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บทคดัย่อ 
 
 การค้นคว้าอิสระน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิต             
ในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์
เฉลิมพระเกียรติ  2) ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร            
สายสนบัสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โรงพยาบาล
ธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ 
 กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์      
เฉลิมพระเกียรติ จ านวน 236 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานคือ 
Independent Sample t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ
เพียร์สันท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ผลการศึกษา พบว่า  กลุ่มตัวอย่างมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมระดับปานกลาง         
และมีความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล     
ด้านระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และประเภทบุคลากรท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างาน
แตกต่างกนั และปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา และรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องค์การแตกต่างกัน  นอกจากน้ียงัพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทิศทาง
เดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ค าส าคญั :  คุณภาพชีวิตในการท างาน   ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ABSTRACT 
 

 The objectives of this study were to investigate 1) personal factors affecting the quality of 
work life, and organizational commitment of academic support staff working at Thammasat 
University Hospital, 2) the level of quality of work life and organizational commitment of academic 
support staff working at Thammasat University Hospital, and 3) relationship between the quality of 
work life and organizational commitment of academic support staff working at Thammasat 
University Hospital. 
              The samples of the study consisted of 236 academic support staff working at Thammasat 
University Hospital. The research instrument was a questionnaire.  The statistics used for data 
analysis were frequency, percentage, mean, and standard deviation. Statistics used to analyze the 
hypothesis included Independent Sample t-test, One-way ANOVA, and Pearson’s correlation 
coefficient at the statistical significant level of  0.05.  
 The findings revealed that the quality of work life of the respondents was at a moderate 
level and the organizational commitment was at a high level. The results of the hypothesis testing 
showed that the personal factors in different levels of education, monthly income, and personnel 
type affected the different quality of work life.  In addition, the personal factors in different levels of 
education and monthly income affected the different organizational commitment. It was also found 
that the quality of work life was related to the organizational commitment positively at the 0.05 level of 
significance. 
Keywords: quality of work life, organizational commitment 
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อนุเคราะห์พิจารณาอนุมติัรับรองด้านจริยธรรมการวิจยัในคน รวมถึงผูอ้าํนวยการโรงพยาบาล
ธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ ที2อนุญาตให้ดําเนินการแจกและเก็บแบบสอบถามกับบุคลากร           
สายสนับสนุนวิชาการในสังกัดของโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ รวมถึงบุคลากร        
สายสนับสนุนวิชาการ กลุ่มงานสนับสนุนบริการ สํานักบริหารแผนและการคลงั และสํานักงาน
บริหารโรงพยาบาล โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติทุกท่านที2ก รุณาสละเวลา                   
ตอบแบบสอบถามในการศึกษาครั� งนี�   
 ทา้ยสุดนี�  ประโยชน์และคุณค่าที2ไดรั้บจากการคน้ควา้อิสระฉบบันี�  ขอบูชาแด่คุณบิดา มารดา 
ที2 เป็นแรงผลักดัน และเป็นกําลังใจที2สําคัญอย่างมากให้กับผู ้ศึกษาได้บรรลุผลสําเร็จ ตลอดจน                              
คณาจารย์ทุกท่านที2ให้ความรู้ ความคิด อนัเป็นประโยชน์สูงสุด รวมถึงเพื 2อน ๆ พี 2 ๆ ทั�งใน               
ที2ทาํงานและมหาวิทยาลยั ที2คอยให้คาํปรึกษา เป็นกาํลงัใจ และให้ความช่วยเหลือจนเกิดผลสําเร็จ              
ในการคน้ควา้อิสระในครั� งนี�  ผูศึ้กษามีความซาบซึ� งเป็นอยา่งมาก จึงขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี�  
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บทที� � 

บทนํา 
 

1.1  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 การพฒันาองค์การให้มีประสิทธิภาพได้คุณภาพในการให้บริการนั น สิ! งสําคญัคือการ
พฒันาคน เพราะคนเป็นองค์ประกอบสําคญัแห่งความสําเร็จ การคดัเลือก การสรรหา ให้ได้มาซึ! ง
คนทาํงานให้กบัองคก์าร ลว้นแลว้แต่ตอ้งใชง้บประมาณในการดาํเนินการ การรักษาทรัพยากรบุคคล
ที!มีค่าใหค้งอยูก่บัองคก์าร จึงเป็นสิ!งที!องคก์ารต่าง ๆ ตระหนกัและให้ความสําคญัหนัมาสนใจในเรื!อง
คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรในองค์การมากขึ น โดยพยายามที!จะยกระดบัคุณภาพชีวิต                  
ในการทาํงานของบุคลากรใหสู้งขึ น เพราะเชื!อวา่เมื!อบุคลากรมีคุณภาพชีวติในการทาํงานที!ดี จะทาํให้
มีสภาพจิตใจและอารมณ์ที!ดี และส่งผลใหเ้ตม็ใจและมุ่งมั!นในการทาํงานใหผ้ลงานดีตามไปดว้ย   
 จากการที!นักจิตวิทยาได้พยายามหาแนวทางเพิ!มความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร           
ในองค์การพบว่ามีการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรในองค์การในการทํางาน 
(เชี!ยวชาญ อาศุวฒันกุล, 2530, น. 199) ซึ! งเป็นผลต่อเนื!องมาจากการตระหนกัถึงความจริงที!วา่ บุคคล
ไม่ใช่เครื! องจักร หรือปัจจัยทางกายภาพอื!น ๆ แต่มีจิตใจและความต้องการที!จะเป็นตัวกําหนด
พฤติกรรมของเขา หากองคก์ารไม่สามารถสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานที!ดีให้แก่สมาชิกได ้บุคคล
ที! เป็นสมาชิกก็จะเกิดความรู้สึกแตกแยกซึ! งจะนําไปสู่พฤติกรรมที!องค์การไม่ต้องการ เช่น             
ขวญักาํลงัใจของพนกังานลดลง การลดลงของผลผลิต   การบริการที!ไม่ดี และการลาออกจากองคก์าร 
ในขณะเดียวกนัถา้องคก์ารสามารถตอบสนองความคาดหวงัของพนกังานในการสร้างคุณภาพชีวิต ใน
การทาํงานที!ดีใหก้บัพนกังานไดก้็จะทาํให้บุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์าร (Hach & Suttle , 197, p. 5) 
ซึ! งงานวิจยัเกี!ยวกบัเรื! องนี ยงัชี ให้เห็นว่าการที!พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การสูง จะส่งผลไปสู่
พฤติกรรมที!องค์การต้องการได้ เช่น การทุ่มเทความพยายามในงาน ความเชื!อมั!นในเป้าหมาย         
ขององคก์ารและตอ้งการอยูก่บัองคก์ารเป็นเวลานาน (Steer & Porter , 1991) 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเป็นกลุ่มหนึ! งในวิชาชีพทาง
วิทยาศาสตร์สุขภาพ ที!ตอ้งเผชิญกบัความเครียดในการปฏิบติังานจากความคาดหวงัการปฏิบติังาน
ของบุคลากรทั งภายในและภายนอกโรงพยาบาลที!หลากหลาย และเป็นบุคลากรกลุ่มเสี!ยงต่อการเกิด
โรคจากการปฏิบติังาน เช่น โรคปวดหลงัจากการนั!ง โรคปวดขาจากการยืน หรือเดินเป็นเวลานาน 
ความเสี!ยงจากแสงของถาดโลหะในโรงครัว ความเสี!ยงจากอุบติัเหตุของมีคมบาดและติดเชื อจากการ
ซกัผา้ของผูป่้วยหรือผา้จากการทาํหตัถการต่าง ๆ ก่อให้เกิดความเสี!ยงต่อร่างกายและกระทบต่อจิตใจ 
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ส่งผลให้เกิดความเครียด รวมทั งการมีระบบประกนัคุณภาพของโรงพยาบาล ทาํให้มีการตรวจสอบ
มาตรฐานของงานอยู่เสมอ รวมทั งยงัต้องมีงานทางด้านเอกสารเพิ!มขึ นจากภาระงานเดิมที!มีอยู ่
ก่อให้เกิดความรู้สึกกดดนั และความเครียดในการปฏิบติังานที!บุคลากรตอ้งพฒันาตนเองอยู่เสมอ    
และคนที!มีความเครียดมาก ผลกระทบนอกจากสภาพจิตใจที!หดหู่และยงัส่งผลกระทบต่อร่างกายของ
บุคลากรเกิดการเจ็บป่วยต่าง ๆ เช่น ป่วยด้วยโรคไมเกรน หรือปวดหลัง ปวดขาสะสมจากการ
ปฏิบติังาน ซึ! งส่งผลต่อการทาํงานทาํให้ขาดความเชื!อมั!นในการทาํงาน ขาดความรอบคอบในการ
ทาํงานและมกัจะทาํงานผิดพลาด เสี! ยงต่อการฟ้องร้อง ขาดสมาธิในการทาํงาน ผลของการทาํงาน
หย่อนประสิทธิภาพ ทาํให้งานเกิดความเสียหาย ดงันั นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที!ปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ รวมไปถึงสัมพนัธภาพระหว่างผูร่้วมงานล้วนแล้วแต่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร ซึ! งจะส่งในดา้นบวกหรือลบ ขึ นอยูก่บัระดบัคุณภาพชิวติในการทาํงานของบุคลากร  
 ผูว้จิยัสนใจที!จะศึกษาเรื!อง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผกูพนั
ต่อองค์การ กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ      
ซึ! งเป็นโรงพยาบาลที!ผูว้ิจยัทาํงานอยู่ในสายงานฝ่ายบริหารสํานกังาน โรงพยาบาลตั งอยู่ที! 95 หมู่ 8 
ตาํบลคลองหนึ! ง อาํเภอคลองหลวง จงัหวดัปทุมธานี  เปิดให้บริการกบัประชาชนทั!วไปเมื!อวนัที! 5 
ธนัวาคม 2530 โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ มีศกัยภาพในการให้บริการรักษาพยาบาล
ครบทุกสาขาบริการผูป่้วยนอกเฉลี!ยวนัละประมาณ 2,000 - 3,000 คน และรองรับผูป่้วยในได ้541 
เตียง สําหรับในอนาคตวางแผนจะขยายบริการผูป่้วยในเป็นขนาด 750 เตียงเป็นโรงพยาบาลระดบั
ตติยภูมิชั นสูงที!มีศกัยภาพในการให้การรักษาไดค้รบวงจรทุกสาขาวิชา รวมทั งเป็นที!รับส่งต่อผูป่้วย
จากโรงพยาบาลอื!น ๆ ให้บริการทั งประเภทผูป่้วยนอก ผูป่้วยใน ผูป่้วยฉุกเฉิน ในทุกสาขาโดยผูป่้วย
ส่วนใหญ่ของโรงพยาบาลมีภูมิลาํเนาในจงัหวดัปทุมธานี  อยุธยา  กรุงเทพฯ และจงัหวดัต่าง ๆ ใน 
ภาคกลาง ใหบ้ริการผูป่้วยของศูนยค์วามเป็นเลิศต่าง ๆ เช่น  ศูนยโ์รคหวัใจ ศูนยโ์รคหลอดเลือดสมอง 
ศูนย์อุบติัเหตุระดบัหนึ! ง ศูนย์โรคตา ศูนยบ์าํบดัทดแทนไตครบวงจร เป็นตน้ การดูแลกลุ่มผูป่้วย
เฉพาะทาง เช่น ผูป่้วยเด็กโรคหืด การดูแลผูป่้วยเบาหวาน เป็นตน้ เป็นสถาบนัการเรียนการสอน     
การวจิยั และฝึกปฏิบติัของนกัศึกษาจากคณะแพทยศาสตร์ ไดแ้ก่ นกัศึกษาแพทย ์แพทยใ์ชทุ้น  แพทย์
ประจาํบา้นทุกสาขา แพทยป์ระจาํบา้นต่อยอด รวมทั งนกัศึกษาจากคณะวิทยาศาสตร์สุขภาพอื!น ๆ 
เช่น คณะพยาบาลศาสตร์  คณะเทคนิคการแพทย ์ตลอดจนสาขาวิชาอื!น เช่น คณะสังคมสงเคราะห์
ศาสตร์ ฯลฯ รวมถึงโรงเรียน และสถาบันต่าง ๆที!มาศึกษาดูงาน เป็นสถานพยาบาลปฐมภูมิ 
สถานพยาบาลประจาํ สถานพยาบาลรับส่งต่อ ภายใต้โครงการประกันสุขภาพถ้วนหน้า และ
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สถานพยาบาลของผูป้ระกนัตนสํานกังานประกนัสังคม (โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ, 
2556) โดยโรงพยาบาล มีโครงสร้างการบริหารงานภายในประกอบไปดว้ย 8 กลุ่มงานดงันี  

1. กลุ่มงานแพทย ์
2. กลุ่มงานพยาบาล 
3. กลุ่มงานทนัตกรรม 
4. กลุ่มงานสหเวชศาสตร์ 
5. กลุ่มงานเภสัชกรรม 
6. กลุ่มงานสนบัสนุนบริการ 
7. สาํนกับริหารแผนและการคลงั 
8. สาํนกังานบริหารโรงพยาบาล 

 ในลาํดบัที! 1 - 5 เป็นกลุ่มงานที!ตอ้งติดต่อให้บริการกบัผูป่้วยโดยตรง (Front office) ลาํดบั
ที! 6 - 7   เป็นกลุ่มงานที!ทาํหน้าที!บริหารสํานกังาน (Back office) ซึ! งผูว้ิจยัทาํงานอยู่ในส่วนของ
สาํนกังานบริหารโรงพยาบาล 
 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ฝ่ายบริหารสํานักงาน โรงพยาบาลธรรมศาสตร์             
เฉลิมพระเกียรติ มีการขอโอนยา้ยหน่วยงานและขอลาออกจากงานในอตัราที!สูงขึ น ทาํให้ส่งผล
กระทบต่อกระบวนการทาํงานเกิดความล่าชา้ และขาดความต่อเนื!องของงาน เช่น เรื!อง  การติดตาม
งาน เรื!องขอ้มูลเอกสารที!เสนอเพื!อดาํเนินการต่าง ๆ เมื!อบุคลากรมีการลาออก ทาํให้เกิดอตัราวา่ง และ
ในบางครั งเกิดความขาดแคลนบุคลากรที!จะทาํงาน ทาํให้งานถูกกระจายไปยงับุคลากรคนอื!น  ๆ      
ทาํให้ภาระงานประจาํที!มีอยูเ่ดิมมีเพิ!มเติมมากยิ!งขึ น ส่งผลให้การทาํงานไม่แลว้เสร็จทนัตามกาํหนด 
หรือทาํให้งานด้านเอกสารหรืองานที!บุคลากรที!ลาออกไดรั้บมอบหมายต่าง ๆ หยุดชะงกัเกิดความ
ล่าช้า ส่งผลกระทบต่อการดาํเนินการในดา้นต่าง ๆ เกิดความล่าช้าตามไปดว้ย ทาํให้มีขอ้ร้องเรียน    
ทั งจากบุคลากรภายในโรงพยาบาลและประชาชนที!มาติดต่อขอรับบริการ ทาํให้บุคลากรเกิด
ความเครียดในการทาํงานมากยิ!งขึ น ซึ! งส่งผลต่อระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร และ
ระดับความผูกพันของบุคลากรต่อโรงพยาบาล ซึ! งโรงพยาบาลมีวิสัยทัศน์เป็นโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัชั นเลิศที!มีการบริการตามมาตรฐานรางวลัคุณภาพแห่งชาติ ซึ! งการมุ่งสู่เป้าหมายตาม
วิสัยทศัน์ของโรงพยาบาลนั น ตอ้งเกิดจากความร่วมมือของทุกฝ่าย และการบริหารจดัการพฒันา
คุณภาพการบริการอยา่งต่อเนื!อง โรงพยาบาลจึงให้ความสําคญัและส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
เพื!อให้เกิดความผูกพนัอนัจะนาํไปสู่การร่วมแรงร่วมใจในการนาํพาโรงพยาบาลไปสู่ความสําเร็จ     
ซึ! งจากปัญหาการลาออกของบุคลากร ทาํให้ตอ้งเสียงบประมาณและเวลา ในการสรรหาบุคลากรใหม่ 
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เพื!อมาทาํงานทดแทน ตอ้งใช้เวลาในการสอนงาน และงบประมาณในการจดัการอบรม จึงศึกษา
คุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรในโรงพยาบาล เพื!อเป็นข้อมูลในการบริหารจดัการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ลดการสูญเสียบุคลากร เพื!อยกระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร
โรงพยาบาล เสริมสร้างความผกูพนัของบุคลากรที!มีต่อโรงพยาบาล เมื!อบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานที!ดี มีความผูกพนักบัโรงพยาบาล ก็จะทุ่มเท ตั งใจ และมุ่งมั!นพฒันาตนเอง พฒันางานเพื!อ
ความสาํเร็จ มุ่งสู่เป้าหมายของโรงพยาบาลร่วมกนั สร้างโรงพยาบาลมาตรฐานรางวลัคุณภาพแห่งชาติ
อยา่งย ั!งยนื 
 

1.2  วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1.2.1 เพื!อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลที!มีผลต่อคุณภาพชีวติในการทาํงาน 
1.2.2 เพื!อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลที!มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
1.2.3 เพื!อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ 
1.2.4 เพื!อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ 
1.2.5 เพื!อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับความผูกพนัต่อ

องคก์าร ของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ 
 

1.3 สมมติฐานของการวจิัย 
1.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคลที!ต่างกนัมีคุณภาพชีวติในการทาํงานแตกต่างกนั 
1.3.2 ปัจจยัส่วนบุคคลที!ต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
1.3.3 คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

1.4 ขอบเขตของการวจิัย 
 การวิจยัครั งนี เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับความ
ผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิม           
พระเกียรติ มีขอบเขตของการวจิยัดงันี  
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1.4.1 ประชากรที!ใช้ในการศึกษาวิจัยครั งนี คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ฝ่าย
บริหารสํานักงาน โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ จาํนวนทั งสิ น 570 คน ประกอบด้วย 
พนักงานมหาวิทยาลยั 114 คน พนักงานโรงพยาบาลประเภทประจาํ 102 คน พนักงานเงินรายได้
โรงพยาบาล 354 คน (งานบริหารทรัพยากรมนุษย ์โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ, 2559) 
กลุ่มตวัอยา่งที!ใชใ้นการศึกษามีจาํนวน 236 คน โดยคาํนวณจากสูตรของ Taro Yamane (1973)  

1.4.2 ตวัแปรที!ใชใ้นการศึกษาแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1.4.2.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแ้ก่ 

1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
1.1) เพศ 
1.2) อาย ุ
1.3) ระดบัการศึกษา 
1.4) สถานภาพ 
1.5) รายไดต่้อเดือน 
1.6) ประเภทบุคลากร 
1.7) ระยะเวลาที!ปฏิบติังาน 
1.8) กลุ่มงานที!สังกดั 

1.4.2.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่  
1) คุณภาพชีวติในการทาํงาน แบ่งออกเป็น 8 ดา้นไดแ้ก่ 

1.1) รายไดแ้ละผลตอบแทน 
1.2) สิ!งแวดลอ้มที!ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 
1.3) โอกาสพฒันาศกัยภาพ 
1.4) ความกา้วหนา้และความมั!นคงในงาน 
1.5) สัมพนัธภาพในองคก์าร 
1.6) ธรรมนูญในองคก์าร 
1.7) ความสมดุลระหวา่งชีวติในการทาํงานและชีวติส่วนตวั 
1.8) ความภาคภูมิใจในองคก์าร 
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2) ความผกูพนัต่อองคก์าร แบ่งออกเป็น 3 ดา้นไดแ้ก่ 
2.1) ความเชื!อมั!นในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององคก์าร 
2.2) ความเต็มใจที!จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที!ในการทาํงานเพื!อ

