดล้อมในการท างานความคาดหวังต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การใน
ระดับปานกลาง 
 นวรัตน์ณ  วันจันทร์ (2548) ได้ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกรมการ
ปกครองจังหวัดล าพูนที่มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงระดับคุณภาพชีวิตการท างาน และศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่าปัจจัยส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง สภาพการท างานที่มีความปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพอยู่ในระดับปานกลางแต่มีระดับ
การมีส่วนร่วมอยู่ในระดับสูง 
 ถนอมศรี  แดงศรี (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานความ
ผูกพันองค์การ และผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการโรงพยาบาลชั้นน าของรัฐ
แห่งหนึ่งผลการวิจัยพบว่า พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม
ระดับสูงมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูงมีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงมากปัจจัยส่วน
บุคคลที่มีผลต่อความผูกพัน คือ  อายุงาน และรายได้คุณภาพชีวิตในการท างานความสัมพันธ์เชิงบวก
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กับความผูกพันต่อองค์การมีคุณภาพชีวิตในการทางานที่สามารถท านายความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวมได้ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานสามารถทานายผลการปฏิบัติงานได้ 
 สุธินี  เดชะตา (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทปูนซีเมนต์ไทยจ ากัด (มหาชน) ในงานวิจัยนี้ผู้ศึกษาได้ใช้
แนวคิดของ Richard E. Walton ผลการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมของพนักงานอยู่
ในระดับสูงจากจ านวนทั้งหมด 8 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมสภาพแวดล้อมความก้าวหน้า และ
มั่นคงด้านโอกาสในการพัฒนาการท างานร่วมกัน และความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนด้านสิทธิส่วนบุคคล
ด้านความสมดุลของชีวิต และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ระดับจัดการแตกต่างจากพนักงานระดับบังคับบัญชา และพนักงานระดับปฏิบัติการคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การมีเพียง 3 ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอด้าน
โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตน และด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Cheng (1990) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ และทัศนคติของงาน
ที่มีต่อวัฒนธรรมองค์การโครงสร้างองค์การภาวะผู้น า และบรรทัดฐานสังคมกับกลุ่มตัวอย่างครู
โรงเรียนมัธยมในฮ่องกงพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์การ  4 ด้าน คือ ภาวะผู้น าโครงสร้าง
บรรทัดฐานสังคม และวัฒนธรรมส่งผลต่อความผูกพันองค์การของครูกล่าว คือ ความผูกพันต่อ
องค์การของครู และแตกต่างกันออกไปตามสภาพแวดล้อมขององค์การ 
   Everrett (1992) ได้ศึกษาความผูกพันเชิงทัศนคติของครูโดยใช้เคร่ืองมือ OCQ วัดความ
ผูกพันต่อองค์การของครูประถมศึกษาจ านวน 330 คนพบว่า ครูใหญ่เป็นปัจจัยที่มีส่วนสร้างความ
ผูกพันของครูต่อองค์การ และการสอน และภาวะของผู้น าของครูใหญ่มีปฏิสัมพันธ์ร่วมกับปัจจัย
โรงเรียนหรอืองค์การ และปัจจัยในการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การครู 
 Roben (1994) ได้ท าการวิจัยเร่ืองปัจจัยที่มองเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานใน
ระดับสูง และต่ าของครูกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูที่ปฏิบัติการสอนผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในงาน ได้แก่ ความส าเร็จของนักเรียนความเป็นอิสระในการท างานชีวิตครอบครัว และ
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
  Ulriksen (1997) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองการรับรู้ของผู้บริหาร และครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่
สัมพันธ์กับปัจจัยความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานผลการวิจัยพบว่า ครูได้ รับ
ความพึงพอใจมากที่สุดจากปัจจัยการตระหนักถึงความส าคัญภายในความส าเร็จ และงานในหน้าที่
การงานของ 
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  Rathmann (1999) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครูในโรงเรียนลูเธอะเรินผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับสูงเกือบ 
87% มีความพึงพอใจกับต าแหน่งหน้าที่ และบทบาทของตนเองซึ่งความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของครูมาจากยุทธศาสตร์ในด้านวิชาชีพสิ่งแวดล้อมในการท างาน และการสนับสนุนจากครอบครัวก็
มีส่วนช่วยให้เกิดความพึงพอใจเช่นกัน 
 Duncan (2003 อ้างถึงใน  ณัฏฐา  บัวหลวง, 2551) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของ
ประเทศในแถบสแกนดิเนเวียกับประเทศอ่ืน ๆ ในสหภาพยุโรปพบว่า ยังไม่พบข้อมูลเด่นชัดที่จะ
อธิบายความแตกต่างได้แต่จากข้อมูลที่ได้ในมุมมองของพนักงานในองค์การในด้านคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ได้แก่ ระดับการมีส่วนร่วมในงาน และการตัดสินใจโอกาสเติบโตในอาชีพ และความมั่นคงใน
งานพบว่า พนักงานในประเทศเดนมาร์กสวีเดน และกลุ่มตัวอย่างบางส่วนของประเทศฟินแลนด์มี
คุณภาพในการท างาน และโอกาสการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจต่าง  ๆ มากกว่าประเทศอ่ืน ๆ             
ในสหภาพยุโรปโดยให้เหตุผลถึงความแตกต่างของลักษณะสภาพสังคมธุรกิจ และเศรษฐกิจในแต่ละกลุ่ม 



บทที ่3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การศึกษาในคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างาน
กับคุณภาพชีวิต และความผูกพันในองค์กร กรณีศึกษาเปรียบเทียบ ข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยมีคณะอาจารย์ ข้าราชการและพนักงานของมหาวิทยาลัย
เป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis) ซึ่งจะเป็นแนวทางในการบริหารงานบุคคลต่อไปดังนั้นเพื่อให้
การด าเนินงานการวิจัยเป็นไปอย่างมีระบบและบรรลุตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดได้ผู้
ศึกษาจึงก าหนดแนวทางการด าเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัยดังนี้ 
 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 การศึกษาในคร้ังนี้ใช้กลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง  (Purposive Sampling) ในกลุ่มตัวอย่าง
การศึกษาโดยแยกเป็นข้าราชการ จ านวน 200 คนและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุร ีจ านวน 200 คน รวมทั้งหมด 400 คน 
 

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นแบบสอบถามจ านวน  1 ฉบับแบ่งเป็น 3 ตอนโดย             
มีรายละเอียดดังน้ี 
 ตอนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามในเร่ืองเพศ
อายุระดับการศึกษาต าแหน่งหน้าที่การงาน ประสบการณ์ในการท างานจ านวน 5 ข้อเป็นลักษณะแบบ
ตรวจสอบรายการ (check list) 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันในองค์กร โดยใช้ข้อค าถามมีลักษณะค าถามชนิดจัดอันดับ
คุณภาพ 5 ระดับของไลเคิร์ท (Likert srating scale) ลักษณะของแบบสอบถามก าหนดค่าคะแนน
ออกเป็นช่วงน้ าหนัก 5 ระดับดังนี้ 
  ระดับ 1 หมายถึง  ระดับความสัมพันธ์ความพึงพอใจในการท างานน้อยที่สุด 
  ระดับ 2 หมายถึง  ระดับความสัมพันธ์ความพึงพอใจในการท างานน้อย 
  ระดับ 3 หมายถึง  ระดับความสัมพันธ์ความพึงพอใจในการท างานปานกลาง 
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  ระดับ 4 หมายถึง  ระดับความสัมพันธ์ความพึงพอใจในการท างานมาก 
ระดับ 5 หมายถึง  ระดับความสัมพันธ์ความพึงพอใจในการท างานมากที่สุด 

 ตอนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (open - end) เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่าง ๆ เพิ่มเติมเกี่ยวกับความคาดหวังและความพึงพอใจด้านการ
บริหารงานของข้าราชการ และพนักงานในสถาบัน 
 กำรสร้ำงเครื่องมือในกำรวิจัย 
 การสร้างเคร่ืองมือในการวิจัยผู้ศึกษาได้ด าเนินการสร้างเคร่ืองมือเป็นแบบสอบถามโดยมี
ขั้นตอนดังน้ี 
 ขั้นที่ 1 ศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องแล้วน าผลที่ได้จากการศึกษามาสร้างแบบสอบถามภายใต ้
ค าปรึกษาของอาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ 
 ขั้นที่ 2 ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ของแบบสอบถามที่ผู้ศึกษา
ปรับปรุงขึ้นแล้วน าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อพิจารณาตรวจสอบปรับปรุงแก้ไข
ส านวนภาษาเน้ือหาให้สอดคล้องกับลักษณะของการบริหารงานบุคคลของสถาบัน 
 ขั้นที่ 3 น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วน าไปทดลองใช้ (try out) กับบุคลากรที่ไม่ใช่ 
กลุ่มตัวอย่างในมหาวิทยาลัยจ านวน 30 คน 
 ขั้นที่ 4 น าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาค านวณหาค่าความเชื่อมั่น (reliability) ตามวิชาการ 
ของครอนบาค (cronbach) โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา (α- coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ  0.786 
 ขั้นตอนกำรด ำเนินกำรวิจัย 
 เพื่อให้การวิจัยในคร้ังนี้ด าเนินไปอย่างเป็นระบบด้วยความเรียบร้อยและบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัยผู้ศึกษาจึงก าหนดรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการศึกษาวิจัยเป็น 3 ขั้นตอน
ดังต่อไปนี้ 
 ขั้นตอนท่ี 1 กำรจัดเตรียมโครงกำรวิจัย 
 เป็นการศึกษาสภาพปัญหาจากแนวคิดการบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาในก ากับ
ของรัฐที่ออกนอกระบบราชการโดยศึกษาจากต าราเอกสารงานวิจัยสรุปผลการเสวนาการ
ประชุมสัมมนาการค้นคว้าจากห้องสมุดค้นคว้าจาก internet เพื่อจัดเตรียมโครงการขอค าแนะน าและ
ความเห็นชอบในการจัดท าโครงการร่างการวิจัยโดยรับข้อเสนอแนะมาปรับปรุงให้สมบูรณ์แล้วน ามา
เสนอภาควิชาเพื่อขออนุมัติโครงร่างจากบัณฑิตวิทยาลัยต่อไป 
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 ขั้นตอนท่ี 2 กำรด ำเนินกำรวิจัย 
 เป็นขั้นตอนที่ผู้ศึกษาน าเคร่ืองมือไปใช้ในการวิจัยซึ่งได้รับการตรวจสอบคุณภาพโดยการ
วิเคราะห์หาความเที่ยงตรงด้านเนื้อหาและค่าความเชื่อมั่นแล้วน าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์แปรผลเพื่อ
สรุปเป็นความพร้อมในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ 
 ขั้นตอนท่ี 3 กำรรำยงำนกำรวิจัย 
 เป็นขั้นตอนการจัดท าร่างรายงานการศึกษาโดยเสนอต่อคณะกรรมการผู้ควบคุมเพื่อ
ตรวจสอบความถูกต้องปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติมตามค าแนะน าของคณะกรรมการและจัดท าเป็นรายงาน
ฉบับสมบูรณ์เสนอต่อบัณฑิตวิทยาลัยเพื่อพิจารณาอนุมัติต่อไป 
 ระเบียบวิธีวิจัย 
 เพื่อให้การศึกษาคร้ังนี้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาการบริหารงานบุคคลของ
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐจึงได้ก าหนดระเบียบวิธีวิจัยซึ่งประกอบด้วยแผนการวิจัยประชากร
ตัวแปรที่ศึกษาเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติที่ใช้ในการวิจัย
ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 
 ตัวแปรท่ีศึกษำ 
 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ประกอบด้วยตัวแปรพื้นฐานและตัวแปรที่ศึกษาซึ่งมี
รายละเอียดดังน้ี 
 1. ตัวแปรพื้นฐานเป็นตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่
เพศอายุประสบการณ์ในการสอนต าแหน่งหน้าที่การงาน 
 2.  ตัวแปรที่ศึกษาความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างาน คุณภาพชีวิต และความ
ผูกพันในองค์กร  
 

3.3  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการเก็บรวบรวมข้อมูลให้เป็นไปอย่างถูกต้องผู้ศึกษาได้ด าเนินการตามขั้นตอนต่อไปนี้ 
 1. ผู้ศึกษายื่นค าร้องต่อบัณฑิตวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยเพื่อขอความอนุเคราะห์ท าหนังสือ
ขออนุญาตเก็บข้อมูลข้าราชการและพนักงานของมหาวิทยาลัย 
 2.  เก็บรวบรวมข้อมูลโดยผู้ศึกษาด าเนินการจัดเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 
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3.4  วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ก าหนดให้ตรวจสอบแบบสอบถามเพื่อคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณ์น ามาจัดระบบลง
รหัสและท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 สถิติท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 สถิติที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย 
 1. การวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามใช้ค่าร้อยละ (%) 
 2. การวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจ และความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน และความผูกพันในองค์กร ใช้ค่าเฉลี่ย (X) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
โดยพิจารณาว่าค่าเฉลี่ยของคะแนนที่ได้จากแบบสอบถามของผู้ที่ใช้ข้อมูลอยู่ในช่วงความต้องการการ
ปฏิบัติในช่วงใดก็แสดงว่าพฤติกรรมการปฏิบัติด้านบุคคลอยู่ในช่วงนั้นทั้งนี้ผู้ ศึกษาใช้เกณฑ์การ
วิเคราะห์ตามเกณฑ์ของเบสท์ (Best) มีรายละเอียดดังน้ี 
 ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.80  หมายถึง ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับ
น้อยที่สุด 
 ค่าเฉลี่ย  1.81 - 2.60  หมายถึง ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ย  2.61 - 3.40  หมายถึง ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับ
ปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย  3.41 - 4.20  หมายถึง ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย  4.21 - 5.00  หมายถึง ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับ
มากที่สุด 
 3.  การวิเคราะห์ระดับความแตกต่างของความพึงพอใจในการท างานกับคุณภาพชีวิตการท างาน
และความผูกพันในองค์กรโดยใช้ Independent Samples t-test วิเคราะห์ 
 4. การวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานกับคุณภาพชีวิตการท างาน
และความผูกพันในองค์กร วิเคราะห์โดย Pearson Correlation 



บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ 

 
 การศึกษา เร่ือง ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานกับคุณชีวิตการท างาน และ
ความผูกพันในองค์กร กรณีศึกษา เปรียบเทียบระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีผู้ศึกษาสามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 
 1. การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 2.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

4.1  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อให้เกิดเพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน ผู้ศึกษาจึงได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล คือ 
 n แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 X แทน ค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
 S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 t แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน t - Distribution 
 F แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน F - Distribution 
 Sig. แทน ความน่าจะเป็นส าหรับบอกนัยส าคัญทางสถิติ (Significant)  
 df แทน ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom)  
 H0  แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis)  
 Ha แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)  

 *,** แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 0.01 
 

4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้ศึกษาจะด าเนินการวิเคราะห์ผลข้อมูล ตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 
 ส่วนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ 2  :  ข้อมูลเกี่ยวกับแบบสอบถามความคิดเห็น 
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 ส่วนที่ 3  :  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ส่วนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล   
 
ตารางท่ี 4.1  แสดงร้อยละและความถี่ จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 154 38.5 
หญิง 246 61.5 
รวม 400 100.0 

 จากตารางที่ 4.1 สามารถสรุปผลค่าร้อยละและความถี่ จ าแนกตามเพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 246 คน คิดเป็นร้อยละ 61.5 และเป็นเพศชาย จ านวน 154 คน คิดเป็น
ร้อยละ 38.5 ตามล าดับ  
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงร้อยละและความถี่ จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่า 30 ปี 25 6.25 

30-35 ปี 118 29.50 
36-40 ปี 179 44.75 

41 ปีขึ้นไป 78 19.50 
รวม 400 100.0 

 จากตารางที่ 4.2 สามารถสรุปผลค่าร้อยละและความถี่ จ าแนกตามอายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 36-40 ปี  มากที่สุด จ านวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 44.75 รองลงมา คือ        
30-45  ปี จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 29.50 ต่อมา คือ อายุ 41 ปีขึ้นไป จ านวน 78 คน คิดเป็น      
ร้อยละ 19.50 ต่อมา คือ อายุต่ ากว่า 30 ป ีจ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.25 ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 4.3 แสดงร้อยละและความถี่ จ าแนกตามระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ปริญญาตรี 105 26.25 
ปริญญาโท 265 66.25 
ปริญญาเอก 30 7.50 

รวม 400 100.0 
 จากตารางที่ 4.3  สามารถสรุปผลค่าร้อยละและความถี่ จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาโทมากที่สุด จ านวน  265 คน คิดเป็นร้อยละ 66.25 
รองลงมา คือ ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 26.25 และระดับการศึกษา
ปริญญาเอก จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 ตามล าดับ  
 
ตารางท่ี 4.4  แสดงร้อยละและความถี่ จ าแนกตามรายได้  

รายได้ จ านวน (คน) ร้อยละ 
10,001-15,000 บาท 17 4.25 
15,001-20,000 บาท 103 25.75 
20,001-25,000 บาท 224 56.00 

25,0001-30,000 ปีขึ้นไป 56 14.00 
รวม 400 100. 00 

 จากตารางที่ 4.4 สามารถสรุปผลค่าร้อยละและความถี่ จ าแนกตามรายได้ พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ระหว่าง 20,001-25,000 บาท มากที่สุด จ านวน 224 คน คิดเป็นร้อยละ 
56.00 รองลงมา คือ รายได้ 15,001-20,000 บาท จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 25.75 ต่อมา คือ 
รายได้ 25,001-30,000 บาท ขึ้นไป จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00 ต่อมารายได้ 10,001-15,000 
บาทจ านวน 17  คน คิดเป็นร้อยละ 4.25 ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 4.5 แสดงร้อยละและความถี่ จ าแนกตามสถานภาพการสมรส 
สถานภาพการสมรส จ านวน (คน) ร้อยละ 

โสด 239 59.75 
สมรส 135 33.75 
หย่า 11 2.75 

แยกกันอยู่ 4 1.00 
หม้าย 6 1.50 
ไม่ตอบ 5 1.250 
รวม 395 98.750 

 จากตารางที่ 4.5 สามารถสรุปผลค่าร้อยละและ จ าแนกตามสถานภาพการสมรส พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด จ านวน 239 คน คิดเป็นร้อยละ 59.75 รองลงมา คือ สมรส 
จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 33.75 ต่อมา คือ หย่า จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 2.75 ต่อมา คือ 
แยกกันอยู่ จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.00 ต่อมา คือ หม้าย จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50 ต่อมา 
คือ ไม่ตอบ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.250 ตามล าดับ  
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงร้อยละและความถี่ จ าแนกตามประสบการณ์ 

ประสบการณ์ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1-3 ปี 15 3.75 
3-5 ปี 130 32.50 