ประโยชน์ขององคก์าร 
2.3) ความต้องการอย่างแรงกล้าที!จะดํารงความเป็นสมาชิกภาพ        

ในองคก์าร 
1.4.3 พื นที!ในการวิจยัครั งนี ศึกษาในฝ่ายบริหารสํานักงาน โรงพยาบาลธรรมศาสตร์     

เฉลิมพระเกียรติ 
1.4.4 ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลและดาํเนินการวิจยั ระหว่างเดือน สิงหาคม ถึงเดือน 

ตุลาคม พ.ศ. 2559 
 

1.5  คาํจํากดัความในการวจิัย 
1.5.1  โรงพยาบาล หมายถึง โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ 
1.5.2  ฝ่ายบริหารสํานกังาน (Back Office) หมายถึง หน่วยงานที!มีหนา้ที!ความรับผิดชอบ  

อยู่ในส่วนของสํานกังาน ไม่ไดดู้แลรักษาพยาบาลหรือให้บริการกบัผูป่้วยโดยตรง ประกอบไปดว้ย
กลุ่มงานสนบัสนุนบริการ สาํนกับริหารแผนและการคลงั และสาํนกังานบริหารโรงพยาบาล 

1.5.3 กลุ่มงานสนบัสนุนบริการ หมายถึง กลุ่มงานที!สนบัสนุนการบริการ เป็นศูนยก์ลาง   
ใหก้ารสนบัสนุนบริการ ประกอบไปดว้ย 9 งานและ 1 หน่วยดงันี  

 1) งานเวชระเบียนและสถิติ 
 2) งานเครื!องมือแพทย ์
 3 ) งานบริการเปล 
 4 ) งานบริการผา้ 
 5 ) งานยานพาหนะ 
 6 ) งานจ่ายกลาง 
 7 ) งานโภชนาการ 
 8) งานสังคมสงเคราะห์ 
 9) งานประกนัสุขภาพ 
 10) หน่วยวทิยสืุ!อสาร 
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1.5.4 สํานักบริหารแผนและการคลงั หมายถึง กลุ่มงานที!ดาํเนินการทางด้านการเงิน      
การบญัชี งบประมาณ การจดัเก็บรายได ้การบริหารพสัดุ รวบรวมติดตามประเมินผลตวัชี วดั วิเคราะห์
และจดัทาํแผนของโรงพยาบาล บริการและสนบัสนุนขอ้มูลเพื!อการวิจยัทั!วไป และการวิจยัสถาบนั 
ประกอบไปดว้ย 5 งาน 1 หน่วยดงันี  

1)  งานการเงิน 
2 ) งานบญัชี 
3) งานรายได ้
4 ) งานจดัหาพสัดุ 
5 ) งานทะเบียนและคลงัพสัดุ 
6 ) หน่วยวเิคราะห์แผนงบประมาณและวจิยัสถาบนั 

1.5.5 สาํนกังานบริหารโรงพยาบาล หมายถึง กลุ่มงานที!บริหารทรัพยากรดา้นบุคคล และ
สถานที! ประกอบไปดว้ย 7 งาน และ 1 หน่วยดงันี  

1) งานสารบรรณและธุรการ 
2) งานบริหารทรัพยากรมนุษย ์
3) งานประชาสัมพนัธ์ 
4) งานอาคารสถานที! 
5) งานซ่อมบาํรุง 
6 ) งานสารสนเทศ 
7 ) งานพฒันาคุณภาพการบริการ 
8 ) หน่วยการตลาดและลูกคา้สัมพนัธ์ 

1.5.6  คุณภาพชีวติในการทาํงาน หมายถึง การประเมินสถานะในลกัษณะต่าง ๆ ของงาน 
ซึ! งเกี! ยวข้องกับการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตบุคลากร คุณภาพชีวิตการทํางานจะให้
ความสําคญักบัผลของงานที!มีต่อบุคคลและประสิทธิภาพขององคก์าร และความพอใจของพนกังาน
กับการแก้ปัญหาและการตัดสินใจขององค์การประกอบด้วย ด้านรายได้และผลตอบแทนด้าน
สิ!งแวดลอ้มที!ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ ดา้นความกา้วหนา้และความ
มั!นคงในงาน ด้านสัมพนัธภาพในองค์การ ด้านธรรมนูญในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต    
ในการทาํงานและชีวติส่วนตวั และดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร 
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1.5.7 ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความผูกพนัต่อองค์การ พฤติกรรมของแต่ละ
บุคคลที!แสดงออกมานั นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย ดา้นความเชื!อมั!นใน
การยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององคก์าร ดา้นความเต็มใจที!จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มที!     
ในการทาํงานเพื!อประโยชน์ขององค์การ และด้านความตอ้งการอย่างแรงกล้าที!จะดาํรงความเป็น
สมาชิกภาพในองคก์าร 

1.5.8 ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคล ประกอบดว้ย ดา้นเพศ  
ด้านอายุ  ด้านระดับการศึกษา  ด้านสถานภาพ ด้านรายได้ต่อเ ดือน ด้านประเภทบุคลากร                 
ดา้นระยะเวลาที!ปฏิบติังาน และดา้นกลุ่มงานที!สังกดั 

1.5.9 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ หมายถึง บุคลากรที!ทาํงานด้านการสนับสนุน
วชิาการ และการเรียนการสอน  
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1.6 กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 
ตัวแปรอสิระ   ตัวแปรตาม 

    

    

    

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

ภาพที� �.�  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. สถานภาพ 
5. รายไดต่้อเดือน 
6. ประเภทบุคลากร 
7. ระยะเวลาที!ปฏิบติังาน 
8. กลุ่มงานที!สังกดั 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

1. รายไดแ้ละผลตอบแทน 
2. สิ!งแวดลอ้มที!ปลอดภยัและส่งเสริม

สุขภาพ 
3. โอกาสพฒันาศกัยภาพ 
4. ความกา้วหนา้และความมั!นคงในงาน 
5. สัมพนัธภาพในองคก์าร 
6. ธรรมนูญในองคก์าร 
7. ความสมดุลระหวา่งชีวติในการทาํงาน

และชีวติส่วนตวั 
8. ความภาคภูมิใจในองคก์าร 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

1. ความเชื!อมั!นในการยอมรับเป้าหมาย
และวฒันธรรมขององคก์าร 

2. ความเตม็ใจที!จะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งเตม็ที!ในการทาํงานเพื!อประโยชน์
ขององคก์าร 

3. ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที!จะดาํรง
ความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 

ที!มา : Steers (lmml) 

ที!มา : Huse & Cummings (lmpq) 
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1.7 ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 
1.7.1  ผลที!ได้จากการศึกษาสามารถนาํมาเป็นแนวทางในการปรับปรุง พฒันา ยกระดบั

คุณภาพชีวติในการทาํงานของบุคลากร 
1.7.2 ผลจากการศึกษาวิจยั สามารถนาํไปใช้เป็นแนวทางในการสนบัสนุน ส่งเสริม และ

กาํหนดแนวทางในการสร้างความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ารใหม้ากยิ!งขึ น 
l.r.s ผลที!ได้จากการศึกษาวิจัย ฝ่ายพฒันาคุณภาพ ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ

ผูบ้ริหารโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ สามารถนาํมาเป็นแนวทางกาํหนดนโยบายในการ
บริหารจดัการทรัพยากรบุคคล ระบบการบริหารจดัการองค์การของโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิม
พระเกียรติ 
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บทที� 2 

เอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 
 

 ในการวจิยัเรื�อง  การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร กรณีศึกษาบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ ผูว้ิจยั
ไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งดงันี2  
 2.1 ทฤษฎีและแนวคิดที�เกี�ยวขอ้งกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 
 2.2 ทฤษฎีและแนวคิดที�เกี�ยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.3 งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 

 

2.1  ทฤษฎแีละแนวคดิที�เกี�ยวข้องกบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 
 เจริญผล  สุวรรณโชติ (2529, น. 129) ไดก้ล่าวถึง คุณภาพชีวิต มาจากคาํวา่ “คุณ” ที�แปลวา่ 
ความดี “ภาพ” ที�แปลว่า สิ�งที�ปรากฎการณ์ที�เกิดขึ2น “ชีวิต” ที�แปลว่า ความเป็นอยู่เมื�อนาํสามคาํนี2       
มารวมกนัเป็น “คุณภาพชีวิต” ที�มีความหมายว่า ปรากฏการณ์ที�เกิดขึ2นอนัประกอบขึ2นเป็นคุณงาม
ความดีของชีวติมนุษย ์ 

 พิมพจ์รรย ์ สุระชยัปัญญา (2548, น. 14) ไดก้ล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง      
ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานที�มีต่อสถานประกอบการ ในเรื�องของสภาพการทาํงานโดยทั�วไป 
ค่าจา้ง สวสัดิการ และผลประโยชน์ต่าง ๆ ที�จะไดรั้บความปลอดภยัในการทาํงาน และสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน รวมทั2งดา้นแรงงานสัมพนัธ์ อนัที�จะทาํใหเ้กิดคุณภาพชีวติที�ดี  

 Bluestone (1977, p. 44) ไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการทาํงานไวว้า่ เป็นการสร้างสรรค์
บรรยากาศที�จะทาํให้ผูใ้ช้แรงงานได้รับความพึงพอใจในการทาํงานสูงขึ2 นโดยผ่านการเข้ามา              
มีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและแก้ไขปัญหาสําคญัขององค์การ ซึ� งจะมีผลกระทบต่อชีวิต      
การทาํงานของพวกเขานั�นคือได้หมายรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเกี�ยวกับทรัพยากรมนุษย ์       
โดย   ทาํให้มีประชาธิปไตยในสถานที�ทาํงานเพิ�มมากขึ2นเพื�อก่อให้เกิดความปรับปรุงประสิทธิผล   
ขององค์การทั2 งนี2 เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้สมาชิกขององค์การในทุกระดับได้นําเอา
สติปัญญาความเชี�ยวชาญทกัษะ และความสามารถอื�นๆมาใช้ในการทาํงานในองค์การย่อมทาํให้
สมาชิกหรือกาํลงัแรงงานไดรั้บความพึงพอใจสูงขึ2นซึ� งจะส่งผลให้เกิดการเปลี�ยนแปลงทางทศันคติ
และพฤติกรรมภายในกลุ่มและองค์การขึ2 นเช่นการขาดงานลดลงคุณภาพของผลิตภัณฑ์ดีขึ2 น            
การกวดขนัเกี�ยวกบัวนิยัผอ่นคลายลงความคบัขอ้งใจลดลงเป็นตน้ 
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 Merton (1977, p. 55) ไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการทาํงานไวว้า่ เป็นคาํที�มีความหมาย
กวา้งครอบคลุมทุก ๆ เรื� องที�เกี�ยวกบัจริยธรรมการทาํงานและสภาพการทาํงานโดยมีวตัถุประสงค ์  
เพื�อประเมินสภาพการทาํงานความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของคนงานการจดัการเพื�อประสิทธิภาพ
ของผลผลิต และการได้รับการยอมรับอย่างกวา้งขวางว่ามีส่วนต่อความมั�นคงและเสถียรภาพของ
สังคม 

 ติน  ปรัชญาพฤทธิT  (2530, น. 15) ไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการทาํงานไวว้า่ ชีวิตการ
ทาํงานที�มีศกัดิT ศรีเหมาะสมกบัเกียรติภูมิและคุณค่าความเป็นมนุษยข์องบุคลากรนั�นคือชีวิตการทาํงาน
ที�ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความตอ้งการพื2นฐานที�กาํลงัเปลี�ยนแปลงไปในแต่ละยุค
สมยั 

 Walton (1973) เป็นบุคคลที�ได้ทาํการศึกษาเรื�องคุณภาพชีวิตในการทาํงานอย่างจริงจงั       
โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลเกี� ยวกับคุณภาพชีวิตเน้นแนวทางความเป็นมนุษย ์
(Humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอ้มตวับุคคลและสังคมที�ส่งผลทาํให้การทาํงานประสบความสําเร็จ
ผลผลิตที�ได้รับตอบสนองความตอ้งการและความพึงพอใจของบุคคลในการทาํงานโดย Walton        
ไดชี้2 ใหเ้ห็นถึงปัจจยัที�มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวติในการทาํงานนั2นวา่ประกอบไปดว้ยเงื�อนไขต่าง ๆ
อยู ่8 ประการดงันี2  

1. การไดรั้บค่าตอบแทนในการทาํงานที�เพียงพอและยุติธรรม คือ ค่าตอบแทนที�ไดรั้บจาก 
การปฏิบติังานนั2นจะตอ้งมีความเพียงพอในการดาํรงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที�สมเหตุสมผล
ในสังคมนั2น ๆ สําหรับค่าตอบแทนที�มีความยุติธรรมก็เกิดจากการเปรียบเทียบ ค่าตอบแทนจากการ
ทาํงานในตาํแหน่งหนา้ที�และความรับผดิชอบที�คลา้ยคลึงกนั หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบติังานที�
เท่าเทียมกนั 

2. สภาพการทาํงานที�คาํนึงถึงความปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพผูป้ฏิบติังานไม่ควรอยู ่     
ในสภาพแวดล้อมที�ไม่ดีทั2 งต่อร่างกายและการทํางานควรจะมีการกําหนดมาตรฐานเกี�ยวกับ
สภาพแวดลอ้มที�ส่งเสริมสุขภาพซึ�งรวมถึงการควบคุมเกี�ยวกบัเสียงการรบกวนทางสายตา 

3. ความมั�นคงและความกา้วหน้าในงานควรให้ความสนใจการให้พนกังานไดรั้กษาหรือ
เพิ�มความสามารถในการทาํงานของเขามากกวา่ที�จะคอยเป็นผูน้าํให้เขาทาํตามจะตอ้งมีการมอบหมาย
งานใหม่หรืองานที�ตอ้งใชค้วามรู้และทกัษะที�เพิ�มขึ2นอีกในอนาคตจะตอ้งเปิดโอกาสให้มีการพฒันา
ภายในองคก์ารในสายงานรวมถึงสมาชิกในครอบครัวดว้ย 
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4. โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล คือ โอกาสในการพฒันาและการใช้
ความสามารถของพนกังานในการปฏิบติังานตามทกัษะและความรู้ที�มีซึ� งจะทาํให้พนกังานรู้สึกวา่ตน
มีคุณค่า และรู้สึกทา้ทายในการทาํงานไดใ้ช้ความสามารถในการทาํงานเต็มที�รวมทั2งความรู้สึกว่า        
มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 

5. การบูรณาการทางสังคมหรือการทาํงานร่วมกนั คือ การที�ผูป้ฏิบติังานรู้สึกว่ามีคุณค่า
ไดรั้บการยอมรับและร่วมมือกนัทาํงานจากกลุ่มเพื�อนร่วมงานรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหนึ�งของกลุ่มเพื�อน
ร่วมงานมีการเปิดเผยตนเองมีบรรยากาศในการทาํงานที�ดีไม่มีการแบ่งชั2 นวรรณะในหน่วยงาน
ปราศจากการมีอคติและการทาํลายซึ� งกนัและกนั 

6. ประชาธิปไตยในองค์การ คือ พนักงานมีสิทธิและความเสมอภาคเคารพในสิทธิ           
ส่วนบุคคลยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิดรวมทั2งวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที�ยุติธรรม    
แก่พนกังาน 

7. ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั คือ บุคคลจะตอ้งจดัความสมดุลให้เกิดขึ2นใน
ชีวิตโดยจะต้องจดัสรรบทบาทให้สมดุลได้แก่การแบ่งเวลาอาชีพการเดินทางซึ� งจะตอ้งมีสัดส่วน               
ที�เหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาวา่งของตนเองและครอบครัวรวมทั2งความกา้วหนา้ในอาชีพ 

8. ลกัษณะงานที�เป็นประโยชน์ต่อสังคม คือ การที�พนกังานมีความรู้สึกว่ากิจกรรม หรือ
งานที�ท ํานั2 นเป็นประโยชน์ต่อสังคมมีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั2 งองค์การของตนได้ทํา
ประโยชน์ ให้สังคมเป็นการเพิ�มคุณค่าความสําคญัของอาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจในองคก์ารของ
ตนเอง เช่นความรู้สึกของพนกังานที�รับรู้วา่หน่วยงานของตนมีความรับผิดชอบต่อสังคมในดา้นการ
ผลิตวธีิการดา้นการตลาดการมีส่วนร่วมในการรณรงคด์า้นการเมืองและอื�น ๆ 
 Huse และ Cummings (1985) ไดว้ิเคราะห์ลกัษณะคุณภาพชีวิตของ Walton แลว้นาํมาปรับ
ประยุกต ์ปรับปรุงให้มีความเหมาะสมมากยิ�งขึ2น โดยแบ่งคุณภาพชีวิตออกเป็นลกัษณะต่าง ๆ 8 ดา้น
ดงันี2  

1. รายไดแ้ละประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การไดรั้บรายได้และผลตอบแทนที�เพียงพอ 
และสอดคล้องกับมาตรฐาน ผู ้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม เมื�อ
เปรียบเทียบ กบัรายไดจ้ากงานอื�น ๆ 

2. สิ� งแวดล้อมที�ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพหมายถึง การที�พนักงานได้ปฏิบติังานใน
สภาพแวดลอ้มที�เหมาะสม มีสถานที�ทาํงานที�ไม่ไดส่้งผลเสียต่อสุขภาพ และไม่เสี�ยงต่ออนัตราย 
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3. การพัฒนาศักยภาพของผูป้ฏิบัติงาน หรือ โอกาสพฒันาศักยภาพ หมายถึง การที�
ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสพฒันาขีดความสามารถของตนจากงานที�ทาํ โดยพิจารณาจากลกัษณะของงาน
ที�ปฏิบติั มีความเป็นตวัของตวัเองในการทาํงาน งานที�ไดรั้บการยอมรับว่ามีความสําคญั และงานที�      
ผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน 

4. ความกา้วหนา้และความมั�นคงในงาน หมายถึง การที�ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสที�จะกา้วหน้า 
ในอาชีพและตาํแหน่งอยา่งมั�นคง 

5. สังคมสัมพันธ์ หมายถึง การที�ผู ้ปฏิบัติงานเป็นที�ยอมรับของผู ้ร่วมงาน ที�ท ํางาน                
มีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นอาทรต่อกัน ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับ และมีโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอื้�น 

6. ธรรมนูญในองค์การ หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบติัต่อ
บุคลากรอย่างเหมาะสม ผู ้ปฏิบัติงานได้รับการเคารพในสิทธิT  และความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  บรรยากาศขององคก์ารมีความเสมอภาค
และยติุธรรม 

7. ภาวะอิสระจากงาน หมายถึง ภาวะที� บุคคลมีความสมดุลในช่วงชีวิตระหว่าง                  
การปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที�ไดค้ลายเครียดจากภาระหนา้ที�รับผดิชอบ 

8. ความภูมิใจในองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที�มีความภาคภูมิใจ ที�ได้
ปฏิบติังานในองคก์ารที�มีชื�อเสียง และไดรั้บรู้วา่ องคก์ารอาํนวยประโยชน์และรับผดิชอบต่อสังคม 

จากการทบทวนทฤษฎีและแนวคิดที�เกี�ยวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จึงสรุปไดว้่า 
คุณภาพชีวิตในการทาํงาน หมายถึง สิ�งที�บุคลากร พนกังานไดรั้บจากการทาํงาน ไม่ว่าจะเป็นรายได ้
ค่าตอบแทน หรือสวสัดิการอื�น ๆ ที�องคก์ารจดัให้แลว้บุคลากรมีความรู้สึกว่ามีความสุขต่องานที�ทาํ   
มีโอกาสได้แสดงความสามารถในงานที�ทาํ ที�ได้รับมอบหมายงานอย่างเต็มที� และมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี2 ยงัสามารถดูแลตนเอง และครอบครัว ใช้ชีวิตส่วนตวัของตนควบคู่กนัไปไดเ้ป็นอย่างดี   
และแนวคิดทฤษฎีของ Huse และ Cummings (1985) ไดถู้กเลือกนาํมาใชใ้นการทาํวิจยัในการกาํหนด
กรอบแนวคิด และทดสอบแนวคิดเพื�อใช้สําหรับวดัระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากร   
สายสนบัสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ เนื�องจากเป็นแนวคิดทฤษฎีที�ไดมี้      
การปรับพฒันา และนาํมาประยุกตป์รับปรุงให้มีความเหมาะสมในการวดัระดบัคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงาน 
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2.2 ทฤษฎแีละแนวคดิที�เกี�ยวข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
Steers (1991) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่า เป็นความรู้สึกของ

ผูป้ฏิบติังานที�แสดงตนเป็นอนัหนึ� งอนัเดียวกนักบัองค์การ มีจุดร่วมที�เหมือนกนักบัสมาชิกองค์การ
คนอื�น ๆ และเต็มใจที�จะทุมเทกาํลงักาย กาํลงัใจ เพื�อปฏิบติังานภารกิจขององค์การ ความรู้สึกนี2
แตกต่างจากความผูกพนัต่อองค์การโดยปกติทั�วไป อนัเนื�องมากจากการเป็นสมาชิกขององค์การ    
โดยปกติตรงที�พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานที�มีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การอย่างแท้จริง จะมุ่งเน้น     
ความเต็มใจที�จะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การด้วย หรือกล่าวอีกนัยหนึ� ง ความผูกพนั      
ต่อองคก์รประกอบดว้ยลกัษณะสาํคญัอยา่งนอ้ย 3 ประการคือ 

1. ความเชื�อมั�นในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององคก์าร คือ การยอมรับในแนว
ทางการปฏิบติังานเพื�อให้สําเร็จตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมขององค์การ มีความภาคภูมิใจ
ในผลงานและการเป็นพนกังาน 

2. ความเต็มใจที�จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มที�ในการทาํงานเพื�อประโยชน์ขององคก์าร 
คือ การแสดงออกถึงความพยายามอยา่งเต็มที� เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการทาํงานที�ดี
ใช้ความพยายามอย่างมากเพื�อตอบสนองหรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ โดยมุ่งหวงัให้งานที�ปฏิบติั
ประสบความสาํเร็จอยา่งมีคุณภาพภายในระยะเวลาที�กาํหนด ซึ� งจะส่งผลถึงความสําเร็จและเป็นผลดี
ต่อองคก์ารในภาพรวม 

3. ความต้องการอย่างแรงกล้าที�จะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ คือ  การที�
พนกังานแสดงถึงความตอ้งการที�จะปฏิบติังานในฐานะของพนกังานอยา่งแน่วแน่ เป็นความต่อเนื�อง
ในการปฏิบติังาน โดยไม่โยกยา้ยหรือเปลี�ยนแปลงงานที�ทาํ พยามยามที�จะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องคก์ารไว ้ไม่คิดหรือมีความตอ้งการที�จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์าร เป็นความตั2งใจและ
พยายามอยา่งแน่วแน่ที�จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื�อทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

Sheldon (1971) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ทศันคติหรือความรู้สึกที�สมาชิกมี
ต่อองคก์ารซึ� งเกี�ยวกบัเอกลกัษณ์ของบุคคลกบัองคก์ารและ Steers (1991) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อ
องค์การไวว้่าความรู้สึกของพนักงานที�แสดงตนเป็นหนึ� งเดียวกบัองค์การมีค่านิยมที�กลมกลืนกับ
สมาชิกองคก์ารคนอื�นและเตม็ใจที�จะอุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจเพื�อปฏิบติังานขององคก์าร  

ภรณี กีร์ติบุตร (2529) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ทศันคติของสมาชิกที�เป็นไป
ในทางบวกต่อองคก์ารความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารมีความหมายที�ลึกซึ2 งกวา่ความผกูพนัทางกายภาพ
หรือแค่เพียงการดาํรงอยู่ในองค์การเท่านั2นเพราะนั�นรวมไปถึงการที�สมาชิกมีความเต็มใจที�จะยอม
สละความสุขบางส่วนของตนเองเพื�อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ารดว้ย 
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Mowday และคณะ (1982) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัที�กาํหนดความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถแบ่ง
ไดเ้ป็น 4 ส่วนดงันี2  

1. ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Factors) หรือลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานในองคก์าร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิT  มีผลทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ารกล่าวคือ พนกังาน
ที�มีอายุมากกว่า ระยะเวลาในการปฏิบติังานนานกว่า และมีค่านิยมในงานมากกว่า จะผูกพนัต่อ
องค์การมากกว่า นอกจากนี2 ในกลุ่มพนักงานผูห้ญิงก็มีแนวโน้มจะผูกพนัมากกว่าพนักงานผูช้าย      
ส่วนระดับการศึกษามีผลทางลบต่อความผูกพนัต่อองค์การ กล่าวคือ พนักงานที�มีการศึกษาตํ�า          
จะผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานที�มีการศึกษาสูง 

2. ลกัษณะของบทบาทและงานที�เกี�ยวขอ้ง (Role-Related Characteristics) ไดแ้ก่ งานที�มี
ความสําคญั งานที�มีบทบาทเด่นชดั และบทบาทที�สอดคล้องกบัตนเอง มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบั
ความผูกพนัต่อองค์การ กล่าวคือ พนักงานที�ทาํงานที�มีความสําคญั มีความขดัแยง้ในบทบาทและ    
ความไม่ชดัในบทบาทที�เกี�ยวขอ้งตํ�า มีแนวโนม้ที�จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

3. ลกัษณะด้านโครงสร้างขององค์การ (Structural Characteristics) ได้แก่ ระบบของ
องคก์ารที�มีแบบแผน การกระจายอาํนาจ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และการมีส่วนเป็นเจา้ของ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ องคก์ารที�ให้พนกังานมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ มีการกระจายอาํนาจพนกังานก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

4. ประสบการณ์ในการทาํงาน (Work experience) ไดแ้ก่ ทศันคติ ที�มีต่อผูร่้วมงานใน
องคก์าร การพึ�งพาผูบ้งัคบับญัชา การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่งานมีความสําคญัเป็น
สิ�งที�มีอิทธิพลทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร กล่าวคือ พนกังานที�มีประสบการณ์ที�ประทบัใจใน
งาน เช่น ทศันคติของกลุ่มดา้นบวกในหมู่เพื�อนร่วมงาน การรู้สึกว่าองค์การไดพ้บกบัความคาดหวงั
ของพนกังาน การรู้สึกวา่องคก์ารสามารถไวว้างใจได ้ความรู้สึกวา่ตนเองสาํคญัต่อองคก์าร พนกังานก็
จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

ทฤษฎีปัจจยัคู่ (Frederick, 1959) เป็นทฤษฎีที�นาํมาช่วยในการชี2นาํ ไดแ้ก่ 
1. ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors)  เป็นองค์ประกอบหรือปัจจยัที�เกี�ยวข้องกับการ

ปฏิบติังานโดยตรง เป็นปัจจยัที�จูงใจบุคลากรในหน่วยงานใหเ้กิดความพอใจ ไดแ้ก่  
1.1 ความสาํเร็จของงาน 
1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
1.3 ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที�การงาน 
1.4 ลกัษณะของงาน 
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1.5 โอกาสที�จะกา้วหนา้ในอนาคต 
1.6 ความรับผดิชอบ 

2. ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) 
2.1 การบงัคบับญัชา 
2.2 นโยบายบริหาร 
2.3 สภาพการทาํงาน 
2.4 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
2.5 ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
2.6 ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
2.7 ตาํแหน่งในองคก์าร 
2.8 ความมั�นคงในงาน 
2.9 เงินเดือน 
2.10 ชีวติส่วนตวั 

ทฤษฎีแรงจูงใจของเบลา (ณฐัวฒิุ  ธรรมกุลมงคล, 2534) ไดแ้ก่ บุคคลจะกระทาํกิจกรรมใด   
ก็ตามย่อมเกี�ยวขอ้งกบัการแลกเปลี�ยนเสมอ หรือกล่าวอีกนยัหนึ� งก็คือบุคคลจะกระทาํกิจกรรมใด      
ก็ตาม ย่อมมีความคาดหวงัในรางวลัหรือสิ� งตอบแทนเสมอ ประกอบด้วย รางวลั ทุน และกาํไร          
มีรายละเอียดดงันี2  

1. รางวลั (Reward) หมายถึง เป้าหมายหรือเป้าประสงค์ที�บุคคลคาดว่าจะไดรั้บจากการ
กระทาํในกิจกรรมนั2น ๆ 

2. ทุน (Cost) หมายถึง ทางเลือกหรือประเภทของกิจกรรมที�บุคคลจะเลือกกระทาํโดยอาศยั
ประสบการณ์เดิม อนัจะทาํใหบุ้คคลสามารถตดัสินใจเลือกกระทาํกิจกรรมที�ตอบสนองความตอ้งการ
ของตนได ้

3. กาํไร (Profit) หมายถึง ผลที�ไดรั้บเมื�อบุคคลไดก้ระทาํในกิจกรรมนั2นแลว้ อาจหมายถึง 
การบรรลุตามจุดมุ่งหมายที�ได้ตั2 งไว ้หรืออาจล้มเหลว ถ้าบุคคลบรรลุจุดมุ่งหมายจากการเขา้ร่วม
กิจกรรมบุคคลย่อมที�จะกระทาํกิจกรรมนั2นต่อไป แต่ถ้าบุคคลไม่บรรลุจุดมุ่งหมายจากการกระทาํ
กิจกรรมบุคคลนั2นยอ่มไม่กระทาํในกิจกรรมนั2น 
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ทฤษฎีแรงจูงใจของโฮแมนส์ (ณัฐวุฒิ  ธรรมกุลมงคล, 2534) มีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฎี
แรงจูงใจของเบลา คือรางวลัหรือผลตอบแทนที�บุคคลจะไดรั้บมาจากที�บุคคลมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคล
อื�น และทาํกิจกรรมที�บุคคลได้กระทาํล้วนแต่เป็นเรื�องของการแลกเปลี�ยนทั2งสิ2น ส่วนด้านความ
แตกต่างคือ โฮแมนส์ไดแ้บ่งทฤษฎีออกเป็นขั2นตอนที�ละเอียดกวา่ ดงันี2  

1. บุคคลมีความคาดหวงัในผลกาํไรจากการเขา้ร่วมกิจกรรม 
2. กระบวนการกิจกรรมจะก่อใหเ้กิดการแลกเปลี�ยน 
3. บุคคลที�เสียเปรียบเมื�อเกิดการแลกเปลี�ยนจะหลีกเลี�ยงกิจกรรมการแลกเปลี�ยน 
4. การมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลของบุคคลที�ขาดทุน หรือไม่บรรลุในวตัถุประสงค์ที�ตั2ง

ไวใ้นกิจกรรมนั2นจะลดนอ้ยลง 
5. หากการกระทาํกิจกรรมบรรลุเป้าหมาย บุคคลก็จะกระทาํกิจกรรมนั2 นต่อไป และ           

จะกาํหนดระเบียบกฎเกณฑส์าํหรับกิจกรรมนั2น เพื�อใหเ้กิดความสมดุลในการแลกเปลี�ยน 
6. หากการแลกเปลี�ยนเป็นที�พอใจของบุคคลทั2งสองฝ่าย ย่อมหมายถึง ความสมดุลในการ

แลกเปลี�ยนมากขึ2น และทาํใหค้วามรู้สึกที�ไม่ดีของฝ่ายเสียเปรียบลดนอ้ยลง 
7. ระบบสังคมที�ขาดความยืดหยุ่น ย่อมก่อให้เกิดความไม่สมดุลหรือขาดความยุติธรรม       

ในการแลกเปลี�ยน 
โดยสรุปความผูกพนัต่อองค์การหมายถึงความรู้สึกในทางบวกซึ� งแสดงถึงพฤติกรรม         

เป็นหนึ�งเดียวกนัของพนกังานที�มีต่อองคก์ารคือการยอมรับองคก์ารการใชค้วามสามารถเพื�อองคก์าร
และความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร 

จากการทบทวนทฤษฎีและแนวคิดที�เกี�ยวขอ้งกับความผูกพนัต่อองค์การ จึงสรุปได้ว่า  
ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ทศันคติในทางบวกซึ� งแสดงถึงความรู้สึกและพฤติกรรมเป็นหนึ� ง
เดียวกนัของพนกังานที�มีต่อองคก์ารซึ� งแสดงให้เห็นวา่มีความเต็มใจในการยอมรับวา่ตนเองเป็นส่วน
หนึ�งขององคก์ารและมีความตอ้งการที�จะเป็นสมาชิกขององคก์ารและพร้อมที�จะใชค้วามสามารถของ
ตนเองเพื�อประโยชน์ขององคก์าร และผูว้จิยัเห็นวา่แนวความคิดของ Steers (1991) เป็นแนวคิดที�ผูว้ิจยั
สนใจจะนาํมาศึกษากบับุคลากรในโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ เพื�อศึกษาวา่ความผกูพนั
ต่อองคก์ารตามแนวคิดของ Steers (1991) นั2น มีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานหรือไม่ บุคลากรมีระดบั        
ความผกูพนัในระดบัใด โดยใชแ้นวคิดในการศึกษาทั2ง 3 ลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์ารไดแ้ก่ 

1. ความเชื�อมั�นในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององคก์าร 
2. ความเตม็ใจที�จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ที�ในการทาํงานเพื�อประโยชน์ขององคก์าร 
3. ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที�จะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 
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-.. งานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 
พิมพจ์รรย ์ สุระชยัปัญญา (2548) ไดศึ้กษาเรื�อง คุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงกลั�นนํ2ามนัในประเทศไทย ผลการศึกษาสรุปไดด้งันี2  
1. พนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงกลั�นนํ2 ามนัในประเทศไทย มีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน

อยูใ่นระดบัปานกลาง (Mean = 3.367) และมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง (Mean = 
3.698) 

2. พนกังานที�มี อายุ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัคุณภาพชีวิตใน
การทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานที�มีเพศ และระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีระดบั
คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั 

3. พนักงานที�มี เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาต่างกันมีระดับความผูกพนัต่อ
องคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานที�มี อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

4. พนกังานที�มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานทั2ง 8 ด้านซึ� งได้แก่ รายได้และผลตอบแทน  
สิ�งแวดลอ้มที�ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  โอกาสพฒันาศกัยภาพ  ความกา้วหนา้และความมั�นคง   
ในงาน  สัมพนัธภาพในองค์การ  ธรรมนูญในองค์การ  ความสมดุลระหว่างชีวิตในการทาํงานและ
ชีวิตส่วนตวั และความภาคภูมิใจในองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การ            
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 

สุรางคทิ์พย ์ทะวไิชย (2549) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนักงาน ศึกษาเฉพาะพนักงานบริษทัเอกชนแห่งหนึ� ง พบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานและ  
ความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ  อายุ สถานภาพสมรส อายุ
งาน และระดบัการศึกษาที�แตกต่างกนั ไม่พบว่ามีความผูกพนัต่อองค์การต่างกนั ส่วนคุณภาพชีวิต    
ในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ และตวัแปรคุณภาพชีวิต   
ในการทาํงานโดยรวมมีอาํนาจพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานร้อยละ 41 

ชนากานต์  ทูลกสิกร (2550) ศึกษาเรื� อง คุณภาพชีวิตในการทาํงานกับความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน บริษทั โกลด์ เพรส อินดสัตรี จาํกดั กลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการและหัวหน้าบริษทั จาํนวน rst คน ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อาย ุ   
20 - 30 ปี สถานภาพสมรส มีภูมิลาํเนาอยูภ่าคกลาง การศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. ตาํแหน่ง 
พนกังานทั�วไป หน่วยงานเชื�อม และประกอบ อายุงาน 4 - 6 ปี และมีอตัราเงินเดือน 5,00v - 7,000 
บาท ด้านคุณภาพชีวิตในการทาํงาน พนักงานให้ความสําคญัในระดับปานกลาง คือ ความสมดุล
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ระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั ความภาคภูมิใจในองค์กร โอกาสในการพฒันาศกัยภาพ 
สัมพนัธภาพในองค์กร ธรรมนูญในองค์กร และสิ� งแวดล้อมที�ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ และ
พนกังานให้ความสําคญัในระดบันอ้ยคือ รายไดแ้ละผลตอบแทน และความกา้วหนา้และความมั�นคง
ในงาน   

ดุสิตา  เครือคาํปิว (2551) ศึกษาเรื�อง “ลกัษณะคุณภาพชีวิตการทาํงาน ลกัษณะผูน้าํที�มี
ประสิทธิภาพ วฒันธรรมองค์การกับการลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาล     
วชิยัยทุธ และสถาบนัมะเร็งแห่งชาติ พบวา่ พยาบาลโรงพยาบาลวิชยัยุทธ และสถาบนัมะเร็งแห่งชาติ 
มีคุณภาพชีวติในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์สูง แต่พยาบาลในโรงพยาบาลรามาธิบดี มีคุณภาพชีวิต
การทาํงานดา้นการพฒันาศกัยภาพบุคคลอยูใ่นระดบัสูง 

ธิดาวลัย ์ ปลื2มคิด (2551) ไดศึ้กษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนกังานมหาวิทยาลยั        
ศรีนครินทรวิโรฒพบว่า ระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานและปัจจยับรรยากาศองค์การในภาพรวม
ของพนกังานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒอยู่ในระดบัปานกลางในการทดสอบสมมติฐานพบว่า
ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่อายรุะดบัเงินเดือนและหน่วยงานที�สังกดัมีความสัมพนัธ์กบัระดบัคุณภาพชีวิต      
ในการทาํงานแต่เพศสถานภาพสมรสระดบัการศึกษาและระยะเวลาในการทาํงานไม่มีความสัมพนัธ์
กบัระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงานสาํหรับปัจจยับรรยากาศองคก์ารไดแ้ก่โครงสร้างองคก์ารแบบการ
เป็นผูน้าํเป้าหมายองคก์ารและการติดต่อสื�อสารมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพชีวติในการทาํงาน 

ปรียา  ปันธิยะ (2551) ศึกษาเรื� องความผูกพนัองค์กรและคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ
บุคลากรวิทยาลยัการอาชีพเกาะคา อาํเภอเกาะคา จงัหวดัลาํปาง มีวตัถุประสงค์เพื�อศึกษาระดบัของ
แรงจูงใจในการทํางาน การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ความผูกพนัองค์กรและคุณภาพชีวิต            
ในการทาํงานและปัจจยัที�มีอิทธิพลทั2งทางตรงและทางออ้มต่อความผกูพนัองคก์ร และคุณภาพชีวิต  
ในการทาํงาน ผลการวิจยัพบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 56.6 อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 25 - 30 ปี 
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี ตาํแหน่งงานปัจจุบนั ครูอตัราจา้ง ระยะเวลา  
การปฏิบัติงานในองค์กรน้อยกว่า 5 ปี มากที� สุด และให้ความสําคัญกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ               
ในการทาํงานและความผูกพนัองค์กรอยู่ในระดับมาก ส่วนการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานและ
คุณภาพชีวิตในการทาํงานอยู่ในระดับปานกลาง จากการวิเคราะห์สมการโครงสร้างด้วยเทคนิค     
PLS-Graph 3.0 พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานมีอิทธิพลทางตรง จากการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 
มีค่าสัมประสิทธิT  0.718 และมีค่า (R2) เท่ากบั 0.515 รองลงมาความผกูพนัองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อ
คุณภาพชีวติในการทาํงาน มีค่าสัมประสิทธิT  0.599 และมีค่า (R2) เท่ากบั 0.359 แรงจูงใจในการทาํงาน
มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัองคก์ร มีค่าสัมประสิทธิT  0.290 และมีค่า (R2) เท่ากบั 0.255 และ   
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การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรน้อยที�สุด มีค่าสัมประสิทธิT  0.255 
เป็นไปตามสมมติฐานที�ตั2 งไว ้กลุ่มตวัอย่างของการศึกษาคือ ผูบ้ริหาร ข้าราชการครู เจ้าหน้าที�
ลูกจา้งประจาํ พนักงานราชการครู ครูอตัราจ้าง และเจ้าหน้าที�ลูกจ้างชั�วคราว วิทยาลัยการอาชีพ      
เกาะคา จาํนวน 107 คนไดรั้บกลบัจาํนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 99.07 ในระดบัมาก คือ ความเต็มใจ
ที�จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที�ในการทํางานเพื�อประโยชน์ขององค์กร และพนักงานให้
ความสําคญั ในระดบัปานกลาง คือ ความตอ้งการอย่างแรงกล้าที�จะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพใน
องคก์ร และ ความเชื�อมั�นในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององคก์ร 
 สุภาวดี  เตชะงามวงศ ์(2551) ไดศึ้กษาเรื�อง คุณภาพชีวิตการทาํงานของบุคลากรหน่วยงาน
สนบัสนุนโรงพยาบาลศิริราช ผลการวจิยัพบวา่ 
 1. คุณภาพชีวิตการทาํงานบุคลากรหน่วยงานสนบัสนุนโรงพยาบาลศิริราช โดยภาพรวม      
อยูใ่นระดบัปานกลาง เมื�อพิจารณารายดา้นคุณภาพชีวิตการทาํงานอยูใ่นระดบัสูงมาก จาํนวน 5 ดา้น 
คือ ความพึงพอใจในการทํางาน การยอรับและการมีส่วนร่วมในองค์การ ความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา เกียรติภูมิใจต่อองค์การที�สร้างประโยชน์ต่อสังคม ส่วนด้านอื�นที�เหลืออยู่ในระดับ    
ปานกลาง 
 2. เมื�อ เปรียบเทียบกับคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรหน่วยงานสนับสนุน 
โรงพยาบาลศิริราช จาํแนกตาม อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อายุราชการ สภาพการจา้ง 
พบวา่ มีคุณภาพชีวติการทาํงานที�แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
 อิสราภรณ์  รัตนคช (2551) ไดศึ้กษาเรื�อง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและ
คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนที�ปฏิบัติงานใน
มหาวทิยาลยั สงขลานครินทร์ วทิยาเขตปัตตานี ผลการศึกษาพบวา่ 
 1. คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนที�ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย         
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตปัตตานี โดยรวมบุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2. ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนที�ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย    
สงขลานครินทร์ วทิยาเขตปัตตานี โดยรวมบุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
 3. ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของของบุคลากรสาย
สนบัสนุนที�ปฏิบติังานในมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
เพศ สถานภาพสมรส หน่วยงานที�ปฏิบติั การได้รับเกียรติบตัร มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัที�ระดบั 0.01 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการไดรั้บการพฒันาศึกาอบรมดูงาน
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เพิ�มเติมดา้นวิชาชีพ ที�อยูปั่จจุบนั ประสบการณ์ก่อนมาทาํงาน การเป็นศิษยเ์ก่า และการมีอาชีพเสริม 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 4. ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการทาํงานกับความผูกพนัต่อองค์การของของ
บุคลากรสายสนบัสนุนที�ปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี พบวา่ คุณภาพ
ชีวิตการทาํงานโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัสําคญัที�ระดบั 
0.01 
 เศรษฐศาสตร์ ไชยแสง (2553) ไดศึ้กษาเรื�อง คุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรวทิยาลยัราชพฤกษ ์ผลการวจิยัสรุปไดว้า่  
 1. บุคลากรมีคุณภาพชีวติในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2. ปัจจยัส่วนบุคลคล ดา้นเพศ อายุ ระยะเวลาการทาํงานในองคก์าร และระดบัเงินเดือน        
ที�แตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ด้านระดับการศึกษา สถานภาพสมรส               
ที�แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01  
 3. คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 วารุณี  แดบสูงเนิน (2554) ไดศึ้กษาเรื�อง คุณภาพชีวิตการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร 
การเสริมสร้างพลงัในงาน และคุณภาพการให้บริการของพยาบาลระดับปฏิบติัการ โรงพยาบาล
เอกชนแห่งหนึ�งในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ อายุ อายุงาน สถานภาพ มีผลต่อคุณภาพชีวิต
การทาํงาน และพบวา่ ระดบัเงินเดือน รายไดพ้ิเศษต่อเดือน และระดบัการศึกษา ไม่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวติการทาํงาน ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ พบวา่ คุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 
 นิรมล  กุลพญา (2556) ศึกษาเรื�อง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบั  
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในธุรกิจนํ2าอดัลม กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานบริษทั เสริมสุข จาํกดั 
(มหาชน) จงัหวดัชลบุรีและปทุมธานี จาํนวน 310 คน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็น    
เพศชาย มีอายุ 36 ปีขึ2 นไป อายุงานตั2 งแต่ 11 ปีขึ2 นไป ระดับการศึกษา อนุปริญญา หรือ ปวส.         
ส่วนใหญ่เป็นพนักงานฝ่ายผลิต มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า  16,000 บาท ระดับคุณภาพชีวิต                 
ในการทาํงานของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.108 ระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉลี�ยเท่ากบั 3.751 เพศของพนกังานที�แตกต่างกนั
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ที�ไม่แตกต่างกนั และพบวา่ อายุ อายุงาน ระดบัการศึกษา ฝ่ายปฏิบติั
และรายไดต่้อเดือนของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ    
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ที�ระดบั 0.05 คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม และรายไดทุ้กดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องค์กร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดับ 0.05 โดยด้านลักษณะงานมีส่วนเกี�ยวข้องและสัมพนัธ์       
กบัสังคมโดยตรงมีความสัมพนัธ์ระดบัสูง คือมีค่าสัมประสิทธิT สหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.602  
 จากการทบทวนวรรณกรรมที�เกี�ยวขอ้ง พบว่ามีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของการ
วิจยัในครั2 งนี2  และมีตวัแปรที�น่าสนใจ คือ คุณภาพชีวิตในการทาํงาน และความผูกพนัต่อองค์การ      
ซึ� งสามารถช่วยในการชี2 นาํและเป็นแนวทางในการกาํหนดคาํถามในการวิจยั และกาํหนดขอบเขต  
ของการศึกษา ในการศึกษาวิจยัเรื�อง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร กรณีศึกษาบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ  
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บทที� 3 
วธีิดาํเนินการวจิยั 

 
 การศึกษาเรื�อง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
กรณีศึกษา บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติเป็นการวิจยั  
โดยมีจุดมุ่งหมายเพื�อศึกษาเกี�ยวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผูกพนั 
ต่อองค์การของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ โดยมีวิธี 
ดาํเนินการวจิยัดงัต่อไปนี2  

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งที�ศึกษา 
3.2 เครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที�ศึกษา 
 3.1.1 ประชากรที�ใชใ้นการศึกษาวิจยัครั2 งนี2 คือ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ฝ่ายบริหาร
สํานกังาน โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ จาํนวนทั2งสิ2น 570 คน ประกอบดว้ย พนกังาน
มหาวิทยาลยั 114 คน พนกังานโรงพยาบาลประเภทประจาํ 102 คน พนกังานเงินรายไดโ้รงพยาบาล 
354 คน  
 3.1.2 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการศึกษาครั2 งนี2  กาํหนดขนาดของตวัอยา่งโดยคาํนวณ
จากสูตรของ Taro Yamane (1973) กาํหนดความเชื�อมั�น 95% ที�ระดบัความมีนยัสําคญั 0.05 ขนาด
ความคลาดเคลื�อน +/- 5% และสัมประสิทธิL ความผนัแปรเท่ากบั 0.05 จากประชากรฝ่ายบริหาร
สาํนกังานทั2งหมดจาํนวน 570 คน มีสูตรในการคาํนวณดงันี2  
  n =     N 
    1+N(e)² 
 
เมื�อ   n = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
  N = จาํนวนประชากร 
  e = ค่าความคลาดเคลื�อนของกลุ่มตวัอยา่ง 
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แทนค่า  n =   570 
    1+570(0.05)² 
  n = 236 
 
 กลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการวจิยัครั2 งนี2 มีจาํนวน 236 ตวัอยา่ง 
 3.1.3 การเลือกตวัอยา่งผูว้จิยัใชว้ธีิการสุ่มแบบแบ่งชั2น (Stratified sampling) ดงันี2  
 
ตารางที� 3.1 แสดงจาํนวนบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ และกลุ่มตวัอยา่ง 

ประเภท 
จาํนวนบุคลากร 

(คน) 
จาํนวนกลุ่ม 
(ตวัอยา่ง) 

จาํนวนร้อยละ 

1. พนกังานมหาวทิยาลยั 114 47 20.00 
2. พนกังานโรงพยาบาล 
    ประเภทประจาํ 

102 42 17.89 

3. พนกังานเงินรายได ้ 354 147 62.11 

รวม 570 236 100 
 3.1.4 สุ่มตวัอยา่งแต่ละประเภท ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive sampling) ใน
การเลือกหน่วยงาน และใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple random sampling) ในการสุ่มตวัอยา่ง
ตามแต่ละหน่วยงานที�ไดก้าํหนดไว ้
 

3.2  เครื�องมอืที�ใช้ในการวิจัย 
 เครื� องมือที�ใช้ในการวิจยัครั2 งนี2  คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที�ผูว้ิจยัสร้างขึ2 น ซึ� ง       
แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงันี2  
 ส่วนที�  1 เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม เป็น
แบบสอบถามปลายปิด มี 8 ขอ้ ไดแ้ก่ 

1. เพศ  
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. สถานภาพ 
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5. รายไดต่้อเดือน 
6. ประเภทบุคลากร 
7. ระยะเวลาที�ปฏิบติังาน 
8. กลุ่มงานที�สังกดั 

ลกัษณะคาํถามมีคาํตอบให้เลือก 2 ทางมีจาํนวน 1 ขอ้ไดแ้ก่ขอ้ที�  1 เพศ และแบบสอบถามที�คาํถาม   
มีหลายคาํตอบให้เลือก (Multiple choice questions) จาํนวน 7 ขอ้ ไดแ้ก่ขอ้ 2 - 8 คือ อายุ ระดบั
การศึกษา สถานภาพ รายไดต่้อเดือน ประเภทบุคลากร ระยะเวลาที�ปฏิบติังาน และกลุ่มงานที�สังกดั 
 ส่วนที� 2 เป็นแบบสอบถาม เกี�ยวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน เป็นแบบสอบถามปลายปิด 
เป็นลกัษณะคาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ของ Likert (ธานินทร์  ศิลป์-
จารุ, 2549, น. 77) ประกอบไปดว้ยคาํถามที�เกี�ยวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ แบ่งออกเป็น  8 ดา้น ซึ� งในแต่ละดา้น   
จะมีขอ้คาํถามดา้นละ 5 ขอ้ คาํถามเกี�ยวกบัคุณภาพชีวติในการทาํงานรวม 40 ขอ้โดยแต่ละดา้นมีดงันี2  

1. ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน (คาํถามขอ้ 9.1 – ขอ้ 9.5) 
2. ดา้นสิ�งแวดลอ้มที�ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (คาํถามขอ้ 10.1 – ขอ้ 10.5) 
3. ดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ (คาํถามขอ้ 11.1 – ขอ้ 11.5) 
4. ดา้นความกา้วหนา้และความมั�นคงในงาน (คาํถามขอ้ 12.1 – ขอ้ 12.5) 
5. ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร (คาํถามขอ้ 13.1 – ขอ้ 13.5) 
6. ดา้นธรรมนูญในองคก์าร (คาํถามขอ้ 14.1 – ขอ้ 14.5) 
7. ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติในการทาํงานและชีวติส่วนตวั (คาํถามขอ้ 15.1 – ขอ้ 15.5) 
8. ความภาคภูมิใจในองคก์าร (คาํถามขอ้ 16.1 – ขอ้ 16.5) 

เกณฑ์การวดัระดับและแปลความหมายของคะแนน 
ระดับความคิดเห็น  คะแนนคําถามข้อความเชิงบวก  
เห็นดว้ยมากที�สุด    5   
เห็นดว้ยมาก     4   
เห็นดว้ยปานกลาง    3   
เห็นดว้ยนอ้ย     2   
เห็นดว้ยนอ้ยที�สุด    1  
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 คาํถามที�ใช้ในแบบสอบถามส่วนที� 2 มีจาํนวนรวม 40 ขอ้ เป็นคาํถามขอ้ความเชิงบวก
ทั2งหมด ในการแปลความหมายของคะแนนที�ใช้ในการตีความหมายของคะแนนเฉลี�ยที�ใช้วิเคราะห์
ระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง  ใช้ค่าเฉลี�ย Mean เป็นตวัสถิติวิเคราะห์ขอ้มูล โดยจดัค่าเฉลี�ย
ออกเป็นช่วง เป็นการวดัขอ้มูล ประเภทอนัตรภาคชั2น (Interval Scale) คาํนวณหาความกวา้งของชั2น 
(ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2549, น. 77)  ดงันี2  

ความกวา้งของอนัตรภาคชั2น         =    ค่าสูงสุด - ค่าตํ�าสุด 

            จาํนวนชั2น 

 =              5 - 1 

                   5 

=                               0.80 

ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติในการทาํงาน    ค่าเฉลี�ย 
เห็นดว้ยมากที�สุด     ค่าเฉลี�ย 4.21 - 5.00 
เห็นดว้ยมาก      ค่าเฉลี�ย 3.41 - 4.20 
เห็นดว้ยปานกลาง     ค่าเฉลี�ย 2.61 - 3.40 
เห็นดว้ยนอ้ย      ค่าเฉลี�ย 1.81 - 2.60 
เห็นดว้ยนอ้ยที�สุด     ค่าเฉลี�ย 1.00 - 1.80 

 ส่วนที� 3 เป็นแบบสอบถาม เกี�ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแบบสอบถามปลายปิด เป็น
ลกัษณะคาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ของ Likert (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 
2549, น. 77) ประกอบไปดว้ยคาํถามที�เกี�ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสายสนบัสนุน
วชิาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ซึ� งในแต่ละดา้นจะมีขอ้คาํถาม
ดา้นละ 5 ขอ้ คาํถามเกี�ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารรวม 15 ขอ้โดยแต่ละดา้นมีดงันี2  

1. ความเชื�อมั�นในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององคก์าร (คาํถามขอ้ 17.1 - 17.5) 
2. ความเตม็ใจที�จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ที�ในการทาํงานเพื�อประโยชน์ขององคก์าร 

 (คาํถามขอ้ 18.1 - 18.5) 
3. ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที�จะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 
 (คาํถามขอ้ 19.1 - 19.5) 
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เกณฑ์การวดัระดับและแปลความหมายของคะแนน 
ระดับความคิดเห็น  คะแนนคําถามข้อความเชิงบวก คะแนนคําถามข้อความเชิงลบ 
เห็นดว้ยมากที�สุด    5    1 
เห็นดว้ยมาก     4    2 
เห็นดว้ยปานกลาง    3    3 
เห็นดว้ยนอ้ย     2    4 
เห็นดว้ยนอ้ยที�สุด    1    5 
 คาํถามที�ใชใ้นแบบสอบถามส่วนที� 3 มีจาํนวนรวม 15 ขอ้ เป็นคาํถามขอ้ความเชิงบวก
จาํนวน 13 ขอ้ และเป็นคาํถามขอ้ความเชิงลบจาํนวน 2 ขอ้ โดยคาํถามขอ้ความเชิงลบคือ 
 ขอ้ 18.3 ท่านรู้สึกเบื�อหน่ายไม่อยากทาํงาน เมื�อพบปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังาน 
 ขอ้ 19.4 หากโรงพยาบาล หรือสถานประกอบการอื�น ๆ ใหโ้อกาสที�ดีกวา่ ท่านพร้อมที�จะ
ลาออกเพื�อไปร่วมงาน  
 ในการแปลความหมายของคะแนนที�ใชใ้นการตีความหมายของคะแนนเฉลี�ยที�ใชว้ิเคราะห์
ระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง  ใช้ค่าเฉลี�ย Mean เป็นตวัสถิติวิเคราะห์ขอ้มูล โดยจดัค่าเฉลี�ย
ออกเป็นช่วง เป็นการวดัขอ้มูล ประเภทอนัตรภาคชั2น (Interval Scale) คาํนวณหาความกวา้งของชั2น 
(ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2549, น. 77)  ดงันี2  

ความกวา้งของอนัตรภาคชั2น  =   ค่าสูงสุด - ค่าตํ�าสุด 

            จาํนวนชั2น 

=   5 – 1 

                5 

 =                   0.8 

ระดับความคิดเห็นต่อความผูกผนัต่อองค์การ             ค่าเฉลี�ย 
เห็นดว้ยมากที�สุด     ค่าเฉลี�ย 4.21 - 5.00 
เห็นดว้ยมาก      ค่าเฉลี�ย 3.41 - 4.20 
เห็นดว้ยปานกลาง     ค่าเฉลี�ย 2.61 - 3.40 
เห็นดว้ยนอ้ย      ค่าเฉลี�ย 1.81 - 2.60 
เห็นดว้ยนอ้ยที�สุด     ค่าเฉลี�ย 1.00 - 1.80 
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 การหาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยใช ้   
ค่าสัมประสิทธิL สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ในการ
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปร 2 ตวัที�เป็นอิสระต่อกนั ค่าสัมประสิทธิL สหสัมพนัธ์ โดยทั�วไป
นิยมใช้สัญลกัษณ์ r แทนสัมประสิทธิL สหสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัอย่าง โดยการแปลความหมายของ       
ค่าสัมประสิทธิL สหสัมพนัธ์ไดใ้ชเ้กณฑก์ารพิจารณาของ Bartz (1999)  ดงันี2  
ความกวา้งของอนัตรภาคชั2น          =    ค่าสูงสุด - ค่าตํ�าสุด 