5-10 ปี 210 52.50 
10 ปีขึ้นไป 45 11.25 

รวม 400 100.00 
 จากตารางที่ 4.6 สามารถสรุปผลค่าร้อยละและความถี่  จ าแนกตามประสบการณ์ พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีประสบการณ์ในการท างาน 5-10 ปี มากที่สุด จ านวน 210 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.50 รองลงมา คือ 3-5 ปี จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 32.50 ต่อมา คือ 5-10 ปีขึ้นไป จ านวน       
45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.25 ต่อมา คือ 1-3 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.75 ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 4.7  แสดงร้อยละและความถี่ จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ 
ต าแหน่งหน้าท่ี จ านวน (คน) ร้อยละ 
ข้าราชการ 200 50.0 

พนักงานมหาวิทยาลัย 200 50.0 
รวม 400 100.00 

 จากตารางที่ 4.7 สามารถสรุปผลค่าร้อยละและความถี่ จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังนี้ มีข้าราชการ จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 และพนักงาน
มหาวิทยาลัย จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 ตามล าดับ  
 ส่วนที่ 2 :  ข้อมูลเกี่ยวกับแบบสอบถามความคิดเห็น 
 
ตารางท่ี 4.8 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของระหว่างข้าราชการและพนักงาน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านผู้บังคับบัญชา 
ข้อมูล N=200 

(ข้าราชการ) 
N=200 

(พนักงาน) 

X  S.D. แปล
ความ 

X  S.D. แปล
ความ 

1. ผู้บังคับบัญชาเปน็ผู้ที่มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ใน
การท างานสามารถพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้า 

4.295 0.656 มาก
ที่สุด 

4.275 0.634 มากที่สุด 

2. ผู้บังคับบัญชามีความเปน็ธรรมและเสมอภาคกับ
สมาชิกทุกคนในองค์กร 

3.915 0.918 มาก 3.870 0.904 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชาตระหนักถึงความส าคัญของส่ิงที่
ควรได้รับการพิจารณา 

4.250 0.700 มาก
ที่สุด 

4.260 0.667 มากที่สุด 

4. ผู้บังคับบัญชาส่งเสริมใหผู้้ร่วมงานปฏบิัติงาน
ด้วยความตั้งใจและมีการพัฒนาผูร้่วมงานอยู่
เสมอ 

3.935 0.914 มาก 4.120 0.799 มาก 

5. ผู้บังคับบัญชาพัฒนาตนเองและคณุภาพในการ
บริหารงานอย่างสม่ าเสมอ 

4.060 0.960 มาก 3.930 0.922 มาก 

รวม 4.091 0.486 มาก 4.091 0.438 มาก 

 จากตารางที่ 4.8  สามารถแสดงผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของระหว่าง
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านผู้บังคับบัญชา พบว่า 
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ระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความพึงพอใจอยู่ในระดับ
มาก ( x = 4.091, 4.091) 
 
ตารางท่ี 4.9  แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของระหว่างข้าราชการและพนักงาน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านเพื่อนร่วมงาน 
ข้อมูล N=200 

(ข้าราชการ) 
N=200 

(พนักงาน) 

X  S.D. แปล
ความ 

X  S.D. แปล
ความ 

6. ท่านรู้สึกว่าข้าพเจ้าเป็นที่ยอมรับของ
ผู้ร่วมงานทุกระดับ 

4.490 0.702 มาก
ที่สุด 

4.360 0.702 มาก
ที่สุด 

7. ทุกคนในหน่วยงานเป็นกันเองมีความ
อบอุ่นเอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน 

4.430 0.712 มาก
ที่สุด 

4.170 0.833 มาก 

8. งานที่ข้าพเจ้าปฏิบัติเปิดโอกาสให้ข้าพเจ้า
ได้สร้างความสัมพันธ์คุ้นเคยกับเพื่อน
ร่วมงาน 

4.280 0.674 มาก
ที่สุด 

4.150 0.813 มาก 

9. ภายในหน่วยงานไม่มีการแบ่งพรรคแบ่ง
พวกไม่มีการชิงดีชิงเด่นหรือซุบซิบนินทา
ว่าร้ายกัน 

4.365 0.689 มาก
ที่สุด 

3.610 0.807 มาก 

10. ความสัมพันธ์ของทุกคนในหน่วยงาน
เป็นไปด้วยดี 

4.390 0.671 มาก
ที่สุด 

3.805 0.825 มาก 

รวม 4.391 0.368 มาก
ที่สุด 

4.019 0.471 มาก 

 จากตารางที่ 4.9 สามารถแสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของระหว่าง
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านเพื่อนร่วมงาน พบว่า 
ระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความพึงพอใจด้านเพื่อน
ร่วมงาน อยู่ในระดับมากที่สุด และมาก ( x =4.391, 4.091) 
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ตารางท่ี 4.10  แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของระหว่างข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านสิ่งแวดล้อม 

ข้อมูล N=200 
(ข้าราชการ) 

N=200 
(พนักงาน) 

X  S.D. แปล
ความ 

X  S.D. แปล
ความ 

11. สภาพห้องหรือสถานที่ท างานของหน่วยงาน
มีความปลอดโปร่ง อากาศถ่ายเทสะดวก มี
เคร่ืองอ านวยความสะดวก เช่น พัดลม
เคร่ืองปรับอากาศและอื่น ๆ ที่เอ้ือต่อการ
ท างาน 

4.415 0.772 มาก
ที่สุด 

3.535 0.782 มาก 

12. มีความรู้สึกปลอดภัยในชีวิต ทรัพย์สิน เมื่อ
ท างานในหน่วยงานแห่งนี้ 

4.495 0.672 มาก
ที่สุด 

3.250 0.749 มาก 

13. หน่วยงานมีชุดปฐมพยาบาลและการอ านวย
ความสะดวกในการช่วยเหลือยามฉุกเฉิน 

4.625 0.485 มาก
ที่สุด 

3.260 0.659 มาก 

14. สภาพการบริหารจัดการด้านอาคารสถานที่มี
ความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 

4.455 0.700 มาก
ที่สุด 

3.255 0.687 มาก 

15. การจัดวางเคร่ืองมือในการท างาน การจัดผัง
ห้องและการจัดที่นั่งท างานมีความเหมาะสม 

4.555 0.700 มาก
ที่สุด 

4.290 0.830 มาก
ที่สุด 

รวม 4.509 0.497 มาก
ท่ีสุด 

3.518 0.505 มาก 

 จากตารางที่ 4.10  สามารถแสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของระหว่าง
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านสิ่งแวดล้อม พบว่า 
ระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความพึงพอใจต่อด้าน
สิ่งแวดล้อมอยู่ในระดับมากที่สุด และมาก ( x =4.509, 3.518)  
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ตารางท่ี 4.11  แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของระหว่างข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านวัฒนธรรมองค์กร 

ข้อมูล N=200 

(ข้าราชการ) 

N=200 

(พนักงาน) 

X  S.D. แปล

ความ 
X  S.D. แปล

ความ 

16. องค์กรของท่านได้รับยกย่องจากหน่วยงาน
ภายนอก 

4.295 0.656 มาก

ที่สุด 

4.185 0.757 มาก 

17. ท่านปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กร 3.915 0.918 มาก 4.110 0.878 มาก 

18. วัฒนธรรมองค์กรมีความเหมาะสมกับ
เป้าหมายของหน่วยงานในปัจจุบัน 

4.000 0.956 มาก 4.150 0.884 มาก 

19. ผู้บริหารปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างในเร่ือง
ของวัฒนธรรมองค์กร 

4.475 0.722 มาก

ที่สุด 

4.380 0.706 มาก

ที่สุด 

20. เมื่อมีการรับข้าราชการ/พนักงานใหม่เข้ามา 
หน่วยงานได้จัดให้มีการชี้แจงและอบรม
เร่ืองวัฒนธรรมองค์กร 

4.415 0.711 มาก

ที่สุด 

4.175 0.835 มาก 

รวม 4.220 0.584 มาก

ท่ีสุด 

4.200 0.518 มาก 

 จากตารางที่ 4.11  สามารถแสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของระหว่าง
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านวัฒนธรรมองค์กร 
พบว่า ระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความพึงพอใจต่อ
ด้านวัฒนธรรมองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด และมาก ( x = 4.220, 4.200)  
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ตารางท่ี 4.12  แสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของระหว่างข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน 

ข้อมูล N=200 
(ข้าราชการ) 

N=200 
(พนักงาน) 

X  S.D. แปล
ความ 

X  S.D. แปล
ความ 

1. เงินเดือนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณ
และคุณภาพของงานที่ท า 

4.40 0.67 มาก
ที่สุด 

4.19 0.84 มาก 

2. รายได้ที่ได้รับนี้เพียงพอกับค่าใช้จ่ายใน
ชีวิตประจ าวัน 

4.420 0.650 มาก
ที่สุด 

4.480 0.690 มาก
ที่สุด 

3. ผู้บริหารให้ความเป็นธรรมในการพิจารณา
เลื่อนขั้นเงินเดือน 

4.020 0.710 มาก 4.070 0.480 มาก 

4. ผู้บริหารให้ความส าคัญอย่างจริงจังในเร่ือง
สวัสดิการของพนักงาน 

4.130 0.610 มาก 4.030 0.53 มาก 

5. เงินเดือนและค่าตอบแทนต่างๆที่ได้รับจาก
หน่วยงานนี้มีความเหมาะสมเช่นเดียวกับการ
ท างานในหน่วยงานอ่ืน 

3.850 0.780 มาก 3.710 0.610 มาก 

รวม 4.160 0.380 มาก 4.090 0.380 มาก 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า สามารถแสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของระหว่าง
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านรายได้และ
ผลประโยชน์ตอบแทน พบว่า ระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรีมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน อยู่ในระดับ
มาก ( x = 4.160, 4.090)  
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ตารางท่ี 4.13  แสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของระหว่างข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า 