            จาํนวนชั2น 

 =              1 - 0 

                   5 

=                                0.2 

ระดับความสัมพนัธ์ ค่าสัมประสิทธิ6สหสัมพันธ์  
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัสูงมาก   ค่าเฉลี�ย 0.81 – 1.00  
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัสูง    ค่าเฉลี�ย 0.61 – 0.80  
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัปานกลาง    ค่าเฉลี�ย 0.41 – 0.60  
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัตํ�า    ค่าเฉลี�ย 0.21 – 0.40  
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัตํ�ามาก   ค่าเฉลี�ย 0.01 – 0.20  
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางตรงกนัขา้มกนัสูงมาก   ค่าเฉลี�ย -0.81 – -1.00  
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางตรงกนัขา้มกนัสูง   ค่าเฉลี�ย -0.61 – -0.80  
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางตรงกนัขา้มกนัปานกลาง   ค่าเฉลี�ย -0.41 – -0.60  
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางตรงกนัขา้มกนัตํ�า   ค่าเฉลี�ย -0.21 – -0.40  
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางตรงกนัขา้มกนัตํ�ามาก   ค่าเฉลี�ย -0.01 – -0.20  
 
 ขั7นตอนในการสร้างเครื�องมือแบบสอบถาม 
 ไดด้าํเนินการโดยมีขั2นตอนการสร้างแบบสอบถาม ดงันี2  

1. ศึกษาคน้ควา้จากเอกสารและผลงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง เป็นแนวทางในการทาํแบบสอบถาม 
2. ศึกษาวตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคิดของงานวจิยัของตนเอง เพื�อนาํขอ้มูลมากาํหนดเป็น

คาํถามใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคิดที�ตั2งไว ้
3. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมเพื�อให้สามารถวิเคราะห์ไดผ้ลตรงตามวตัถุประสงค์

ของงานวจิยัสร้างแบบสอบถาม มาตรวดัทศันคติของ Likert (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2549, น. 77) 
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4. สร้างคาํถามในแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน นําแบบสอบถามที�สร้างเสร็จ
เรียบร้อยแล้ว เสนอต่ออาจารยที์�ปรึกษาคน้ควา้อิสระเพื�อพิจารณาตรวจสอบความสมบูรณ์ ความ
ถูกตอ้งครบถว้นของแบบสอบถาม 

5. กรณีที�มีขอ้เสนอแนะ หรือแก้ไขแบบสอบถาม ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามกลับไปแก้ไข         
ใหถู้กตอ้ง และนาํเสนออาจารยที์�ปรึกษาพิจารณาอีกครั2 ง 

6. นาํแบบสอบถามที�ผ่านการพิจารณาจากอาจารยที์�ปรึกษา ที�ไดป้รับปรุงแก้ไข ถูกตอ้ง 
ครบถว้นแลว้ ไปหาค่าความเชื�อมั�น โดยนาํไปทดลองกบับุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ที�ไม่ใช่กลุ่ม
ตวัอยา่งในการศึกษา  จาํนวน 30 คน ใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิL แอลฟาของครอนบคั (Cronbach) 
(กลัยา  วานิชยบ์ญัชา, 2546, น. 449) ซึ� งตอ้งไดค้่าแอลฟา มีค่ามากกวา่ 0 และนอ้ยกวา่ 1 ถา้ค่าที�ได้
ใกลเ้คียงกบั 1 มาก แสดงว่ามีความเชื�อมั�นสูง โดยค่าความเชื�อมั�นตอ้งไดต้ั2งแต่ 0.7 ขึ2นไป จึงจะ
สามารถนาํไปใชไ้ดจ้ริงกบักลุ่มตวัอยา่งที�จะทาํการศึกษาได ้ โดยค่าความเชื�อมั�นของแบบสอบถาม     
ที�ใช้ในการศึกษาครั2 งนี2 โดยรวมทั2งหมดไดค้่าความเชื�อมั�นเท่ากบั 0.945 และผลรวมแต่ละดา้นมีค่า
มากกวา่ 0.7 

7. นาํแบบสอบถามไปแจกให้กบักลุ่มตวัอย่างที�กาํหนดไว ้เพื�อเก็บรวบรวมขอ้มูลสําหรับ
การนาํไปวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 
ตารางที� 3.2  แสดงค่าสัมประสิทธิL แอลฟาของครอนบคั (Cronbach's Alpha Coefficient) 

ตัวแปร Cronbach's Alpha Coefficient 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 

 
ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน 0.836 

 
ดา้นสิ�งแวดลอ้มที�ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 0.832 

 
ดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ 0.804 

 
ดา้นความกา้วหนา้และมั�นคงในงาน 0.867 

 
ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร 0.845 

 
ดา้นธรรมนูญในองคก์าร 0.846 

 
ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติการทาํงานและชีวติส่วนตวั 0.828 

 
ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร 0.929 
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ตารางที� 3.2  แสดงค่าสัมประสิทธิL แอลฟาของครอนบคั (Cronbach's Alpha Coefficient) (ต่อ) 

ตัวแปร Cronbach's Alpha Coefficient 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

 
ดา้นความเชื�อมั�นในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรม
ขององคก์าร 

0.826 

 
ดา้นความเตม็ใจที�จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ที� 
ในการทาํงานเพื�อประโยชน์ขององคก์าร 

0.869 

 
ดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที�จะดาํรงความเป็น
สมาชิกภาพในองคก์าร 

0.810 

โดยรวมแบบสอบถามทั7งฉบับ 0.945 

 

3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับความผูกพนัต่อองค์การ 
กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ ดงันี2  
 3.3.1  แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการใช้แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 236 คน ใชแ้บบสอบถามจาํนวน 236 ชุด โดยมีกระบวนการขั2นตอนในการ
ดาํเนินการดงันี2  

1) อธิบายขอ้มูลต่าง ๆ ให้ผูต้อบแบบสอบถามเกิดความเขา้ใจถึงวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายในการวจิยั 

2) ชี2แจงวธีิการตอบแบบสอบถามแก่กลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถาม 
3) เก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถาม และดาํเนินการตรวจสอบ

ความถูกตอ้ง ครบถว้นของขอ้มูลการตอบแบบสอบถาม  
3.3.2 แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดข้อ้มูลจากการศึกษาคน้ควา้ที�มีผูร้วบรวม 

ขอ้มูลดงันี2  
1) วารสารวชิาการต่าง ๆ 
2) หนงัสือวชิาการ วทิยานิพนธ์ บทความ และรายงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
3) ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต 
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3.4 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูล โดยนาํแบบสอบถามที�ไดรั้บคืนจากการแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่ม
ตวัอย่าง มาทาํการตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม โดยแยกแบบสอบถามที�         
ไม่สมบูรณ์ออกแลว้นาํแบบสอบถามที�สมบูรณ์ทาํการบนัทึกรหัสแบบสอบถามตามที�ไดก้าํหนดไว ้
เพื�อประมวลผลขอ้มูล โดยใชค้อมพิวเตอร์โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ 
 3.4.1 สถิติที�ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนา เพื�ออธิบายลักษณะของกลุ่ม
ตวัอยา่งดงันี2  

1) แบบสอบถามส่วนที� 1 ปัจจยัส่วนบุคคล วเิคราะห์โดยค่าความถี� และค่าร้อยละ 
2) แบบสอบถามส่วนที� 2 ศึกษาเกี�ยวกบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นต่าง ๆ โดยใช้

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี�ย และค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
3) แบบสอบถามส่วนที� 3 ศึกษาเกี�ยวกบั ความผูกพนัต่อองค์การโดยใช้ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี�ย และค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
 3.4.2 สถิติที�ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ สถิติเชิงอนุมานเพื�อทดสอบสมมติฐานดงันี2  
 1) สถิติวิเคราะห์ค่าที (Independent sample t-test) เพื�อเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยของกลุ่ม
ตวัอย่างทั2ง y กลุ่มที�เป็นอิสระต่อกนั ใช้ทดสอบปัจจยัส่วนบุคคลได้แก่ เพศ ระดบัการศึกษา และ
สถานภาพที�แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานแตกต่างกนั และใช้ทดสอบปัจจยัส่วนบุคคล    
ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา และสถานภาพที�แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 2) สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way analysis of Variance) เพื�อ
เปรียบเทียบค่าเฉลี�ยของกลุ่มตวัอยา่งตั2งแต่ 2 กลุ่ม ขึ2นไป ใชท้ดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล  ดา้น
อายุ รายได้ต่อเดือน ประเภทบุคลากร ระยะเวลาที�ปฏิบติังาน และกลุ่มงานที�สังกดั ที�แตกต่างกนัมี
คุณภาพชีวติในการทาํงานแตกต่างกนั  และใชท้ดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล  ดา้นอายุ รายไดต่้อ
เดือน ประเภทบุคลากร ระยะเวลาที�ปฏิบติังาน และกลุ่มงานที�สังกดั ที�แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 
 3) สถิติค่าสัมประสิทธิL สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product moment 
correlation coefficient) เพื�อใชท้ดสอบค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปร 2 ตวัที�เป็นอิสระกนั ใช้ทดสอบ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ตารางที� 3.3  แสดงสถิติเชิงอนุมานที�ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื�อทดสอบสมมติฐานที� 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สมมติฐานการวจัิย สถิติที�ใช้ 

สมมติฐานที� 1 ปัจจยัส่วนบุคคลที�ต่างกนัมีคุณภาพชีวติใน
การทาํงานแตกต่างกนั 

Independent Sample t-test ,  
One-Way analysis of Variance 

สมมติฐานยอ่ย 1.1 บุคลากรที�มีเพศแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานแตกต่างกนั 

Independent Sample t-test 

สมมติฐานยอ่ย 1.2 บุคลากรที�มีอายุแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานแตกต่างกนั 

One-Way analysis of Variance 

สมมติฐานยอ่ย 1.3 บุคลากรที�มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมี
คุณภาพชีวติในการทาํงานแตกต่างกนั 

Independent Sample t-test 

สมมติฐานยอ่ย 1.4 บุคลากรที�มีสถานภาพแตกต่างกนัมี
คุณภาพชีวติในการทาํงานแตกต่างกนั 

Independent Sample t-test 

สมมติฐานยอ่ย 1.5 บุคลากรที�มีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมี
คุณภาพชีวติในการทาํงานแตกต่างกนั 

One-Way analysis of Variance 

สมมติฐานยอ่ย 1.6 บุคลากรที�มีประเภทบุคลากรแตกต่างกนั
มีคุณภาพชีวติในการทาํงานแตกต่างกนั 

One-Way analysis of Variance 

สมมติฐานยอ่ย 1.7 บุคลากรที�มีระยะเวลาที�ปฏิบติังาน
แตกต่างกนัคุณภาพชีวติในการทาํงานแตกต่างกนั 

One-Way analysis of Variance 

สมมติฐานยอ่ย 1.8 บุคลากรที�มีกลุ่มงานที�สังกดั 
แตกต่างกนัคุณภาพชีวติในการทาํงานแตกต่างกนั 

One-Way analysis of Variance 
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ตารางที� 3.4  แสดงสถิติเชิงอนุมานที�ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื�อทดสอบสมมติฐานที� 2 

 
 
ตารางที� 3.5  แสดงสถิติเชิงอนุมานที�ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื�อทดสอบสมมติฐานที� 3 

 

สมมติฐานการวจัิย สถิติที�ใช้ 

สมมติฐานที� 2 ปัจจยัส่วนบุคคลที�ต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 

Independent Sample t-test ,  
One-Way analysis of Variance 

สมมติฐานยอ่ย 2.1 บุคลากรที�มีเพศแตกต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

Independent Sample t-test 

สมมติฐานยอ่ย 2.2 บุคลากรที�มีอายุแตกต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

One-Way analysis of Variance 

สมมติฐานยอ่ย 2.3 บุคลากรที�มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

Independent Sample t-test 

สมมติฐานยอ่ย 2.4 บุคลากรที�มีสถานภาพแตกต่างกนัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

Independent Sample t-test 

สมมติฐานยอ่ย 2.5 บุคลากรที�มีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

One-Way analysis of Variance 

สมมติฐานยอ่ย 2.6 บุคลากรที�มีประเภทบุคลากรแตกต่างกนั
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

One-Way analysis of Variance 

สมมติฐานยอ่ย 2.7 บุคลากรที�มีระยะเวลาที�ปฏิบติังาน
แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

One-Way analysis of Variance 

สมมติฐานยอ่ย 2.8 บุคลากรที�มีกลุ่มงานที�สังกดั 
แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

One-Way analysis of Variance 

สมมติฐานการวจัิย สถิติที�ใช้ 

สมมติฐานที� 3 คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

Pearson Correlation Coefficient 
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บทที� 4 

ผลการวเิคราะห์ 
 
 การศึกษาในครั� งนี� เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับ    
ความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์           
เฉลิมพระเกียรติ  ผูศึ้กษากาํหนดกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 236 คน ไดรั้บแบบสอบถามตอบกลบัมาสมบูรณ์
ครบทั� งหมด การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ การแปลผลของความหมาย                
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล    ผูศึ้กษาไดก้าํหนดสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ที9ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงันี�  
   n แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

  X  แทน ค่าเฉลี9ย (Mean) ของกลุ่มตวัอยา่ง 
  SD แทน ค่าความเบี9ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t  แทน ค่าสถิติที9ใชท้ดสอบ t-test 
  F แทน ค่าสถิติที9ใชท้ดสอบความแปรปรวน 
  SS แทน ค่าผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  df แทน ชั�นของความเป็นอิสระ (degrees of freedom) 
  r  แทน ค่าสัมประสิทธิQ สหสัมพนัธ์ 
    sig แทน ความน่าจะเป็นสาํหรับบอกนยัสาํคญัทางสถิติ (Significant) 
  * แทน ความมีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
 

4.1  การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนที9 1  การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล แสดงจาํนวน และค่าร้อยละ จาํแนกตาม เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดต่้อเดือน ประเภทบุคลากร ระยะเวลาที9ปฏิบติังาน และกลุ่มงาน
ที9สังกดั 
 ส่วนที9 2  การวเิคราะห์ขอ้มูลคุณภาพชีวติในการทาํงาน 
 ส่วนที9 3  การวเิคราะห์ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ส่วนที9 4  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมานเพื9อทดสอบสมมติฐาน 
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4.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนที9 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล แสดงจาํนวน และค่าร้อยละ จาํแนกตาม เพศ
อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดต่้อเดือน ประเภทบุคลากร ระยะเวลาที9ปฏิบติังาน และกลุ่มงาน
ที9สังกดั 
 
ตารางที� 4.1 แสดงจาํนวน และค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา  
   สถานภาพ รายไดต่้อเดือน ประเภทบุคลากร ระยะเวลาที9ปฏิบติังาน และกลุ่มงานที9สังกดั 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

เพศ 

ชาย 71 30.08 

หญิง 165 69.92 

  รวม 236 100.00 

อาย ุ

ไม่เกิน \]ปี ^] 25._` 

31 - 40 ปี 97 41.10 

41 ปีขึ�นไป 79 33.48 

  รวม 236 100.00 

ระดบัการศึกษา 
ตํ9ากวา่ปริญญาตรี 107 45.34 

ตั�งแต่ปริญญาตรีขึ�นไป 129 54.66 

  รวม 236 100.00 

สถานภาพ 

โสด / หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่ 118 50.00 

สมรส / อยูด่ว้ยกนั 118 50.00 

  รวม 236 100.00 
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ตารางที� 4.1 แสดงจาํนวน และค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา   
   สถานภาพ รายไดต่้อเดือน ประเภทบุคลากร ระยะเวลาที9ปฏิบติังาน และกลุ่มงานที9สังกดั 

(ต่อ)    

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

รายไดต่้อเดือน 

98 41.53 นอ้ยกวา่ 15,001 บาท 

15,001 - 25,000 บาท   96 40.68 

มากกวา่ 25,000 บาท 42 17.79 

  รวม 236 100.00 

ประเภทบุคลากร 

พนกังานมหาวทิยาลยั 47 19.91 

พนกังานโรงพยาบาลประเภทประจาํ 42 17.80 

พนกังานเงินรายได ้ 147 62.29 

  รวม 236 100.00 

ระยะเวลาที9ปฏิบติังาน 

นอ้ยกวา่ 4 ปี 87 36.86 

4 - 6 ปี 48 20.34 

7 ปีขึ�นไป 101 42.80 

  รวม 236 100.00 

กลุ่มงานที9สังกดั 

86 36.44 กลุ่มงานสนบัสนุนบริการ 

สาํนกับริหารแผนและการคลงั 65 27.54 

สาํนกังานบริหารโรงพยาบาล 85 36.02 

  รวม 236 100.00 
 

 จากตารางที9 4.1 แสดงจาํนวน และค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตาม เพศ อายุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดต่้อเดือน ประเภทบุคลากร ระยะเวลาที9ปฏิบติังาน และกลุ่มงาน      
ที9สังกดั โดยขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 236 คน  เป็นดงันี�  
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 ด้านเพศ  ผูส้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จาํนวน 165 คน  คิดเป็นร้อยละ 
69.92  และเป็นเพศชาย จาํนวน 71 คน  คิดเป็นร้อยละ 30.08 
 ดา้นอายุ  ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวนมากที9สุดอยู่ในช่วงอายุ 31 – 40 ปี จาํนวน 97 คน     
คิดเป็นร้อยละ 41.10  รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 41 ปีขึ� นไป จาํนวน 79 คน  คิดเป็นร้อยละ 33.47       
และนอ้ยที9สุดอยูใ่นช่วงอาย ุไม่เกิน 30 ปี  จาํนวน 60 คน  คิดเป็นร้อยละ 25.42 
 ดา้นระดบัการศึกษา  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัตั�งแต่ปริญญาตรีขึ�น
ไป จาํนวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 54.66 และจบการศึกษาระดบัตํ9ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 107 คน  คิด
เป็นร้อยละ 45.34 
 ดา้นสถานภาพ  ผูต้อบแบบสอบถามมีจาํนวนเท่ากนั คือ สถานภาพโสด / หมา้ย/หย่าร้าง/
แยกกนัอยู ่จาํนวน 118 คน  คิดเป็นร้อยละ 50.00  และสถานภาพสมรส / อยูด่ว้ยกนั จาํนวน  118 คน  
คิดเป็นร้อยละ 50.00 
 ดา้นรายไดต่้อเดือน  ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวนมากที9สุดมีรายไดต้่อเดือนนอ้ยกวา่ 15,001 
บาท จาํนวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 41.53  รองลงมามีรายได ้15,001 - 25,000 บาท จาํนวน 96 คน    
คิดเป็นร้อยละ 40.68 และนอ้ยที9สุดมีรายไดม้ากกวา่ 25,000 บาท จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 17.80 
 ดา้นประเภทบุคลากร  ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวนมากที9สุดเป็นบุคลากรประเภทพนกังาน
เงินรายได ้จาํนวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 62.29 รองลงมาเป็นบุคลากรประเภทพนกังานมหาวิทยาลยั
จาํนวน 47 คน  คิดเป็นร้อยละ 19.92 และนอ้ยที9สุดเป็นบุคลากรประเภทพนกังานโรงพยาบาลประเภท
ประจาํ จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 17.80 
 ดา้นระยะเวลาที9ปฏิบติังาน  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระยะเวลาที9ปฏิบติังาน 7  ปี 
ขึ�นไป จาํนวน 101 คน  คิดเป็นร้อยละ 42.80  รองลงมามีระยะเวลาที9ปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 4 ปี จาํนวน 
87 คน คิดเป็นร้อยละ 36.86 และน้อยที9สุดมีระยะเวลาที9ปฏิบติังาน 4 - 6 ปี จาํนวน 48 คน คิดเป็น    
ร้อยละ 20.34 
 ด้านกลุ่มงานที9สังกดั  ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวนมากที9สุดสังกดักลุ่มงานสนบัสนุน
บริการ จาํนวน 86 คน  คิดเป็นร้อยละ 36.44 รองลงมาสังกดัสํานักงานบริหารโรงพยาบาล จาํนวน 
85 คน  คิดเป็นร้อยละ 36.02 และน้อยที9สุดสังกดัสํานักบริหารแผนและการคลงั จาํนวน 65 คน        
คิดเป็นร้อยละ 27.54 
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 ส่วนที9 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลคุณภาพชีวติในการทาํงาน 
 
ตารางที� 4. 2 แสดงค่าความถี9  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี9ย  และส่วนเบี9ยงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิต          

ในการทาํงาน 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

X  SD 
แปล
ผล 

ลาํ 
ดบั นอ้ยที9สุด นอ้ย ปานกลาง มาก 

มาก
ที9สุด 

รายไดแ้ละผลตอบแทน 
     

    

 

1. ไดรั้บเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนเหมาะสมกบั
ปริมาณงานและความ
รับผิดชอบ 

12 
(5.08%) 

51 
(21.61%) 

115 
(48.73%) 

54 
(22.88%) 

4 
(1.69%) 

2.94 0.846 
ปาน
กลาง 

2 

 

2. เงินเดือน ค่าตอบแทน
เหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถ 

8 
(3.39%) 

40 
(16.95%) 

125 
(52.97%) 

57 
(24.15%) 

6 
(2.54%) 

3.06 0.805 
ปาน
กลาง 

1 

 

3. เงินค่าล่วงเวลาที9ไดรั้บ
จากการปฏิบติังานเป็นไป
อยา่งยติุธรรม 

20 
(8.47%) 

52 
(22.03%) 

110 
(46.61%) 

51 
(21.61%) 

3 
(1.27%) 

2.85 0.899 
ปาน
กลาง 

3 

 

4. เงินเดือน และ
ค่าตอบแทนที9ท่านไดรั้บ
เพียงพอสาํหรับการดาํรง
ชีพ 

40 
(16.95%) 

73 
(30.93%) 

87 
(36.86%) 

31 
(13.14%) 

5 
(2.12%) 

2.53 0.991 นอ้ย 4 

 

5. ไดรั้บรายไดส้อดคลอ้ง
กบัสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนั.. 

43 
(18.22%) 

81 
(34.32%) 

80 
(33.90%) 

29 
(12.29%) 

3 
(1.27%) 

2.44 0.968 นอ้ย 5 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนโดยรวม 
 

2.76 0.777 
ปาน
กลาง 
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ตารางที� 4.2 แสดงค่าความถี9  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี9ย  และส่วนเบี9ยงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิต         
ในการทาํงาน (ต่อ) 

 

 

 

 

 

 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

X  SD 
แปล
ผล 

ลาํ 
ดบั นอ้ย

ที9สุด 
นอ้ย ปานกลาง มาก 

มาก
ที9สุด 

สิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

     

    

1. ที9ทาํงานมีวสัดุอุปกรณ์ 
ที9มีคุณภาพ และเพียงพอ 
ต่อการใชง้าน…… 

7 
(2.97%) 

44 
(18.64%) 

98 
(41.53%) 

82 
(34.75%) 

5 
(2.12%) 

3.14 0.848 
ปาน
กลาง 

3 

2. สถานที9ที9ทาํงานถูก
สุขลกัษณะ…………………
……. 

12 
(5.08%) 

36 
(15.25%) 

103 
(43.64%) 

80 
(33.90%) 

5 
(2.12%) 

3.13 0.876 
ปาน
กลาง 

4 

3. ที9ทาํงานมีการจดัสถานที9
ทาํงานและจดัวางสิ9งของ
อยา่งมีระเบียบ 

13 
(5.51%) 

37 
(15.68%) 

107 
(45.34%) 

75 
(31.78%) 

4 
(1.69%) 

3.08 0.871 
ปาน
กลาง 

5 

4. หอ้งทาํงานมีแสงสวา่ง
เพียงพอ 

5 
(2.12%) 

16 
(6.78%) 

78 
(33.05%) 

125 
(52.97%) 

12 
(5.08%) 

3.52 0.785 มาก 1 

5. โรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ 
มีมาตรการรักษาความ
ปลอดภยัอยา่งดี 

5 
(2.12%) 

26 
(11.02%) 

114 
(48.31%) 

86 
(36.44%) 

5 
(2.12%) 

3.25 0.763 
ปาน
กลาง 

2 

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ดา้นสิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยั 
และส่งเสริมสุขภาพโดยรวม 

 

3.23 0.645 
ปาน
กลาง 
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ตารางที� 4.2 แสดงค่าความถี9  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี9ย  และส่วนเบี9ยงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิต        
ในการทาํงาน (ต่อ) 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

X  SD แปลผล 
ลาํ 
ดบั 

นอ้ย
ที9สุด 

นอ้ย ปานกลาง มาก 
มาก
ที9สุด 

โอกาสในการพฒันา
ศกัยภาพ 

    

1. งานที9ทาํช่วยใหไ้ด ้
เกิดการเรียนรู้ 

7 
(2.97%) 

17 
(7.20%) 

72 
(30.51%) 

124 
(52.54%) 

16 
(6.78%) 

3.53 0.842 มาก 2 

2. โอกาสไดเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรม 

3 
(1.27%) 

45 
(19.07%) 

68 
(28.81 %) 

103 
(43.64%) 

17 
(7.20%) 

3.36 0.915 
ปาน
กลาง 

4 

3. หน่วยงานสนบัสนุน
ใหมี้การศึกษา อบรม 
สัมมนา 

10 
(4.24%) 

25 
(10.59%) 

73 
(30.93%) 

107 
(45.34%) 

21 
(8.90%) 

3.44 0.946 มาก 3 

4. มีความกระตือรือร้น 
ที9อยากทาํงานตลอด 
เวลา 

1 
(0.42%) 

4 
(1.69%) 

55 
(23.31%) 

154 
(65.25%) 

22 
(9.32%) 

3.81 0.632 มาก 1 

5. หน่วยงานมีการ
ส่งเสริมใหก้า้วขึ�นไป 
สู่ตาํแหน่งที9สูงขึ�น
ตามลาํดบั 

20 
(8.47%) 

48 
(20.34%) 

97 
(41.10%) 

63 
(26.69%) 

8 
(3.39%) 

2.96 0.973 
ปาน
กลาง 

5 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน ดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ
โดยรวม 

3.42 0.696 มาก  
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ตารางที� 4.2 แสดงค่าความถี9  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี9ย  และส่วนเบี9ยงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิต         
ในการทาํงาน (ต่อ) 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

X  SD 
แปล
ผล 

ลาํ 
ดบั นอ้ยที9สุด นอ้ย ปานกลาง มาก 

มาก
ที9สุด 

ความกา้วหนา้และมั9นคง 
ในงาน 

    

1. โอกาสไดรั้บการ 
เลื9อนตาํแหน่งเท่าเทียม
กบัผูอื้9น 

27 
(11.44%) 

50 
(21.19%) 

106 
(44.92%) 

46 
(19.49%) 

7 
(2.97%) 

2.81 0.976 
ปาน
กลาง 

4 

2. การสนบัสนุนให้
บุคลากรมีความกา้วหนา้ 

15 
(6.36%) 

29 
(12.29%) 

109 
(46.19%) 

74 
(31.36%) 

9 
(3.81%) 

3.14 0.909 
ปาน
กลาง 

1 

3. ไดรั้บขวญัและ
กาํลงัใจที9ดีในการ
ปฏิบติังาน 

14 
(5.93%) 

57 
(24.15%) 

101 
(42.80%) 

56 
(23.73%) 

8 
(3.39%) 

2.94 0.923 
ปาน
กลาง 

3 

4. โอกาสกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งที9สูงขึ�น 

31 
(13.14%) 

62 
(26.27%) 

96 
(40.68%) 

43 
(18.22%) 

4 
(1.69%) 

2.69 0.973 
ปาน
กลาง 

5 

5. เชื9อวา่สามารถ 
ประสบความสาํเร็จ 
ตามเป้าหมายของ 
สายอาชีพ 

15 
(6.36%) 

35 
(14.83%) 

116 
(49.15%) 

58 
(24.58%) 

12 
(5.08%) 

3.07 0.922 
ปาน
กลาง 

2 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้และมั9นคงในงาน
โดยรวม 

2.93 0.807 
ปาน
กลาง 
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ตารางที� 4.2 แสดงค่าความถี9  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี9ย  และส่วนเบี9ยงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิต         
ในการทาํงาน (ต่อ) 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

X     SD 
แปล
ผล 

ลาํ 
ดบั 

นอ้ย
ที9สุด 

นอ้ย ปานกลาง มาก 
มาก
ที9สุด 

สัมพนัธภาพในองคก์าร     
1. สามารถมีส่วนร่วม 
ในการเสนอความ 
คิดเห็นในการทาํงาน 
ไดอ้ยา่งเตม็ที9 

8 
(3.39%) 

18 
(7.63%) 

103 
(43.64%) 

96 
(40.68%) 

11 
(4.66%) 

3.36 0.825 
ปาน
กลาง 

4 

2. ผูบ้งัคบับญัชา 
ใหโ้อกาสในการ 
รับผดิชอบตดัสินใจ 
ในงานต่าง ๆ 

6 
(2.54%) 

14 
(5.93%) 

98 
(41.53%) 

107 
(45.34%) 

11 
(4.66%) 

3.44 0.783 มาก 3 

3. เพื9อนร่วมงานยอมรับ
ความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะ 

6 
(2.54%) 

4 
(1.69%) 

98 
(41.53%) 

116 
(49.15%) 

12 
(5.08%) 

3.53 0.735 มาก 2 

4. ผูบ้งัคบับญัชารับฟัง
ความคิดเห็น 

9 
(3.81%) 

23 
(9.75%) 

98 
(41.53%) 

96 
(40.68%) 

10 
(4.24%) 

3.32 0.853 
ปาน
กลาง 

5 

5. มีกิจกรรมที9ปฏิบติั
ร่วมกบัเพื9อนร่วมงาน
เสมอ 

5 
(2.12%) 

7 
(2.97%) 

78 
(33.05%) 

127 
(53.81%) 

19 
(8.05%) 

3.63 0.764 มาก 1 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์ารโดยรวม 3.45 0.664 มาก  
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ตารางที� 4.2 แสดงค่าความถี9  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี9ย  และส่วนเบี9ยงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิต        
ในการทาํงาน (ต่อ) 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

X  SD 
แปล 
ผล 

ลาํ 
ดบั 

นอ้ย
ที9สุด 

นอ้ย ปานกลาง มาก มากที9สุด 

ธรรมนูญในองคก์าร     
1. ผูบ้งัคบับญัชา
สนบัสนุนใหใ้หไ้ด ้
แสดงความคิดเห็น 

11 
(4.66%) 

9 
(3.81%) 

93 
(39.41%) 

113 
(47.88%) 

10 
(4.24%) 

3.43 0.830 มาก 3 

2. ปฏิบติัตามกฎระเบียบ
ของโรงพยาบาล
ธรรมศาสตร์ฯ 
 ดว้ยความเตม็ใจ 

1 
(0.42%) 

- 
42 

(17.80%) 
163 

(69.07%) 
30 

(12.71%) 
3.94 0.584 มาก 1 

3. ไดรั้บการพิจารณา
ความดี ความชอบ 
อยา่งยติุธรรม 

7 
(2.97%) 

22 
(9.32%) 

104 
(44.07%) 

95 
(40.25%) 

8 
(3.39%) 

3.32 0.807 
ปาน
กลาง 

5 

4. ไดรั้บโอกาส 
ในการแกไ้ขขอ้ 
ผดิพลาดในการทาํงาน 

4 
(1.69%) 

9 
(3.81%) 

83 
(35.17%) 

130 
(55.08%) 

10 
(4.24%) 

3.56 0.715 มาก 2 

5. หากถูกกล่าวหา 
วา่กระทาํความผดิ 
จะไดรั้บการพิจารณา
สอบสวนหรือถูกลงโทษ
อยา่งยติุธรรม 

12 
(5.08%) 

7 
(2.97%) 

101 
(42.80%) 

108 
(45.76%) 

8 
(3.39%) 

3.39 0.821 
ปาน
กลาง 

4 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน ดา้นธรรมนูญในองคก์ารโดยรวม 3.53 0.607 มาก  
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ตารางที� 4.2 แสดงค่าความถี9  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี9ย  และส่วนเบี9ยงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิต         
ในการทาํงาน (ต่อ) 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

X  SD 
แปล 
ผล 

ลาํ 
ดบั 

นอ้ย
ที9สุด 

นอ้ย ปานกลาง มาก มากที9สุด 

ความสมดุลระหวา่งชีวติ
การทาํงานและชีวติส่วนตวั 

    

1. ระยะเวลาที9ทาํงานนั�น
มีความเหมาะสม 

3 
(1.27%) 

12 
(5.08%) 

105 
(44.49%) 

107 
(45.34%) 

9 
(3.81%) 

3.45 0.710 มาก 2 

2. ไดรั้บมอบหมายงาน
พิเศษหรืองานเร่งด่วน 
ไม่บ่อย 

8 
(3.39%) 

40 
(16.95%) 

134 
(56.78%) 

48 
(20.34%) 

6 
(2.54%) 

3.02 0.783 
ปาน
กลาง 

5 

3. ทาํงานล่วงเวลา 
 บุคคลในครอบครัว 
ใหก้ารสนบัสนุน 
อยา่งเตม็ที9 

8 
(3.39%) 

14 
(5.93%) 

101 
(42.80%) 

94 
(39.83%) 

19 
(8.05%) 

3.60 2.714 มาก 1 

4. นาน ๆ ครั� งที9ตอ้ง 
นาํงานกลบัไปทาํต่อ 
ที9บา้น 

17 
(7.20%) 

37 
(15.68%) 

91 
(38.56%) 

82 
(34.75%) 

9 
(3.81%) 

3.12 0.966 
ปาน
กลาง 

4 

5. สามารถลางานไป
พกัผอ่นไดอ้ยา่งอิสระ 

6 
(2.54%) 

34 
(14.41%) 

100 
(42.37%) 

89 
(37.71%) 

7 
(52.97%) 

3.24 0.828 
ปาน
กลาง 

3 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิต 
การทาํงานและชีวติส่วนตวัโดยรวม  

3.25 0.549 
ปาน
กลาง 
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ตารางที� 4.2 แสดงค่าความถี9  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี9ย  และส่วนเบี9ยงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิต         
ในการทาํงาน (ต่อ) 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

X  SD 
แปล
ผล 

ลาํ 
ดบั 

นอ้ย
ที9สุด 

นอ้ย ปานกลาง มาก มากที9สุด 

ความภาคภูมิใจในองคก์าร     
1. ความเตม็ใจที9จะ 
บอกวา่ทาํงานที9
โรงพยาบาล 
ธรรมศาสตร์ฯ 

2 
(0.85%) 

2 
(0.85%) 

41 
(17.37%) 

123 
(52.12%) 

68 
(28.81%) 

4.07 0.754 มาก 3 

2. ความภูมิใจเมื9อทราบ
วา่โรงพยาบาล
ธรรมศาสตร์ฯไดรั้บ 
การยกยอ่งจากสังคม
ภายนอก 

- 
1 

(0.42%) 
38 

(16.10%) 
120 

(50.85%) 
77 

(32.63%) 
4.16 0.694 มาก 1 

3. ความภูมิใจที9ไดท้าํงาน
ร่วมกบัโรงพยาบาล
ธรรมศาสตร์ฯ 

1 
(0.42%) 

1 
(0.42%) 

39 
(16.53%) 

123 
(52.12%) 

72 
(30.51%) 

4.12 0.717 มาก 2 

4. ทุกครั� งที9มีคนถาม
เกี9ยวกบัโรงพยาบาล
ธรรมศาสตร์ฯ 
จะพดูถึงที9โรงพยาบาล 
ในสิ9งที9ดี 

1 
(0.42%) 

2 
(0.85%) 

45 
(19.07%) 

124 
(52.54%) 

64 
(27.12%) 

4.05 0.730 มาก 4 

5. รู้สึกภูมิใจที9ผูบ้ริหาร
เอาใจใส่ 

3 
(1.27%) 

24 
(10.17%) 

80 
(33.90%) 

88 
(37.29%) 

41 
(17.37%) 

3.59 0.934 มาก 5 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ารโดยรวม   4.00 0.658 มาก  
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ตารางที� 4.2 แสดงค่าความถี9  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี9ย  และส่วนเบี9ยงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิต         
ในการทาํงาน (ต่อ) 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน  
X  SD แปลผล ลาํดบั 

รายไดแ้ละผลตอบแทน 2.76 0.777 ปานกลาง 8 
สิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 3.23 0.645 ปานกลาง 6 
โอกาสพฒันาศกัยภาพ 3.42 0.696 มาก 4 
ความกา้วหนา้และความมั9นคงในงาน     2.93 0.807 ปานกลาง 7 
สัมพนัธภาพในองคก์าร     3.45 0.664 มาก 3 
ธรรมนูญในองคก์าร     3.53 0.607 มาก 2 
ความสมดุลระหวา่งชีวติการทาํงานและชีวติส่วนตวั  3.25 0.549 ปานกลาง 5 
ความภาคภูมิใจในองคก์าร  4.00 0.658 มาก 1 
คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวม  3.32 0.494 ปานกลาง  

 จากตารางที9  4.2 พบว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์            
เฉลิมพระเกียรติ มีระดบัคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี9ย 3.32    
เมื9อพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร ดา้นธรรมนูญในองคก์าร ดา้นสัมพนัธภาพ
ในองค์การ และด้านโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี9ยเรียงตามลาํดบัดงันี�          
4.00, 3.53, 3.45 และ 3.42 ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั ดา้นสิ9งแวดลอ้ม 
ที9ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหนา้และมั9นคงในงาน และดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี9ยเรียงตามลาํดบัดงันี�  3.25, 3.23, 2.93 และ 2.76  
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 ส่วนที9 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
ตารางที� 4.3 แสดงค่าความถี9  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี9ย และส่วนเบี9ยงเบนมาตรฐาน ของความผูกพัน           

ต่อองคก์าร 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ระดบัความคิดเห็น 

X  SD 
แปล 
ผล 

ลาํ 
ดบั นอ้ย

ที9สุด 
นอ้ย ปานกลาง มาก มากที9สุด 

ความเชื9อมั9นในการยอมรับ 
เป้าหมายและวฒันธรรมของ 
องคก์าร 

    

   
 

 

1. ยินดีที9จะปฏิบติัตาม
นโยบายของโรงพยาบาล
ธรรมศาสตร์ฯ ดว้ยความ 
เตม็ใจ 

- - 
47 

(19.92%) 
144 

(61.02%) 
45 

(19.07%) 
3.99 0.626 มาก 1 

 

2. เป้าหมายในการทาํงาน
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
โรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ 

- 
8 

(3.39%) 
73 

(30.93%) 
123 

(52.12%) 
32 

(13.56%) 
3.76 0.724 มาก 3 

 

3. การบริหารงานของ
โรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ 
ในปัจจุบนัมีความเหมาะสม
แลว้ 

2 
(0.85%) 

13 
(5.51%) 

111 
(47.03%) 

94 
(39.83%) 

16 
(6.78%) 

3.46 0.740 มาก 5 

 

4. โรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ 
เป็นโรงพยาบาลที9ดีที9สุด ที9จะ
ทาํงานดว้ย 

2 
(0.85%) 

2 
(0.85%) 

80 
(33.90%) 

117 
(49.58%) 

35 
(14.83%) 

3.77 0.739 มาก 2 

 

5. เห็นดว้ยกบันโยบาย
เกี9ยวกบับุคลากรของ
โรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ 

2 
(0.85%) 