ข้อมูล N=200 

(ข้าราชการ) 

N=200 

(พนักงาน) 

X  S.D. แปล

ความ 
X  S.D. แปล

ความ 

6. เมื่อเปรียบเทียบกับการท างานที่อ่ืนการ
ปฏิบัติงานกับจะหน่วยงานนี้ได้รับ
ความก้าวหน้ามากกว่า 

3.980 0.802 มาก 3.835 0.678 มาก 

7. การท างานในหน่วยงานนี้ข้าพเจ้าแน่ใจว่า
ผู้บริหารไม่กลั่นแกล้งโดยการโยกย้าย
หรือให้ออกจากงาน 

4.205 0.732 มาก

ที่สุด 

4.120 0.662 มาก 

8. หน่วยงานที่ปฏิบัติงานอยู่นี้เป็นที่สนใจ
ของบุคคลภายนอกที่อยากจะเข้ามาท างาน
เพราะมีความก้าวหน้าสูง 

4.225 0.705 มาก

ที่สุด 

4.130 0.612 มาก 

9. โอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานและ
การได้รับการพัฒนาจากผู้บริหารอยู่ใน
ระดับน่าพอใจ 

4.155 0.702 มาก 4.100 0.695 มาก 

10. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคคลในการ
มอบหมายงานให้ท าหรือแต่งตั้งให้
รับผิดชอบงานในต าแหน่งที่สูง 

3.965 0.847 มาก 3.920 0.817 มาก 

รวม 4.106 0.424 มาก 4.021 0.368 มาก 

 จากตารางที่ 4.13 สามารถแสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของระหว่าง
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านความมั่นคงและ
ความก้าวหน้า พบว่า ระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความ
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คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า อยู่ในระดับมาก ( x =4.106, 
4.021) 
 
ตารางท่ี 4.14  แสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของระหว่างข้าราชการและพนักงาน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านโอกาสและการพัฒนาขีด
ความสามารถผู้ปฏิบัติงาน 

ข้อมูล N=200 
(ข้าราชการ) 

N=200 
(พนักงาน) 

X  S.D. แปล

ความ 
X  S.D. แปล

ความ 

11. มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถที่ตนมีได้
อย่างเหมาะสมกับงานที่ท า 

4.015 0.910 มาก 3.995 0.854 มาก 

12. ผู้บริหารให้การสนับสนุนในการเข้ารับการ
ฝึกอบรมดูงานหรือเข้าร่วมประชุมสัมมนา
ต่างๆในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการท างานใน
หน้าที่นี้ 

4.115 0.778 มาก 3.730 0.670 มาก 

13. งานที่ท าเป็นงานที่ท้าทายความสามารถและ
น่าสนใจ 

3.970 0.808 มาก 3.675 0.687 มาก 

14. ผู้บริหารให้โอกาสในการท างานอย่างเป็น
อิสระและเป็นตัวของตัวเอง 

4.005 0.780 มาก 3.755 0.661 มาก 

15. ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานยอมรับใน
ผลงานที่ข้าพเจ้าท าอยู่ในปัจจุบันว่ามี
ความส าคัญต่อหน่วยงาน 

4.200 0.796 มาก 4.140 0.744 มาก 

รวม 4.061 0.532 มาก 3.859 0.413 มาก 

 จากตารางที่ 4.14  สามารถแสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของระหว่าง
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านโอกาสและการ
พัฒนาขีดความสามารถผู้ปฏิบัติงาน พบว่า ระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
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ราชมงคลธัญบุรี มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตในการท างานด้านโอกาสและการพัฒนาขีด
ความสามารถผู้ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ( x =4.061, 3.859)  
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของระหว่างข้าราชการและพนักงาน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านการมีพันธะทางสังคม 
ข้อมูล N=200 

(ข้าราชการ) 

N=200 

(พนักงาน) 

X  S.D. แปล

ความ 
X  S.D. แปล

ความ 

16. หน่วยงานนี้มีชื่อเสียงและเป็นที่ยอมรับ
ของบุคลากรภายนอก 

4.410 0.724 มาก

ที่สุด 

4.240 0.725 มาก

ที่สุด 

17. ข้าพเจ้าภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน
นี ้

4.325 0.641 มาก

ที่สุด 

4.320 0.632 มาก

ที่สุด 

18. บุคลากรทุกคนรักและภูมิใจในหน่วยงาน
นี ้

4.060 0.900 มาก

ที่สุด 

4.220 0.875 มาก

ที่สุด 

19. หน่วยงานนี้เป็นหน่วยงานที่ช่วยเหลือและ
อ านวยประโยชน์ต่างๆแก่ชุมชนสังคมและ
ประเทศชาติ 

4.210 0.889 มาก

ที่สุด 

4.370 0.704 มาก

ที่สุด 

20. ข้าพเจ้าคิดว่าการที่ได้ท างานแห่งนี้ข้าพเจ้า
ได้มีโอกาสช่วยเหลือสังคม 

4.380 0.741 มาก

ที่สุด 

4.165 0.831 มาก

ที่สุด 

รวม 4.277 0.478 มาก

ท่ีสุด 

4.263 0.447 มาก

ท่ีสุด 
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 จากตารางที่ 4.15 สามารถแสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของระหว่าง
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านการมีพันธะทาง
สังคมพบว่า ระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความคิดเห็น
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานด้านการมีพันธะทางสังคม อยู่ในระดับมากที่สุด ( x =4.277, 4.263)  
 
ตารางท่ี 4.16  แสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของระหว่างข้าราชการและพนักงาน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านความสมดุลของช่วงเวลาชีวิต 
ข้อมูล N=200 

(ข้าราชการ) 

N=200 

(พนักงาน) 

X  S.D. แปล

ความ 
X  S.D. แปล

ความ 

21. งานที่รับผิดชอบเปน็งานที่ท าด้วยความสบายใจ
ไม่ตึงเครียด 

4.255 0.783 มาก

ที่สุด 

4.275 0.672 มาก

ที่สุด 

22. เวลาที่ข้าพเจ้าใช้ในการปฏบิัติงานมีความ
เหมาะสมกับปริมาณงานและช่วงเวลาที่ใช้ 

4.295 0.807 มาก

ที่สุด 

4.020 0.902 มาก 

23. ในช่วงการท างานในหน่วยงานในแต่ละวัน
ข้าพเจ้ามีเวลาพักเพื่อผ่อนคลายความเครียด
พอสมควร 

4.455 0.735 มาก

ที่สุด 

4.120 0.922 มาก 

24. ข้าพเจ้ามีเวลาให้กับครอบครัวหลงัเลิกงาน 4.450 0.707 มาก

ที่สุด 

4.445 0.721 มาก

ที่สุด 

25. ผู้บริหารให้โอกาสในการลาแต่ละปีตามที่
พนักงานต้องการภายใต้เงื่อนไขของการลา 

4.195 0.728 มาก 4.335 0.765 มาก

ที่สุด 

รวม 4.330 0.479 มาก

ที่สุด 

4.239 0.563 มาก

ที่สุด 
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 จากตารางที่ 4.16 สามารถแสดงการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของระหว่าง
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านความสมดุลของ
ช่วงเวลาชีวิต พบว่า ระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความ
คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานด้านความสมดุลของช่วงเวลาชีวิต อยู่ในระดับมากที่สุด ( x =4.330, 
4.239) 
 
ตารางท่ี 4.17  แสดงการเปรียบเทียบด้านความผูกพันต่อองค์กรของระหว่างข้าราชการและพนักงาน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านความเชื่อถือและยอมรับ      
ในองค์กร 

ข้อมูล N=200 

(ข้าราชการ) 

N=200 

(พนักงาน) 

X  S.D. แปล

ความ 
X  S.D. แปล

ความ 

1. หน่วยงานหรือองค์กรเป็นแรงบันดาลใจ
ที่ส าคัญต่อความส าเร็จในชีวิต 

4.080 0.893 มาก 4.300 0.730 มาก

ที่สุด 

2. ท่านไว้วางใจการเป็นผู้น าของผู้บริหาร
หน่วยงานหรือองค์กร 

4.110 0.671 มาก 4.110 0.686 มาก 

3. ท่านพอใจกับนโยบายของสถานศึกษาที่
ผู้บริหารก าหนด 

4.235 0.737 มาก

ที่สุด 

4.255 0.789 มาก 

4. ท่านพอใจกับผลส าเร็จของงานที่ปฏิบัติ
อยู่ 

3.870 0.791 มาก 3.945 0.809 มาก 

5. ท่านมีความเชื่อมั่นต่อความมั่นคงของ
องค์กร 

3.730 0.800 มาก 3.780 0.931 มาก 

รวม 4.005 0.534 มาก 4.078 0.571 มาก 
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 จากตารางที่ 4.17  สามารถแสดงการเปรียบเทียบด้านความผูกพันต่อองค์กรของระหว่าง
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านความเชื่อถือและ
ยอมรับในองค์กร พบว่า ระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมี
ความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อถือและยอมรับในองค์กร อยู่ในระดับมาก ( x =
4.005, 4.078) 
 
ตารางท่ี 4.18  แสดงการเปรียบเทียบด้านความผูกพันต่อองค์กรของระหว่างข้าราชการและพนักงาน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านความเต็มใจที่ปฏิบัติงานเพื่อ
องค์กร 

ข้อมูล N=200 

(ข้าราชการ) 

N=200 

(พนักงาน) 