7 
(2.97%) 

122 
(51.69%) 

86 
(36.44%) 

19 
(8.05%) 

3.48 0.723 มาก 4 

ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเชื9อมั9นในการยอมรับเป้าหมาย 
และวฒันธรรมขององคก์ารโดยรวม 

 

3.69 0.581 มาก  
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ตารางที� 4.3 แสดงค่าความถี9  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี9ย และส่วนเบี9ยงเบนมาตรฐาน ของความผูกพัน            
ต่อองคก์าร (ต่อ) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ระดบัความคิดเห็น 

X  SD 
แปล 
ผล 

ลาํ 
ดบั นอ้ยที9สุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากที9สุด 

ความเตม็ใจที9จะทุ่มเทความ 
พยายามอยา่งเตม็ที9ในการ 
ทาํงานเพื9อประโยชนข์อง 
องคก์าร 

    

    

 

1. การทาํงานอยา่งเตม็
ความสามารถเพื9อหวงัให้
โรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ
ประสบความสาํเร็จอยา่ง
สูงสุด 

- 
4 

(1.69%) 
36 

(15.25%) 
132 

(55.93%) 
64 

(27.12%) 
4.08 0.697 มาก 3 

2. มีความยินดีที9จะทาํงาน
อื9นที9ไดรั้บมอบหมาย 
ถึงแมว้า่จะเป็นงานที9ไม่ได้
อยูใ่นความรับผิดชอบ 

- 
4 

(1.69%) 
55 

(23.31%) 
138 

(58.47%) 
39 

(16.53%) 
3.90 0.677 มาก 4 

 

3. รู้สึกเบื9อหน่ายไม่อยาก
ทาํงาน เมื9อพบปัญหาและ
อุปสรรคในการปฏิบติังาน 

25 
(10.59%) 

85 
(36.02%) 

120 
(50.85%) 

5 
(2.12%) 

1 
(0.42%) 

3.54 0.728 มาก 5 

 

4. ความยินดีเมื9อ
โรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ 
ประสบความสาํเร็จ 

- 
1 

(0.42%) 
33 

(13.98%) 
124 

(52.54%) 
78 

(33.05%) 
4.18 0.675 มาก 1 

 

5. ความห่วงใยต่อความ 
อยูร่อดของโรงพยาบาล
ธรรมศาสตร์ฯ 

- 
2 

(0.85%) 
31 

(13.14%) 
127 

(53.81%) 
76 

(32.20%) 
4.17 0.678 มาก 2 

ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเตม็ใจที9จะทุ่มเทความพยายาม 
อยา่งเตม็ที9ในการทาํงานเพื9อประโยชนข์ององคก์ารโดยรวม 

 

3.98 0.539 มาก  
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ตารางที� 4.3 แสดงค่าความถี9  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี9ย  และส่วนเบี9ยงเบนมาตรฐาน ของความผูกพัน             
ต่อองคก์าร (ต่อ) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ระดบัความคิดเห็น 

X  SD แปลผล ลาํดบั 
นอ้ยที9สุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากที9สุด 

ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที9จะดาํรง
ความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 

     

    

 1. เมื9อโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ
ประสบปัญหาทางเศรษฐกิจ    
ท่านยนิดีที9จะช่วยลดภาระของ
โรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ 
 ตามที9ประกาศ  ระเบียบ ออกมา 

k 
(0.42%) 

\ 
(1.27%) 

l\ 
(39.41%) 

kk] 
(46.61%) 

29 
(12.29%) 

3.90 3.415 มาก 3 

 

2. ท่านเตม็ใจที9จะปฏิบติังานทุก
อยา่งที9ไดรั้บมอบหมายเพื9อใหไ้ด้
ทาํงานกบัโรงพยาบาล
ธรรมศาสตร์ฯ ต่อไป 

- 
1 

(0.42%) 
53 

(22.46%) 
138 

(58.47%) 
44 

(18.64%) 
3.95 0.654 มาก 2 

 
 
 
 

3. ท่านรู้สึกยนิดีที9ไดเ้ลือกทาํงาน
กบัโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯเมื9อ
เทียบกบัโรงพยาบาลหรือสถาน
ประกอบการอื9น ๆ 

- 
3 

(1.27%) 
42 

(17.80%) 
146 

(61.86%) 
45 

(19.07%) 
3.99 0.649 มาก 1 

4. หากโรงพยาบาล หรือสถาน
ประกอบการอื9น ๆ ใหโ้อกาสที9
ดีกวา่ ท่านพร้อม     ที9จะลาออก
เพื9อไปร่วมงาน 

25 
(10.59%) 

82 
(34.75%) 

120 
(50.85%) 

7 
(2.97%) 

2 
(0.85%) 

3.51 0.758 มาก 4 

 

5. ท่านคิดวา่การตดัสินใจเลือก
ทาํงานที9โรงพยาบาลธรรมศาสตร์
ฯ เป็นการตดัสินใจที9ถกูตอ้งอยา่ง
หนึ9งของท่าน 

- 
3 

(1.27%) 
60 

(25.42%) 
131 

(55.51%) 
42 

(17.80%) 
3.90 0.689 มาก 3 

ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที9จะดาํรง 
ความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารโดยรวม 

 

3.81 0.521 มาก  
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ตารางที� 4.3 แสดงค่าความถี9  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี9ย  และส่วนเบี9ยงเบนมาตรฐาน ของความผูกพัน           
ต่อองคก์าร (ต่อ) 

ความผกูพนัต่อองคก์าร  
X  SD แปลผล ลาํดบั 

ความเชื9อมั9นในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององคก์าร 
 

3.69 0.581 มาก 3 
ความเตม็ใจที9จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ที9ในการทาํงานเพื9อ
ประโยชนข์ององคก์าร 

 

\.lm 0.539 มาก 1 

ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที9จะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 
 

3.81 0.521 มาก 2 
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม  3.83 0.485 มาก  

 จากตารางที9  4.3 พบว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์            
เฉลิมพระเกียรติ มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลี9ย 3.83 เมื9อพิจารณา
รายดา้นพบว่า ดา้นความเต็มใจที9จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที9ในการทาํงานเพื9อประโยชน์ของ
องค์การ ดา้นความตอ้งการอย่างแรงกลา้ที9จะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ และดา้นความ
เชื9อมั9นในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉลี9ยเรียงตามลาํดบั
ดงันี�   3.98, 3.81 และ 3.69 
 ส่วนที9 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมานเพื9อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที� 1 ปัจจยัส่วนบุคคลที9แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติในการทาํงานแตกต่างกนั  

 สมมติฐานที9 1.1 บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการที9มีเพศแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานแตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.4 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จาํแนกตามเพศ 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
t-test for Equality of Means 

เพศ X . SD t df Sig. 

1.รายไดแ้ละผลตอบแทน ชาย `.q] ].mkm -].q^m `\_ ].__\ 

 
หญิง `.ql ].q^]    

2. สิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยั ชาย \.kk ].^^] -k.qm\ `\_ ].]q^ 
และส่งเสริมสุขภาพ หญิง \.`m ].^\r    
3. โอกาสพฒันาศกัยภาพ ชาย \.\r ].q`l -].lqk `\_ ].\\` 

 
หญิง \._r ].^m`    
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ตารางที� 4.4 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จาํแนกตามเพศ 
(ต่อ) 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
t-test for Equality of Means 

เพศ X . SD t df Sig. 

4. ความกา้วหนา้และความ ชาย `.l\ ].m^l -].]^m `\_ ].l_^ 
    มั9นคงในงาน หญิง `.l\ ].qmk    
5. สัมพนัธภาพในองคก์าร ชาย \.\r ].^ml -k.^kr `\_ ].k]m 

 
หญิง \.r] ].^_l    

6. ธรรมนูญในองคก์าร ชาย \._l ].^mm -].^mm `\_ ]._l` 

 
หญิง \.rr ].rq]    

7. ความสมดุลระหวา่งชีวติ ชาย \.\_ ].^\r k.rrl `\_ ].k`] 
ในการทาํงานและชีวติส่วนตวั    หญิง \.`` ].505    
8. ความภาคภูมิใจใน ชาย \.lr ].qqm -].^]] k]q._^\ ].rr] 
องคก์าร หญิง \.]` ].^]]    

ภาพรวม 
ชาย \.`m ].rr` -].ml^ `\_ ].\qk 
หญิง \.\_ ]._^m    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
 จากตารางที9 4.4 พบวา่ เพศแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานในภาพรวมและรายดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ดา้นสิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นโอกาสพฒันา
ศกัยภาพ ดา้นความกา้วหน้าและความมั9นคงในงาน ด้านสัมพนัธภาพในองค์การ ดา้นธรรมนูญใน
องค์การ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตในการทาํงานและชีวิตส่วนตวั และด้านความภาคภูมิใจใน
องคก์ารไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05  
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 สมมติฐานที9 1.2 บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการที9มีอายแุตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานแตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.5 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จาํแนกตามอาย ุ

คุณภาพชีวติ 
ในการทาํงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.รายไดแ้ละผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม _.^rl \ `.\\] \.lrk #.#$%* 

 

ภายในกลุ่ม k\q.\mq `\\ ].rl]   

 
รวม k_`.]_q `\r    

2. สิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและ ระหวา่งกลุ่ม k.lrr \ ].lqq `.\q^ ].]lr 

    ส่งเสริมสุขภาพ ภายในกลุ่ม lr.m_` `\\ ]._kk   

 
รวม lq.qlq `\r    

3. โอกาสพฒันาศกัยภาพ ระหวา่งกลุ่ม k.]k` \ ].r]^ k.]_r ].\r\ 

 

ภายในกลุ่ม kk`.mq\ `\\ ]._m_   

 
รวม kk\.mmr `\r    

4. ความกา้วหนา้และความ ระหวา่งกลุ่ม \.mr] \ k.l`k \.]]m ].]rk 

มั9นคงในงาน ภายในกลุ่ม k_l.k_r `\\ ].^_]   

 
รวม kr`.llr `\r    

5. สมัพนัธภาพในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม ]._lm \ ].`_l ].r^` ].rqk 

 
ภายในกลุ่ม k]\.]lk `\\ ].__`   

 
รวม k]\.rmm `\r    

6. ธรรมนูญในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม k.`_r \ ].^`\ k.^ll ].kmr 

 
ภายในกลุ่ม mr.\ll `\\ ].\^q   

 
รวม m^.^__ `\r    

7. ความสมดุลระหวา่งชีวติ ระหวา่งกลุ่ม ].`mk \ ].k_] ]._^_ ].^`l 

การทาํงานและชีวติส่วนตวั ภายในกลุ่ม q].r`^ `\\ ].\]\   

 
รวม q].m]q `\r    
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ตารางที� 4.5 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จาํแนกตามอาย ุ
(ต่อ) 

คุณภาพชีวติ 
ในการทาํงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

8. ความภาคภูมิใจในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม ].^`_ \ ].\k` ].q`] ]._mm 

 

ภายในกลุ่ม k]].lqr `\\ ]._\\   

 
รวม k]k.rll `\r    

 
ระหวา่งกลุ่ม ].l]m \ ]._r_ k.mqk ].kr^ 

ภาพรวม ภายในกลุ่ม r^.rkm `\\ ].`_\   

 
รวม rq._`^ `\r    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
 จากตารางที9 4.5 พบวา่ อายทีุ9แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติในการทาํงานในภาพรวมและรายดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นสิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ ดา้นความกา้วหนา้
และความมั9นคงในงาน ด้านสัมพนัธภาพในองค์การ ด้านธรรมนูญในองค์การ ด้านความสมดุล
ระหวา่งชีวิตในการทาํงานและชีวิตส่วนตวั และดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ารไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 นอกจากนี�ยงัพบวา่ อายทีุ9แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น
รายได้และผลตอบแทนแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 จึงได้ทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 
 

ตารางที� 4.6  การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านรายได้และ
ผลตอบแทน  จาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ
 

ไม่เกิน 30 ปี 31 – 40 ปี 41 ปีขึ�นไป 

 
ค่าเฉลี9ย 2.96 2.77 2.59 

ไม่เกิน 30 ปี 2.96 - 0.19 0.37 

   
(0.142) (0.006*) 

31 – 40 ปี 2.77 - - 0.18 

    
(0.118) 

41 ปีขึ�นไป 2.59 - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05   
ตวัเลขในวงเล็บ คือ ค่า Sig. 
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 จากตารางที9 4.6 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วชิาการที9มีอายแุตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05  โดยพบความแตกต่างจาํนวน 1 คู่ คือ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9
มีอายุไม่เกิน 30 ปี มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านรายได้และผลตอบแทน มากกว่าบุคลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการที9มีอาย ุ41 ปีขึ�นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.37 

 สมมติฐานที9 1.3 บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการที9ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานแตกต่างกนั 
 

ตารางที� 4.7 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จาํแนกตาม    
ระดบัการศึกษา 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
t-test for Equality of Means 

ระดบั
การศึกษา 

X . SD t df Sig. 

1.รายไดแ้ละผลตอบแทน A 2.57 0.751 -3.604 234 0.000* 

 
B 2.93 0.764    

2. สิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและ A 3.09 0.647 -2.969 234 0.003* 

    ส่งเสริมสุขภาพ B 3.34 0.624    

3. โอกาสพฒันาศกัยภาพ A 3.19 0.700 -4.870 234 0.000* 

 
B 3.61 0.635    

4. ความกา้วหนา้และความ A 2.79 0.784 -2.414 234 0.017* 

    มั9นคงในงาน B 3.05 0.810    

5. สมัพนัธภาพในองคก์าร A 3.27 0.730 -4.072 234 0.000* 

 
B 3.61 0.561    

6. ธรรมนูญในองคก์าร A 3.40 0.659 -3.064 234 0.002* 

 
B 3.64 0.540    

7. ความสมดุลระหวา่งชีวติ A 3.18 0.608 -1.847 234 0.066 
   ในการทาํงานและชีวติส่วนตวั B 3.31 0.489    

8. ความภาคภูมิใจในองคก์าร A 3.87 0.613 -2.746 234 0.007* 

 
B 4.10 0.677    

ภาพรวม 
A 3.17 0.518 -4.474 234 0.000* 
B 3.45 0.437    
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* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
A   คือ ตํ9ากวา่ปริญญาตรี 
B   คือ ตั�งแต่ปริญญาตรีขึ�นไป 
 จากตารางที9 4.7 พบว่า ระดบัการศึกษาที9แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความ
สมดุลระหว่างชีวิตในการทาํงานและชีวิตส่วนตวัไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที9ระดบั 
0.05 นอกจากนี� ยงัพบวา่ระดบัการศึกษาที9แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานในภาพรวมและราย
ดา้นไดแ้ก่ ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ดา้นสิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นโอกาส
พฒันาศกัยภาพ ดา้นความกา้วหนา้และความมั9นคงในงาน ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร ดา้นธรรมนูญ
ในองค์การ และดา้นความภาคภูมิใจในองค์การแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
โดยพบความแตกต่างดงันี�  
 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีการศึกษาระดบัตํ9ากว่าปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานโดยภาพรวม นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9การศึกษาระดบัตั�งแต่ปริญญาตรีขึ�นไป 
โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.28 
 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9การศึกษาระดบัตํ9ากว่าปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานดา้นรายได้และผลตอบแทน น้อยกว่าบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9การศึกษาระดบัตั�งแต่
ปริญญาตรีขึ�นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.36  
 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีการศึกษาระดบัตํ9ากว่าปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานด้านสิ9งแวดล้อมที9ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที9
การศึกษาระดบัตั�งแต่ปริญญาตรีขึ�นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.25 
 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีการศึกษาระดบัตํ9ากว่าปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานด้านโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ น้อยกว่าบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9การศึกษาระดบั
ตั�งแต่ปริญญาตรีขึ�นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.42 
 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีการศึกษาระดบัตํ9ากว่าปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานดา้นความกา้วหนา้และมั9นคงในงาน นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9การศึกษาระดบั
ตั�งแต่ปริญญาตรีขึ�นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.26 
 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีการศึกษาระดบัตํ9ากว่าปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานดา้นสัมพนัธภาพในองค์การ น้อยกว่าบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9การศึกษาระดบัตั�งแต่
ปริญญาตรีขึ�นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.34 
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 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีการศึกษาระดบัตํ9ากว่าปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานด้านธรรมนูญในองค์การ น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที9การศึกษาระดับตั�งแต่
ปริญญาตรีขึ�นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.24 

 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีการศึกษาระดบัตํ9ากว่าปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงาน ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการที9การศึกษาระดบัตั�งแต่
ปริญญาตรีขึ�นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.23 

 สมมติฐานที9 1.4 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีสถานภาพแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานแตกต่างกนั 
  

ตารางที� 4.8  แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จาํแนกตาม
สถานภาพ 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
t-test for Equality of Means 

สถานภาพ X . SD t df Sig. 