X  S.D. แปล

ความ 
X  S.D. แปล

ความ 

6. ท่านรู้สึกมีความสุขเมื่อสามารถท างานได้ส าเร็จ
และสามารถสร้างชื่อเสียงให้กับหน่วยงาน 

3.630 1.014 มาก 3.805 0.991 มาก 

7. ท่านใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างาน
เพื่อให้องค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

3.635 0.952 มาก 3.690 1.014 มาก 

8. ท่านเห็นว่าองค์กรของท่านมเีป้าหมาย/กลยุทธ์/
และแนวทางด าเนินการที่ชัดเจนสามารถน าทาง
ไปสู่ความส าเร็จ 

3.805 0.787 มาก 3.835 0.769 มาก 

9. ท่านทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มที่ทัง้ในและนอก
เวลาราชการ 

4.060 0.713 มาก 4.145 0.683 มาก 

10. ท่านรู้สึกว่าตนเองมีความจงรักภักดีต่อหน่วยงาน
อยู่ในระดบั 

3.905 0.662 มาก 3.950 0.678 มาก 

รวม 3.807 0.640 มาก 3.885 0.647 มาก 

 จากตารางที่ 4.18  สามารถแสดงการเปรียบเทียบด้านความผูกพันต่อองค์กรของระหว่าง
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านความเชื่อถือและ
ยอมรับในองค์กร พบว่า ระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี       
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มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อถือและยอมรับในองค์กร อยู่ในระดับมาก    
( x =3.807, 3.885) 
 
ตารางท่ี 4.19  แสดงการเปรียบเทียบด้านความผูกพันต่อองค์กรของระหว่างข้าราชการและพนักงาน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านความต้องการที่จะรักษา   
ความเป็นสมาชิกขององค์กร 

ข้อมูล N=200 

(ข้าราชการ) 

N=200 

(พนักงาน) 

X  S.D. แปล

ความ 
X  S.D. แปล

ความ 

11. ท่านมีความเต็มใจต่อการปฏิบัติหน้าที่ใน
องค์กรแห่งนี้ 

3.515 0.851 มาก 3.625 0.847 มาก 

12. ท่านทุ่มเทเวลาให้กับงานเพื่อให้ง่ายบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

3.700 0.885 มาก 3.745 0.908 มาก 

13. ท่านมีความสุขในการท างานในองค์กร 3.735 1.049 มาก 3.760 0.999 มาก 

14. ท่านมีความพอใจในการปฏิบัติงานให้
เสร็จแม้ว่าจะไม่มีค่าตอบแทน 

3.585 0.989 มาก 3.690 1.049 มาก 

15. ท่านคิดว่าการพิจารณาความดีความชอบ
ท าให้เกิดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

3.225 1.039 มาก 3.205 1.095 มาก 

รวม 3.552 0.749 มาก 3.605 0.756 มาก 

 จากตารางที่ 4.19  สามารถแสดงการเปรียบเทียบด้านความผูกพันต่อองค์กรของระหว่าง
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ าแนกตามด้านความต้องการที่จะ
รักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร พบว่า ระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี  
ราชมงคลธัญบุรี มีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์กร อยู่ในระดับมาก ( x = 3.552, 3.605) 
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     ส่วนที่ 3 : ผลการวิเคราะห์ตามสมมติฐาน 
 การวิจัย เร่ือง ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานกับคุณชีวิตการท างาน และ
ความผูกพันในองค์กร กรณีศึกษาเปรียบเทียบ: ระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีในคร้ังนี้ ผู้ศึกษามีการก าหนดสมมติฐานที่ใช้ในการวิจัย คือ ระดับความ      
พึงพอใจในการท างานของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี               
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร ผู้ศึกษามีการก าหนดสมมติฐานของการวิจัย คือ 
 1. ระดับความพึงพอใจในการท างานของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี-
ราชมงคลธัญบุรี มีความแตกต่างกัน 
 2. ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
ราชมงคลธัญบุรี มีความแตกต่างกัน 
 3. ระดับความผูกพันในองค์กรของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช-
มงคลธัญบุรี มีความแตกต่างกัน 
 4.  ระดับความพึงพอใจในการท างาน และคุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร 
 ซึ่งมีรายละเอียดการน าเสนอ ดังต่อไปนี้  
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 คือ ระดับความพึงพอใจในการท างานของ

ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความแตกต่างกัน 
 ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ต าแหน่งงาน 

ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน 

ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน 

t Sig. 

.ผู้บังคับบัญชา 4.094 0.451 4.089 0.470 0.086 0.932 
เพื่อนร่วมงาน 4.061 0.512 4.295 0.402 -4.815 0.000* 
สิ่งแวดล้อม 3.683 0.624 4.220 0.673 -7.985 0.000* 
วัฒนธรรมองค์กร 4.225 0.511 4.201 0.576 0.432 0.666 
รวมความพึงพอใจใน

การท างาน 
3.946 0.361 4.202 0.370 -6.793 0.000* 

*แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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 จากตารางที่ 4.20 พบว่า ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี    
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน แตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
ในภาพรวมความพึงพอใจโดยมีค่า t = -6.793 และ Sig. = 0.000  
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 คือ ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของ

ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความแตกต่างกัน 
 ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ต าแหน่งงาน 

ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน 

ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน 

t Sig. 

รายได้ 4.105 0.389 4.141 0.382 -0.897 0.370 
ความมั่นคง 4.048 0.393 4.073 0.402 -0.613 0.540 
ขีดความสามารถ 3.926 0.462 3.981 0.500 -1.108 0.268 
พันธะทางสังคม 4.299 0.455 4.252 0.467 0.983 0.326 
สมดุลของช่วงชีวิต 4.247 0.579 4.308 0.486 -1.096 0.274 
รวมคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน 
4.125 0.265 4.151 0.268 -0.953 0.341 

*แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 จากตารางที่ 4.22 พบว่า ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี     
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ไม่แตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05
ในภาพรวมความพึงพอใจโดยมีค่า t = -0.953 และ Sig. = 0.341 
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ตารางท่ี 4.22  แสดงผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 3 คือ ระดับความผูกพันในองค์กรของข้าราชการ
และพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความแตกต่างกัน 

 ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ต าแหน่งงาน 

ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน 

ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบน 

t Sig. 

ยอมรับในองค์กร 4.096 0.572 4.007 0.540 1.564 0.118 
ความเต็มใจ 3.892 0.668 3.817 0.628 1.136 0.257 
สมาชิกขององค์กร 3.600 0.782 3.565 0.734 0.452 0.652 
รวมความผูกพันต่อ
องค์กร 

3.863 0.588 3.796 0.541 1.154 0.249 

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.22 พบว่า ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี        
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05        
ในภาพรวมความพึงพอใจโดยมีค่า t = 1.154  และ Sig. = 0.249 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 4 คือ ระดับความพึงพอใจในการท างาน และ

คุณภาพชีวิตในการท างานของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช -
มงคลธัญบุรี มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์กร 

 ความผูกพันในองค์กร 

ข้าราชการ พนักงานของ
มหาวิทยาลัย 

ความพึงพอใจในการท างาน Pearson Correlation 0.004 -0.040 
Sig. (2-tailed) 0.959 0.576 

N 200 200 
คุณภาพชีวิตการท างาน Pearson Correlation -0.035 0.020 

Sig. (2-tailed) 0.622 0.782 
N 200 200 

* ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.24 พบว่า ระดับความพึงพอใจในการท างาน และคุณภาพชีวิตในการท างาน
ทั้งข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ในองค์กรที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



บทที ่5 
 สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษา เร่ือง ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานกับคุณชีวิตการท างาน และ
ความผูกพันในองค์กร กรณีศึกษาเปรียบเทียบระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี ในคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ (1) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการท างาน
ระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี (2) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิต
ท างานระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี (3) เพื่อศึกษาความ
ผูกพันในองค์กรระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
(4) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของความพอพึงพอใจในการท างานกับคุณภาพชีวิตการท างานและความ
ผูกพันในองค์กรของข้าราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ซึ่งผู้ศึกษาใช้
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
จ านวนกลุ่มละ 200 คน รวมทั้งสิ้น 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา ซึ่งผล
การศึกษาสรุปได้ว่า  
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 1. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 246 คน คิดเป็นร้อยละ 61.5 และเป็นเพศ
ชาย จ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 38.5 มีอายุระหว่าง 30-35  ปี มากที่สุด จ านวน 222 คน คิดเป็น
ร้อยละ 55.50 มีระดับการศึกษาปริญญาโทมากที่สุด จ านวน 265 คน คิดเป็นร้อยละ 66.25 รองลงมา 
คือ ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 26.25 มีรายได้ระหว่าง  15,001-20,000 บาท 
มากที่สุด จ านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 42.00  มีสถานภาพโสด จ านวน 239 คน คิดเป็นร้อยละ 
59.75 รองลงมา คือ สมรส จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 33.75 มีประสบการณ์ในการท างาน 1-3 ปี          
มากที่สุด จ านวน 214 คน คิดเป็นร้อยละ 53.50 รองลงมา คือ 3-5 ปี จ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 
35.75 ตามล าดับ 
 2.  การจ าแนกตามความพึงพอใจในการท างานของกลุ่มข้าราชการและพนักงาน พบว่า      
ในภาพรวมด้านวัฒนธรรมองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด ( x =4.210) รองลงมา คือ ภาพรวมด้านเพื่อน
ร่วมงานอยู่ในระดับมากที่สุด ( x =4.205) ต่อมา คือ ภาพรวมด้านผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก     
( x =4.091) ภาพรวมด้านสิ่งแวดล้อมอยู่ในระดับมาก ( x =4.014) ตามล าดับ  
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 3.  การจ าแนกตามคุณภาพชีวิตในการท างานของกลุ่มข้าราชการและพนักงาน พบว่า        
ในภาพรวมด้านความสมดุลย์ของช่วงเวลาชีวิตอยู่ในระดับมากที่สุด ( x = 4.285) รองลงมา คือ 
ภาพรวมด้านการมีพันธะทางสังคมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x =4.270) ต่อมา คือ ภาพรวมด้านรายได้
และผลประโยชน์ตอบแทนอยู่ในระดับมากที่สุด ( x = 4.127) ต่อมา คือ ภาพรวมด้านด้านความมั่นคง
และความก้าวหน้าอยู่ในระดับมากที่สุด ( x = 4.064) ต่อมา คือ ภาพรวมด้านโอกาสและการพัฒนาขีด
ความสามารถผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด ( x = 3.960) ตามล าดับ  
 4.  การจ าแนกตามความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มข้าราชการและพนักงาน พบว่า                
ในภาพรวมด้านความเชื่อถือและยอมรับในองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด ( x =4.042) รองลงมา คือ 
ภาพรวมด้านความเชื่อถือและยอมรับในองค์กรอยู่ในระดับมาก ( x = 3.846) ต่อมา คือ ภาพรวมด้าน
ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กรอยู่ในระดับมาก ( x = 3.579) ตามล าดับ 
 5. ในการศึกษาถึงต าแหน่งงานที่เป็นข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน แตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ส่วนการ
เปรียบเทียบข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ด้านระดับคุณภาพชีวิต
ในการท างาน และความผูกพันในองค์กร กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันอย่างมีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 6. ในการศึกษาถึงระดับความพึงพอใจในการท างาน และคุณภาพชีวิตในการท างานของ
ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผู้ศึกษาพบว่า ระดับความพึงพอใจ
ในการท างานและคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี        
ราชมงคลธัญบุรี เป็นปัจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์กร อย่างมีระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 

5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 
 ในการศึกษาคร้ังนี้ ผู้ศึกษาจะท าการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
 5.2.1 ในศึกษาความพึงพอใจในการท างานระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ซึ่งผู้ศึกษาพบว่า การท างานระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีนั้น กลุ่มตัวอย่างดังกล่าวมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด 
โดยเฉพาะในด้านวัฒนธรรมองค์กรและเพื่อนร่วมงาน ซึ่งเป็นผลมาจากบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นผู้ที่มีอุปนิสัยดี และเข้าใจร่วมงาน ซึ่งส่วนใหญ่ยอมรับ
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และรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและ และมีการเปิดโอกาสให้พนักงานหรือข้าราชการทุกคนแสดงความรู้ 
ความสามารถอย่างเต็มที่ ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก ไม่มีการนินทากล่ าวหาว่ารายต่างๆ เป็นต้น 
สอดคล้องกับการศึกษาของ อุไรพร จันทะอุ่มเม้า (2556) ที่พบว่า ในการสร้างความพึงพอใจให้กับ
พนักงานในองค์กรน้ัน ทางองค์กรจะต้องมีการให้ความส าคัญกับการบริหารงานทางด้านนโยบายและ
มาตรการสร้างขวัญ และก าลังในการท างานให้กับบุคลากร การจัดสวัสดิการในการท างาน การจัด
สภาพแวดล้อมในการท างานให้เอ้ือต่อการท างาน เป็นต้น รวมถึงทางองค์กรควรตระหนักและให้
ความส าคัญกับกระบวนการแก้ไขปัญหาและการยุติความขัดแย้งในหน่วยงาน เพื่อลดปัญหาระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน เป็นต้น และสอดคล้องกับประกายดาว วงษ์ทองและคณะ (2552) ที่พบว่า ด้านลักษณะ
การปฏิบัติงาน ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านความมั่นคงก้าวหน้าในการท างาน 
จ าแนกเป็นประเภทต าแหน่งและประสบการณ์ในการท างาน เป็นปัจจัยที่ท าให้บุลากรมีเกิดความพึง
พอใจในงานมากที่สุด คือ ด้านลักษณะการปฏิบัติงาน ( x = 3.68, S.D. = 0.53) รองลงมาด้านเงินเดือน 
ค่าตอบแทน และสวัสดิการ ( x = 3.52, S.D. = 0.70) ส่วนด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการ
ท างาน ความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง ( x = 3.19, S.D. = 0.64) เป็นล าดับสุดท้าย 
 5.2.2 ในการศึกษาคุณภาพชีวิตท างานระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช-
มงคลธัญบุรี ผู้ศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด อันเป็นผลมาจาก
การที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีการก าหนดอัตราค่าจ้าที่สูง และเหมาะสมกับปริมาณ
ของงาน รวมถึงผู้บริหารจะให้ความเป็นธรรมและมีการน าเอาระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนมาใช้ ซึ่งจะ
ส่งผลให้พนักงานและข้าราชการ สามารถพัฒนาตนเองและสร้างความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ
ต่อไปได้ สอดคล้องกับการศึกษาของบุญรักษ์ บุตรละคร (2553, น. 15) ที่พบว่า คุณภาพชีวิตและชีวิต
ส่วนตัวของพนักงาน จะเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน เนื่องจาก หากพนักงานมีปัญหาใน
สถานที่ท างานและขาดความสมดุลในชีวิตส่วนตัว จะส่งผลให้พนักงานเหล่านั้น เกิดการขาดสมาธิใน
การปฏิบัติงาน  
 5.2.3 ในการศึกษาความผูกพันในองค์กรระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผู้ศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากถึง
มากที่สุด อันเป็นผลมาจากบุคลากรในมหาวิทยาลัยฯ นั้น มีความเชื่อถือและเชื่อมั่นในมหาวิทยาลัยฯ 
และกลุ่มผู้ปฏิบัติงานนั้น รู้สึกมีความสุข สบายใจในการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยฯ อันเป็นผลมาจาก
การบริหารงานของมหาวิทยาลัยฯ มีการตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรเป็นอย่างดี จึงท าให้
บุคลากรที่ตอบแบบอสอบถาม มีความเต็มใจต่อการปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้ และพึงพอใจต่อการ
ปฏิบัติงานในองค์กรแห่งนี้มากที่สุด และสอดคล้องกับการศึกษาของ สุพนิดา ลีลางกูร (2550, น.54) 
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ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่ง ในการด าเนินงานขององค์การ 
เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ และสร้างความพึงพอใจในงานได้เป็นอย่างดี อีกทั้งยัง
สามารถสร้างให้การท างานหรือปฏิบัติงาน มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลที่เพิ่มมากขึ้น อีกทั้ง
ยังเป็นตัวเชื่อมประสานความต้องการของบุคคลในองค์การกับเป้าหมายขององค์การ เพื่อให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
 5.2.4  ในการศึกษาความสัมพันธ์ของความพอพึงพอใจในการท างานกับคุณภาพชีวิตการ
ท างานและความผูกพันในองค์กรของข้าราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
พบว่า ความคิดเห็นของข้าราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างาน และความผูกพันในองค์กรนั้น มีอยู่ในระดับมาก อันเป็นผลมาจากผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยจะมีการส่งเสริมให้ข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีความรู้ มีความสามารถ 
ประสบความส าเร็จในหน้าที่การท างานที่ตนรับผิดชอบ และผู้บริหารมีการยกย่อง ชมเชยให้กับ
ข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีความรู้ ความสามารถ และปฏิบัติงานได้อย่างดี ตรงตามเวลา 
ก็จะท าให้พนักงานพนักงานเกิดความซาบซึ้งใจ และพร้อมที่จะปฏิบัติอย่างเต็มความรู้ เต็ม
ความสามารถ  
 5.2.5 ต าแหน่งงานที่เป็นข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่
ในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณารายด้านจะพบว่า การปฏิบัติงาน มีค่าทางสถิติมากกว่า 0.05 อันเป็นผลมา
จากทางมหาวิทยาลัยฯ ได้มีการบริหารจัดการเกี่ยวกับรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน ความมั่นคง
และความก้าวหน้า ตลอดจนสวัสดิการอ่ืน ๆ ให้กับข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยอย่างดี 
ประกอบกับมีการพัฒนาขีดความสามารถผู้ปฏิบัติงานในทุกด้าน จึงท าให้กลุ่มข้าราชการและพนักงาน
ของมหาวิทยาลัย มีความคิดเห็นสอดคล้องกัน รวมถึงทางมหาวิทยาลัยจะมีการพัฒนาและสร้าง
ความก้าวหน้าให้กับข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย เพื่อให้ได้รับการส่งเสริมความก้าวหน้า
ด้านอาชีพ โดยการให้โอกาสไปศึกษาดูงานจากต่างประเทศ และได้รับการส่งเสริมให้ไปฝึกอบรม 
หรือสัมมนาต่าง ๆ เพื่อที่จะท าให้พนักงานที่มีความรู้ สามารถเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นไปได้ในอนาคต 
 5.2.6 สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยทางมหาวิทยาลัยฯ นั้น จะมีการจัดสภาพแวดล้อมที่
เหมาะสมกับการท างาน เช่น ความสะอาด สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ที่ตั้งท าเล อากาศ และแสง
สว่างที่เพียงพอ ประกอบกับมหาวิทยาลัย มีวัสดุอุปกรณ์ที่พร้อมใช้ในการปฏิบัติงาน เพื่อท าให้
ข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย เกิดความรู้สึกสบายใจในการปฏิบัติงาน และปฏิบัติงานได้อย่าง
เป็นสุข  
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 5.2.7 ด้านนโยบายและการบริหาร ผู้บริหารมหาวิทยาลัย จะให้ความส าคัญกับข้าราชการ 
และพนักงานมหาวิทยาลัยอย่างบูรณาการ โดยการสร้างร่วมมือกันในการก าหนดนโยบายต่าง ๆ ให้มี
ความชัดเจน เหมาะสม เข้าใจง่าย ซึ่งส่งผลท าให้ข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยได้รับรู้ถึง
นโยบายและสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง และสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตนได้อย่างมี
คุณภาพ และมีความผูกพันในองค์กรเพิ่มมากขึ้น 
 5.2.8 การปกครองบังคับบัญชา ผู้บริหารมหาวิทยาลัย จะมีการดูแลข้าราชการ และ
พนักงานมหาวิทยาลัย หรือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม มีการให้ก าลังและรับฟังข้อคิดเห็นจาก
ผู้ปฏิบัติ และเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติเพื่อให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเกิดความตระหนักรู้ และ
ปฏิบัติตนตามผู้บริหารได้อย่างดี มีประสิทธิภาพ และส่งผลให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ทั้งใน
ระดับผู้บังคับบัญชากับข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย หรือระหว่างข้าราชการ และพนักงาน
มหาวิทยาลัยด้วยกัน เกิดความสามัคคี และสามารถช่วยเหลือกันได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
 

5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 5.3.1 ด้านบรรยากาศองค์กร มีความส าคัญ เนื่องจากบุคคลไม่ได้ท างานอยู่เพียงล าพัง แต่
การท างานนั้นอยู่ภายใต้การก ากับ การควบคุม โครงสร้างองค์การแบบของผู้น า กฎระเบียบต่าง ๆ 
รวมถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่อาจมองไม่เห็นแต่สามารถรับรู้ได้ สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้มีผลกระทบ
ต่อตัวบุคคล องค์กร และการรับรู้ที่มีเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทัศนคติ เป็นต้น ดังนั้น 
องค์การควรจะต้องใช้หลักการบริหาร เช่น หลักการบริหารองค์กร หลักการบริหารความขัดแย้ง และ
หลักการสร้างความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันภายในองค์กรมาช่วยในการบริหารองค์กร 
เพื่อท าให้บรรยากาศองค์ที่เป็นข้อขัดแย้งต่าง ๆ หรือปัจจัยที่ส่งผลหรือเป็นอุปสรรคในการด าเนินงาน
ของบุคลากรในบริษัท สามารถลดลงหรือหายไปในที่สุดได้ 
 5.3.2  ด้านความพึงพอใจในงาน ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหารองค์กรควรจะต้องมี
ความรู้    มีความเข้าใจเกี่ยวกับหลักและกระบวนการบริหารองค์กร รวมถึงการใช้หลักการของ
จิตวิทยาในด้านต่าง ๆ เช่น ด้านความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ของมาสโลว์ เป็นต้น เป็นฐานในการ
สร้างความพึงพอใจในการท างาน และควรจะต้องมีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน เช่น การให้รางวัล
และผลตอบแทนในการท างานส าหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนพนักงานที่
ด้อยคุณภาพ ผู้บริหารควรจะต้องให้โอกาสเพื่อให้บุคลากรเหล่านั้น สามารถแก้ไขในสิ่งที่ผิดได้ ก็จะ
ท าให้สามารถความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 



 
 

65 
 

5.4  งานวิจัยที่เก่ียวเนื่องในอนาคต 
 5.4.1 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ควรมีหลักเกณฑ์และแนวทางที่ชัดเจนและ
ระบบการสร้างความพึงพอใจต่าง ๆ เช่น การพัฒนาค่าตอบแทน สภาพแวดล้อมในการท างาน หรือ
ด้านบรรยากาศขององค์กรให้เพิ่มมากขึ้น 
 5.4.2 ในการศึกษาคร้ังนี้ ศึกษาเฉพาะความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานกับ      
ชีวิตการท างาน และความผูกพันในองค์กร  ศึกษาเปรียบเทียบ  ระหว่างข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เท่านั้น ซึ่งในอนาคตควรมีการศึกษาเพิ่มเติมถึงรูปแบบ 
กระบวนการ หรือการบริหารจัดการ เพื่อส่งเสริมความผูกพันที่เพิ่มมากขึ้น และควรมีการมีส่วนร่วม
ของพนักงานในองค์การ เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนาแนวทางวามพึงพอใจในการท างานกับ  
ชีวิตการท างาน และความผูกพันในองค์กร ที่มีประสิทธิภาพต่อไปในอนาคต 
 ข้อจ ากัดของการศึกษา 
 1.  ข้อมูลที่ใช้ในการประเมินระดับความพึงพอใจในงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตและการ
ท างานของบุคลากร  สุขภาพ เป็นเพียงข้อมูลของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช-
มงคลธัญบุรี เท่านั้น 
 2. สัดส่วนของข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความ
แตกต่างกัน แต่ผู้ศึกษามีการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างเป็นจ านวนกลุ่มละ 200 คน เพื่อให้สะดวก
ต่อการเปรียบเทียบ ซึ่งจ านวนประชากร จ านวน 200 คนต่อกลุ่มนั้น ไม่ถือว่าเป็นจ านวนประชากรที่
อิงตามข้อมูลของข้าราชการและพนักงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
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แบบสอบถามงานวิจัย เร่ือง 
ความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานกับคุณชีวิตการท างาน และความผูกพันในองค์กร             
กรณีศึกษาเปรียบเทียบ: ระหว่าง ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 

ส่วนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง  โปรดท ำเคร่ืองหมำย ( / ) ลงในช่องว่ำง ให้ตรงกับควำมเป็นจริง 
1. เพศ 

ชำย    หญิง 
2. สถำนภำพสมรส  

โสด    สมรส 
หย่ำ    แยกกันอยู่ 
หม้ำย 

3. อำยุ 
ต่ ำกว่ำ 30 ปี   -35 ป ี

-40 ปี    ปีขึ้นไป 
4. ระดับกำรศึกษำ 

ปริญญำตรี                 ปริญญำโท 
ปริญญำเอก 

5. ประสบกำรณ์ท ำงำนในหน่วยงำน 
 1. น้อยกว่ำ 1 ป ี   -3 ปี           -5 ปี 

-10ปี               ปีขึ้นไป 
6. ลักษณะต ำแหน่งในปัจจุบัน 

ข้ำรำชกำร    พนักงำนมหำวิทยำลัย 
7. รำยได้ประจ ำของท่ำน 
 ไม่เกิน 10,000 บำท  -15,000 บำท          -20,000 บำท 
 -25,000บำท                5. 25001-30,000 ขึ้นไป 
8. สวัสดิกำรที่เคยได้รับ(ตอบได้มำกกว่ำ 1 ข้อ) 
 ค่ำรักษำพยำบำล  ค่ำเช่ำบ้ำน            ค่ำกำรศึกษำบุตร 
 ทุนกำรศึกษำเรียนต่อ อ่ืนๆ(ระบุ)................................... 
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ส่วนที่  2   แบบสอบถามความคิดเห็น 
ค าชี้แจง    โปรดท ำเคร่ืองหมำย (/) ลงในช่องว่ำงให้ตรงกับควำมเป็นจริง 
 

ข้อสอบถามความคิดเห็น 
 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ความพึงพอใจในการท างาน 

ด้านผู้บังคับบัญชา 
1.ผู้บังคับบัญชำเป็นผู้ที่มีภำวะผู้น ำ มีวิสัยทัศน์
ในกำรท ำงำนสำมำรถพัฒนำองค์กรให้
ก้ำวหน้ำ 

     

2. ผู้บังคับบัญชำมีควำมเป็นธรรมและเสมอ
ภำคกับสมำชิกทุกคนในองค์กร 

     

3.ผู้บังคับบัญชำตระหนักถึงควำมส ำคัญของ
สิ่งที่ควรได้รับกำรพิจำรณำ 

     

4.ผู้บังคับบัญชำส่งเสริมให้ผู้ร่วมงำน
ปฏิบัติงำนด้วยควำมตั้งใจและมีกำรพัฒนำ
ผู้ร่วมงำนอยู่เสมอ 

     

5.ผู้บังคับบัญชำพัฒนำตนเองและคุณภำพใน
กำรบริหำรงำนอย่ำงสม่ ำเสมอ 

     

ด้านเพื่อนร่วมงาน      
6. ท่ำนรู้สึกว่ำข้ำพเจ้ำเป็นที่ยอมรับของ
ผู้ร่วมงำนทุกระดับ 

     

7. ทุกคนในหน่วยงำนเป็นกันเอง มีควำม
อบอุ่น เอ้ืออำทรซึ่งกันและกัน 

     

8. งำนที่ข้ำพเจ้ำปฏิบัติเปิดโอกำสให้ข้ำพเจ้ำ
ได้สร้ำงควำมสัมพันธ์คุ้นเคยกับเพื่อนร่วมงำน 
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ข้อสอบถามความคิดเห็น 
 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ความพึงพอใจในการท างาน 
9. ภำยในหน่วยงำนไม่มีกำรแบ่งพรรคแบ่งพวกไม่
มีกำรชิงดีชิงเด่น หรือซุบซิบนินทำว่ำร้ำยกัน 

     

10. ควำมสัมพันธ์ของทุกคนในหน่วยงำน
เป็นไปด้วยดี 

     

ด้านสิ่งแวดล้อม      
11. สภำพห้องหรือสถำนที่ท ำงำนของ
หน่วยงำนมีควำมปลอดโปร่ง อำกำศถ่ำยเท
สะดวก มีเคร่ืองอ ำนวยควำมสะดวก เช่น พัด
ลมเคร่ืองปรับอำกำศและอ่ืน ๆ ที่เอ้ือต่อกำร
ท ำงำน 

     

12. มีควำมรู้สึกปลอดภัยในชีวิต ทรัพย์สิน 
เมื่อท ำงำนในหน่วยงำนแห่งนี้ 
 

     

 

13. หน่วยงำนมีชุดปฐมพยำบำลและกำร
อ ำนวยควำมสะดวกในกำรช่วยเหลือยำม
ฉุกเฉิน 

     

14. สภำพกำรบริหำรจัดกำรด้ำนอำคำรสถำนที่
มีควำมเหมำะสมต่อกำรปฏิบัติงำน 

     

15. กำรจัดวำงเคร่ืองมือในกำรท ำงำน กำรจัด
ผังห้องและกำรจัดที่นั่งท ำงำนมีควำม
เหมำะสม 

     

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
16.องค์กรของท่ำนได้รับยกย่องจำกหน่วยงำน
ภำยนอก 
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ข้อสอบถามความคิดเห็น 
 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

17. ท่ำนปฏิบัติตำมวัฒนธรรมองค์กร      
18.วัฒนธรรมองค์กรมีควำมเหมำะสมกับ
เป้ำหมำยของหน่วยงำนในปัจจุบัน 

     

19.ผู้บริหำรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่ำงในเร่ือง
ของวัฒนธรรมองค์กร 

     

20.เมื่อมีกำรรับข้ำรำชกำร/พนักงำนใหม่เข้ำมำ 
หน่วยงำนได้จัดให้มีกำรชี้แจงและอบรมเร่ือง
วัฒนธรรมองค์กร 

     

ด้านรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน 
1.เงินเดือนที่ได้รับมีควำมเหมำะสมกับปริมำณ 
และคุณภำพของงำนที่ท ำ 

     

2.รำยได้ที่ได้รับนี้เพียงพอกับค่ำใช้จ่ำยใน
ชีวิตประจ ำวัน 

     

3.ผู้บริหำรให้ควำมเป็นธรรมในกำรพิจำรณำ 
เลื่อนขั้นเงินเดือน 

     

4.ผู้บริหำรให้ควำมส ำคัญอย่ำงจริงจังในเร่ือง 
สวัสดิกำรของพนักงำน 

     

5.เงินเดือนและค่ำตอบแทนต่ำง ๆ ที่ได้รับจำก 
หน่วยงำนนี้มีควำมเหมำะสมเช่นเดียวกับกำร 
ท ำงำนในหน่วยงำนอ่ืน 

     

ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า 
6.เมื่อเปรียบเทียบกับกำรท ำงำนที่อื่น กำร
ปฏิบัตงิำนกับจะหน่วยงำนนี้ได้รับ
ควำมก้ำวหน้ำมำกกว่ำ 
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ข้อสอบถามความคิดเห็น 
 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

7.กำรท ำงำนในหน่วยงำนนี้ ข้ำพเจ้ำแน่ใจว่ำ
ผู้บริหำรไม่กลั่นแกล้งโดยกำรโยกย้ำยหรือให้
ออกจำกงำน 

     

8.หน่วยงำนที่ปฏิบัติงำนอยู่นี้เป็นที่สนใจของ
บุคคลภำยนอกที่อยำกจะเข้ำมำท ำงำนเพรำะมี
ควำมก้ำวหน้ำสูง 

     

9.โอกำสที่จะก้ำวหน้ำในหน้ำที่กำรงำนและ
กำรได้รับกำรพัฒนำจำกผู้บริหำรอยู่ในระดับ
น่ำพอใจ 

     

10.ผู้บริหำรให้ควำมส ำคัญกับควำมรู้
ควำมสำมำรถของแต่ละบุคคลในกำร
มอบหมำยงำนให้ท ำหรือแต่งตั้งให้ รับผิดชอบ
งำนในต ำแหน่งที่สูง 

     

โอกาสและการพัฒนาขีดความสามารถผู้ปฏิบัติงาน 
11.มีโอกำสใช้ควำมรู้ควำมสำมำรถที่ตนมี
ได้อย่ำงเหมำะสมกับงำนที่ท ำ 

     

12.ผู้บริหำรให้กำรสนับสนุนในกำรเข้ำรับ
กำรฝึกอบรมดูงำนหรือเข้ำร่วม
ประชุมสัมมนำต่ำงๆ 
ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับกำรท ำงำนในหน้ำที่นี้ 

     

13.งำนที่ท ำเป็นงำนที่ท้ำทำยควำมสำมำรถ
และน่ำสนใจ 

     

14.ผู้บริหำรให้โอกำสในกำรท ำงำนอย่ำง
เป็นอิสระและเป็นตัวของตัวเอง 
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ข้อสอบถามความคิดเห็น 
 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

15.ผู้บริหำรและเพื่อนร่วมงำนยอมรับใน
ผลงำนที่ข้ำพเจ้ำท ำอยู่ในปัจจุบันว่ำมี
ควำมส ำคัญต่อหน่วยงำน 

     

การมีพันธะทางสังคม 
16.หน่วยงำนนี้มีชื่อเสียงและเป็นที่ยอมรับ
ของบุคลำกรภำยนอก 

     

17.ข้ำพเจ้ำภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงำนในหน่วยงำนนี้      
18.บุคลำกรทุกคนรักและภูมิใจในหน่วยงำนนี้      
19.หน่วยงำนนี้เป็นหน่วยงำนที่ช่วยเหลือและ
อ ำนวยประโยชน์ต่ำง ๆ แก่ชุมชน สังคม และ
ประเทศชำติ 

     

20.ข้ำพเจ้ำคิดว่ำกำรที่ได้ท ำงำนแห่งน้ี ข้ำพเจ้ำ
ได้มีโอกำสช่วยเหลือสังคม 

     

ความสมดุลของช่วงเวลาชีวิต 
21.งำนที่รับผิดชอบเป็นงำนที่ท ำด้วยควำม
สบำยใจไม่ตึงเครียด 

     

22.เวลำที่ข้ำพเจ้ำใช้ในกำรปฏิบัติงำนมีควำม
เหมำะสมกับปริมำณงำนและช่วงเวลำที่ใช้ 

     

23.ในช่วงกำรท ำงำนในหน่วยงำนในแต่ละวัน 
ข้ำพเจ้ำมีเวลำพัก เพื่อผ่อนคลำยควำมเครียด
พอสมควร 

     

24.ข้ำพเจ้ำมีเวลำให้กับครอบครัวหลังเลิกงำน      
25.ผู้บริหำรให้โอกำสในกำรลำแต่ละปีตำมที่
พนักงำนต้องกำรภำยใต้เงื่อนไขของกำรลำ 
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ข้อสอบถามความคิดเห็น 
 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

ความเชื่อถือและยอมรับในองค์กร 
1.หน่วยงำนหรือองค์กรเป็นแรงบันดำลใจที่
ส ำคัญต่อควำมส ำเร็จในชีวิต 

     

2.ท่ำนไว้วำงใจกำรเป็นผู้น ำของผู้บริหำร
หน่วยงำนหรือองค์กร 

     

3.ท่ำนพอใจกับนโยบำยของสถำนศึกษำที่
ผู้บริหำรก ำหนด 

     

4.ท่ำนพอใจกับผลส ำเร็จของงำนที่ปฏิบัติอยู่      
5.ท่ำนมีควำมเชื่อมั่นต่อควำมมั่นคงของ
องค์กร 

     

ความเต็มใจท่ีปฏิบัติงานเพื่อองค์กร 
6.ท่ำนรู้สึกมีควำมสุขเมื่อสำมำรถท ำงำนได้
ส ำเร็จและสำมำรถสร้ำงชื่อเสียงให้กับ
หน่วยงำน 

     

7.ท่ำนใช้ควำมสำมำรถอย่ำงเต็มที่ในกำร
ท ำงำนเพื่อให้องค์กรบรรลุตำมวัตถุประสงค์ 

     

8.ท่ำนเห็นว่ำองค์กรของท่ำนมีเป้ำหมำย/กล
ยุทธ์/และแนวทำงด ำเนินกำรที่ชัดเจนสำมำรถ
น ำทำงไปสู่ควำมส ำเร็จ 

     

9.ท่ำนทุ่มเทให้กับงำนอย่ำงเต็มที่ทั้งในและ
นอกเวลำรำชกำร 

     

10.ท่ำนรู้สึกว่ำตนเองมีควำมจงรักภักดีต่อ
หน่วยงำนอยู่ในระดับ 
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ข้อสอบถามความคิดเห็น 
 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

ความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
11.ท่ำนมีควำมเต็มใจต่อกำรปฏิบัติหน้ำที่ในองค์กร
แห่งนี้ 

     

12.ท่ำนทุ่มเทเวลำให้กับงำนเพื่อให้ง่ำยบรรลุ
ตำมวัตถุประสงค์ขององค์กร 

     

13.ท่ำนมีควำมสุขในกำรท ำงำนในองค์กร      
14.ท่ำนมีควำมพอใจในกำรปฏิบัติงำนให้เสร็จ
แม้ว่ำจะไม่มีค่ำตอบแทน 

     

15.ท่ำนคิดว่ำกำรพิจำรณำควำมดีควำมชอบท ำ
ให้เกิดขวัญก ำลังใจในกำรปฏิบัติงำน 

     

 

 
ขอขอบคุณที่ให้ควำมร่วมมือครับ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ - สกุล    : นายภคณัฏฐ์  สวัสดิวิศิษฏ์ 
คุณวุฒิทางการศึกษา  : 2553  คณะศิลปศาสตร์  สาขาการโรงแรม 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี   
อีเมล์    : pakkanut_tom@hotmail.com 
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