1.รายไดแ้ละผลตอบแทน C 2.83 0.818 1.359 234 0.176 

 
D 2.69 0.732    

2. สิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและ C 3.24 0.603 0.342 234 0.732 

    ส่งเสริมสุขภาพ D 3.21 0.687    
3. โอกาสพฒันาศกัยภาพ C 3.48 0.694 1.236 234 0.218 

 
D 3.37 0.696    

4. ความกา้วหนา้และความ C 3.01 0.834 1.554 234 0.122 
    มั9นคงในงาน D 2.85 0.774    
5. สมัพนัธภาพในองคก์าร C 3.47 0.661 0.352 234 0.725 

 
D 3.44 0.669    

6. ธรรมนูญในองคก์าร C 3.55 0.608 0.600 234 0.549 

 
D 3.51 0.608    

7. ความสมดุลระหวา่งชีวติ C 3.23 0.535 -0.735 234 0.463 
   ในการทาํงานและชีวติส่วนตวั D 3.28 0.563    
8. ความภาคภูมิใจในองคก์าร C 3.96 0.709 -0.950 234 0.343 

 
D 4.04 0.602    

ภาพรวม 
C 3.35 0.521 0.747 234 0.456 
D 3.30 0.467    
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* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
C   คือ โสด / หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่
D   คือ สมรส / อยูด่ว้ยกนั 
 จากตารางที9 4.8  พบว่า สถานภาพที9แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานในภาพรวม  
และรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ดา้นสิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้น
โอกาสพฒันาศกัยภาพ ดา้นความกา้วหน้าและความมั9นคงในงาน ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร ดา้น
ธรรมนูญในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตในการทาํงานและชีวิตส่วนตวั และด้านความ
ภาคภูมิใจในองคก์ารไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05  

 สมมติฐานที9 1.5 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีคุณภาพ
ชีวติในการทาํงานแตกต่างกนั 

 

ตารางที� 4.9 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จาํแนกตาม                           
รายไดต่้อเดือน 

คุณภาพชีวติ 
ในการทาํงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.รายไดแ้ละผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม km.mkq \ l._]l kq.ql] #.###* 

 

ภายในกลุ่ม k`\.``l `\\ ].r`l   

 

รวม k_`.]_q `\r    

2. สิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและ ระหวา่งกลุ่ม k.lrk \ ].lq^ `.\q` ].]l^ 

    ส่งเสริมสุขภาพ ภายในกลุ่ม lr.m_^ `\\ ]._kk   

 

รวม lq.qlq `\r    

3. โอกาสพฒันาศกัยภาพ ระหวา่งกลุ่ม k`.k^k \ ^.]mk k\.l`q #.###* 

 

ภายในกลุ่ม k]k.q`_ `\\ ]._\q   

 

รวม kk\.mmr `\r    

4. ความกา้วหนา้และความ ระหวา่งกลุ่ม \.rm_ \ k.ql` `.qlr ].]^\ 

มั9นคงในงาน ภายในกลุ่ม k_l._kk `\\ ].^_k   

 

รวม kr`.llr `\r    
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ตารางที� 4.9 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จาํแนกตาม                           
รายไดต่้อเดือน (ต่อ) 

คุณภาพชีวติ 

ในการทาํงาน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

5. สมัพนัธภาพในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม q.]]\ \ \.r]k m.__q #.###* 

 

ภายในกลุ่ม l^.rm^ `\\ ]._kr   

 

รวม k]\.rmm `\r    

6. ธรรมนูญในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม `.\rm \ k.kql \.`rl #.#>#* 

 

ภายในกลุ่ม m_.`m^ `\\ ].\^`   

 
รวม m^.^__ `\r    

7. ความสมดุลระหวา่งชีวติใน ระหวา่งกลุ่ม `.^l\ \ k.\_q 4.607 #.#%%* 

    การทาํงานและชีวติส่วนตวั ภายในกลุ่ม ^m.kk_ `\\ ].`l`   
 รวม q].m]q `\r    

8. ความภาคภูมิใจในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม k.]\\ \ 0.516 1.196 ].\]_ 

 

ภายในกลุ่ม k]].r^q `\\ 0.432   

 

รวม k]k.rll `\r    

 
ระหวา่งกลุ่ม 4.663 \ 2.332 10.296 0.000* 

ภาพรวม ภายในกลุ่ม 52.763 `\\ 0.226   

 
รวม 57.426 `\r    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
 จากตารางที9  4.9 พบว่า รายได้ต่อเดือนที9แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน
สิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหนา้และความมั9นคงในงาน และดา้นความ
ภาคภูมิใจในองคก์ารไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 นอกจากนี� ยงัพบวา่ รายได้
ต่อเดือนที9แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยภาพรวมและรายด้านได้แก่ ด้านรายได้และ
ผลตอบแทน ดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร ดา้นธรรมนูญในองคก์าร และ
ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติการทาํงานและชีวติส่วนตวัแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที9ระดบั 
0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 
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ตารางที� 4.10 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นรายไดแ้ละ
ผลตอบแทน  จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

รายไดต่้อเดือน 
 นอ้ยกวา่ 

15,001 บาท 
15,001 

- 25,000 บาท 
มากกวา่ 

25,000 บาท 
ค่าเฉลี9ย 2.44 2.93 3.14 

นอ้ยกวา่ 15,001 บาท 2.44 - 0.49 0.70 
(0.000*) (0.000*) 

15,001 - 25,000 บาท 2.93 - - 0.21 
(0.110) 

มากกวา่ 25,000 บาท 3.14 - - - 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
ตวัเลขในวงเล็บ คือ ค่า Sig. 
 จากตารางที9 4.10 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการที9รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านรายได้และผลตอบแทน     
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที9ระดับ 0.05 โดยพบความแตกต่างจาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากร      
สายสนบัสนุนวชิาการที9มีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 15,001 บาทมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นรายได้
โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.49  และผลตอบแทน น้อยกว่าบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีรายไดต่้อ
เดือน 15,001 – 25,000 บาท  และบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีรายไดต่้อเดือนน้อยกว่า 15,001 
บาทมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ
ที9มีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 25,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.70 
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ตารางที� 4.11 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านโอกาส          
ในการพฒันาศกัยภาพ  จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

รายไดต่้อเดือน 
 นอ้ยกวา่ 

15,001 บาท 
15,001 

- 25,000 บาท 
มากกวา่ 

25,000 บาท 
ค่าเฉลี9ย 3.17 3.53 3.76 

นอ้ยกวา่ 15,001 บาท 3.17 - 0.36 0.59 
(0.000*) (0.000*) 

15,001 - 25,000 บาท 3.53 - - 0.23 
(0.068) 

มากกวา่ 25,000 บาท 3.76 - - - 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
ตวัเลขในวงเล็บ คือ ค่า Sig. 
 จากตารางที9 4.11 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการที9รายได้ต่อเดือนแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ   
แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการที9มีรายไดต้่อเดือนนอ้ยกวา่ 15,001 บาทมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นโอกาสใน
การพฒันาศกัยภาพ นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีรายไดต้่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท 
โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.36 และบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการที9มีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 15,001 บาท
มีคุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ
ที9มีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 25,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.59 
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ตารางที� 4.12 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสัมพนัธภาพ
ในองคก์าร  จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

รายไดต่้อเดือน 
 นอ้ยกวา่ 

15,001 บาท 
15,001 

- 25,000 บาท 
มากกวา่ 

25,000 บาท 
ค่าเฉลี9ย 3.26 3.55 3.68 

นอ้ยกวา่ 15,001 บาท 3.26 - 0.29 0.42 
(0.001*) (0.000*) 

15,001 - 25,000 บาท 3.55 - - 0.13 
(0.288) 

มากกวา่ 25,000 บาท 3.68 - - - 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
ตวัเลขในวงเล็บ คือ ค่า Sig. 
 จากตารางที9 4.12 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการที9รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านสัมพันธภาพในองค์การ    
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที9ระดับ 0.05 โดยพบความแตกต่างจาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากร      
สายสนับสนุนวิชาการที9มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,001 บาทมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน
สัมพนัธภาพในองค์การ น้อยกว่าบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีรายไดต่้อเดือน 15,001 – 25,000 
บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.29 และบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 15,001 
บาทมีคุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ
ที9มีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 25,000 บาทโดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.42 
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ตารางที� 4.13 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านธรรมนูญ    
ในองคก์าร จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

รายไดต่้อเดือน 
 นอ้ยกวา่ 

15,001 บาท 
15,001 

- 25,000 บาท 
มากกวา่ 

25,000 บาท 
ค่าเฉลี9ย 3.41 3.61 3.61 

นอ้ยกวา่ 15,001 บาท 3.41 - 0.20 0.20 
(0.020*) (0.067) 

15,001 - 25,000 บาท 3.61 - - 0.00 
(0.987) 

มากกวา่ 25,000 บาท 3.61 - - - 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
ตวัเลขในวงเล็บ คือ ค่า Sig. 
 จากตารางที9 4.13 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการที9รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นธรรมนูญในองคก์ารแตกต่างกนั          
อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจาํนวน 1 คู่ คือ บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการที9มีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 15,001 บาทมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นธรรมนูญในองคก์าร
น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที9 มีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท โดยมีผลต่าง   
ค่าเฉลี9ย 0.20 
 

ตารางที� 4.14 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความสมดุล
ระหวา่งชีวติการทาํงานและชีวติส่วนตวั  จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

รายไดต่้อเดือน 
 นอ้ยกวา่ 

15,001 บาท 
15,001 

- 25,000 บาท 
มากกวา่ 

25,000 บาท 
ค่าเฉลี9ย 3.15 3.38 3.21 

นอ้ยกวา่ 15,001 บาท 3.15 - 0.23 0.06 
(0.003*) (0.500) 

15,001 - 25,000 บาท 3.38 - - 0.17 
(0.101) 

มากกวา่ 25,000 บาท 3.21 - - - 
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* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
ตวัเลขในวงเล็บ คือ ค่า Sig. 
 จากตารางที9 4.14 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการที9รายไดต่้อเดือนต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงาน
และชีวิตส่วนตวัแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจาํนวน 1 คู่  
คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที9มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,001 บาทมีคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุน
วชิาการที9มีรายไดต่้อเดือน 15,001 – 25,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.23 
 
ตารางที� 4.15  การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยภาพรวม   

จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

รายไดต่้อเดือน 
 นอ้ยกวา่ 

15,001 บาท 
15,001 

- 25,000 บาท 
มากกวา่ 

25,000 บาท 
ค่าเฉลี9ย 3.16 3.42 3.49 

นอ้ยกวา่ 15,001 บาท 3.16 - 0.26 0.33 
(0.000*) (0.000*) 

15,001 - 25,000 บาท 3.42 - - 0.07 
(0.452) 

มากกวา่ 25,000 บาท 3.49 - - - 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
ตวัเลขในวงเล็บ คือ ค่า Sig. 
 จากตารางที9 4.15 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการที9รายไดต่้อเดือนต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติที9ระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีรายได้
ต่อเ ดือนน้อยกว่า  15,001 บาทมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยภาพรวม น้อยกว่า บุคลากร                 
สายสนับสนุนวิชาการที9มีรายได้ต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.26 และ
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีรายไดต่้อเดือนน้อยกวา่ 15,001 บาทมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
โดยภาพรวม น้อยกว่าบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 25,000 บาทโดยมี
ผลต่างค่าเฉลี9ย 0.33 
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 สมมติฐานที9 1.6  บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการที9มีประเภทบุคลากรแตกต่างกนั มีคุณภาพ
ชีวติในการทาํงานแตกต่างกนั 

 

ตารางที� 4.16 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จาํแนกตาม                           
ประเภทบุคลากร 

คุณภาพชีวติ 
ในการทาํงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.รายไดแ้ละผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 21.418 2 10.709 20.685 0.000* 

 

ภายในกลุ่ม 120.628 233 0.518   

 
รวม 142.047 235    

2. สิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและ ระหวา่งกลุ่ม 2.305 2 1.153 2.812 0.062 

    ส่งเสริมสุขภาพ ภายในกลุ่ม 95.492 233 0.410   

 
รวม 97.797 235    

3. โอกาสพฒันาศกัยภาพ ระหวา่งกลุ่ม 18.058 2 9.029 21.954 0.000* 

 

ภายในกลุ่ม 95.827 233 0.411   

 
รวม 113.885 235    

4. ความกา้วหนา้และความ ระหวา่งกลุ่ม 8.723 2 4.362 7.044 0.001* 

มั9นคงในงาน ภายในกลุ่ม 144.272 233 0.619   

 
รวม 152.995 235    

5. สมัพนัธภาพในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม 8.670 2 4.335 10.642 0.000* 

 
ภายในกลุ่ม 94.918 233 0.407   

 
รวม 103.588 235    

6. ธรรมนูญในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม 3.464 2 1.732 4.851 0.009* 

 
ภายในกลุ่ม 83.180 233 0.357   

 
รวม 86.644 235    

7. ความสมดุลระหวา่งชีวติใน ระหวา่งกลุ่ม 1.657 2 0.829 2.792 0.063 
    การทาํงานและชีวติส่วนตวั ภายในกลุ่ม 69.150 233 0.297   

 
รวม 70.807 235    
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ตารางที� 4.16  แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จาํแนกตาม                           
ประเภทบุคลากร (ต่อ) 

คุณภาพชีวติ 
ในการทาํงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

8. ความภาคภูมิใจในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม 1.789 2 0.895 2.088 0.126 

 
ภายในกลุ่ม 99.810 233 0.428   

 
รวม 101.599 235    

 
ระหวา่งกลุ่ม 6.179 2 3.089 14.046 0.000* 

ภาพรวม ภายในกลุ่ม 51.247 233 0.220   

 
รวม 57.426 235    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
 จากตารางที9 4.16 พบว่า ประเภทบุคลากรที9แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน
สิ9งแวดล้อมที9ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตในการทาํงานและชีวิต
ส่วนตวั และดา้นความภาคภูมิใจในองค์การไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
นอกจากนี� ยงัพบวา่ ประเภทบุคลากรที9แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานในภาพรวมและรายดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ ดา้นความกา้วหนา้และความมั9นคงใน
งาน ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร และดา้นธรรมนูญในองคก์ารแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที9
ระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 
 

ตารางที� 4.17  การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นรายได้และ
ผลตอบแทน จาํแนกตามประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร 
 พนกังาน

มหาวทิยาลยั 
พนกังานโรงพยาบาล

ประเภทประจาํ 
พนกังาน 
เงินรายได ้

ค่าเฉลี9ย \.`] \.]l `.r\ 
พนกังานมหาวทิยาลยั \.`] - 0.11 0.67 

   
(0.474) (0.000*) 

พนกังานโรงพยาบาล ประเภทประจาํ \.]l - - 0.56 

   
 (0.000*) 

พนกังานเงินรายได ้ `.r\ - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
ตวัเลขในวงเล็บ คือ ค่า Sig. 
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 จากตารางที9 4.17 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการที9ประเภทบุคลากรแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ด้านรายได้และผลตอบแทน
แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที9ระดับ 0.05  โดยพบความแตกต่างจาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากร     
สายสนับสนุนวิชาการที9ประเภทบุคลากรเป็นพนักงานมหาวิทยาลยัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน      
ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน มากกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9ประเภทบุคลากรเป็นพนกังาน
เงินรายได ้โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.67  และพบวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการที9ประเภทบุคลากรเป็น
พนกังานโรงพยาบาล ประเภทประจาํมีคุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน มากกวา่
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการที9ประเภทบุคลากรเป็นพนกังานเงินรายได ้โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.56 
 
ตารางที� 4.18 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านโอกาส          

ในการพฒันาศกัยภาพ จาํแนกตามประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร 
 พนกังาน

มหาวทิยาลยั 
พนกังานโรงพยาบาล

ประเภทประจาํ 
พนกังาน 
เงินรายได ้

ค่าเฉลี9ย 3.77 3.78 3.21 

พนกังานมหาวทิยาลยั \.qq - 0.01 0.56 

 
(0.962) (0.000*) 

พนกังานโรงพยาบาล ประเภทประจาํ \.qm - - 0.57 

 
 (0.000*) 

พนกังานเงินรายได ้ \.`k - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
ตวัเลขในวงเล็บ คือ ค่า Sig. 
 จากตารางที9 4.18 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการที9ประเภทบุคลากรแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ
แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที9ระดับ 0.05  โดยพบความแตกต่างจาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากร     
สายสนับสนุนวิชาการที9ประเภทบุคลากรเป็นพนักงานมหาวิทยาลยัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน     
ด้านโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ มากกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที9ประเภทบุคลากรเป็น
พนกังานเงินรายได ้โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.56 และพบว่าบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9ประเภท
บุคลากรเป็นพนักงานโรงพยาบาลประเภทประจาํมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านโอกาสในการ
พฒันาศกัยภาพ มากกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที9ประเภทบุคลากรเป็นพนักงานเงินรายได ้  
โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.57 
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ตารางที� 4.19 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่คุณภาพชีวติในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้
และมั9นคงในงาน จาํแนกตามประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร 
 พนกังาน

มหาวทิยาลยั 
พนกังานโรงพยาบาล

ประเภทประจาํ 
พนกังาน 
เงินรายได ้

ค่าเฉลี9ย \.`k \.k_ `.qm 
พนกังานมหาวทิยาลยั 3.21 - 0.07 0.43 

   
(0.655) (0.001*) 

พนกังานโรงพยาบาล ประเภทประจาํ 3.14 - - 0.36 

   
 (0.011*) 

พนกังานเงินรายได ้ 2.78 - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
ตวัเลขในวงเล็บ คือ ค่า Sig. 
 จากตารางที9 4.19 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการที9ประเภทบุคลากรแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ด้านความก้าวหน้าและมั9นคง       
ในงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที9ระดับ 0.05 โดยพบความแตกต่างจํานวน 2 คู่ คือ 
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9ประเภทบุคลากรเป็นพนักงานมหาวิทยาลยัมีคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานดา้นความกา้วหนา้และมั9นคงในงาน มากกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9ประเภทบุคลากร
เป็นพนกังานเงินรายได ้โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.43 และพบวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9ประเภท
บุคลากรเป็นพนกังานโรงพยาบาลประเภทประจาํมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้และ
มั9นคงในงาน มากกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที9ประเภทบุคลากรเป็นพนักงานเงินรายได ้      
โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.36 
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ตารางที� 4.20 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสัมพนัธภาพ
ในองคก์าร จาํแนกตามประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร 
 พนกังาน

มหาวทิยาลยั 
พนกังานโรงพยาบาล

ประเภทประจาํ 
พนกังาน 
เงินรายได ้

ค่าเฉลี9ย \.q] \.q] \.\] 
พนกังานมหาวทิยาลยั \.q] - 0.]] 0.40 

   
(0.987) (0.000*) 

พนกังานโรงพยาบาล \.q] - - 0.40 
ประเภทประจาํ 

  
 (0.000*) 

พนกังานเงินรายได ้ \.\] - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
ตวัเลขในวงเล็บ คือ ค่า Sig. 
 จากตารางที9 4.20 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการที9ประเภทบุคลากรแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ด้านสัมพนัธภาพในองค์การ
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05  โดยพบความแตกต่างจาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากร     
สายสนับสนุนวิชาการที9ประเภทบุคลากรเป็นพนักงานมหาวิทยาลยัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน     
ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร มากกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9ประเภทบุคลากรเป็นพนกังาน
เงินรายได้ โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.40 และพบว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที9ประเภทบุคลากร   
เป็นพนกังานโรงพยาบาล ประเภทประจาํมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสัมพนัธภาพในองค์การ
มากกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที9ประเภทบุคลากรเป็นพนักงานเงินรายได้ โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี9ย 0.40 
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ตารางที� 4.21  การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านธรรมนูญ     
ในองคก์าร จาํแนกตามประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร 
 พนกังาน

มหาวทิยาลยั 
พนกังานโรงพยาบาล

ประเภทประจาํ 
พนกังาน 
เงินรายได ้

ค่าเฉลี9ย \.^` \.q_ \.__ 
พนกังานมหาวทิยาลยั \.^` - 0.k` 0.km 

   
(0.\``) (0.0qq) 

พนกังานโรงพยาบาล ประเภทประจาํ \.q_ - - 0.\] 

   
 (0.##>*) 

พนกังานเงินรายได ้ \.__ - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
ตวัเลขในวงเล็บ คือ ค่า Sig. 
 จากตารางที9 4.21 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการที9ประเภทบุคลากรแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน ด้านธรรมนูญในองค์การ     
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที9ระดับ 0.05 โดยพบความแตกต่างจาํนวน 1 คู่ คือ บุคลากร     
สายสนับสนุนวิชาการที9ประเภทบุคลากรเป็นพนักงานโรงพยาบาลประเภทประจาํมีคุณภาพชีวิต     
ในการทาํงานดา้นธรรมนูญในองคก์าร มากกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9ประเภทบุคลากรเป็น
พนกังานเงินรายได ้โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.30 
 

ตารางที� 4.22 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่คุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยภาพรวม 
จาํแนกตามประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร 
 พนกังาน

มหาวทิยาลยั 
พนกังานโรงพยาบาล

ประเภทประจาํ 
พนกังาน 
เงินรายได ้

ค่าเฉลี9ย \.rk \.rr \.`] 
พนกังานมหาวทิยาลยั \.rk - 0.]_ 0.31 

   
(0.689) (0.000*) 

พนกังานโรงพยาบาล ประเภทประจาํ \.rr - - 0.35 

   
 (0.000*) 

พนกังานเงินรายได ้ \.`] - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
ตวัเลขในวงเล็บ คือ ค่า Sig. 
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 จากตารางที9 4.22 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการที9ประเภทบุคลากรแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยภาพรวมแตกต่างกัน            
อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจาํนวน 2 คู่ คือ บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการที9ประเภทบุคลากรเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยภาพรวม 
มากกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที9ประเภทบุคลากรเป็นพนักงานเงินรายได้ โดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี9ย 0.31 และพบวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9ประเภทบุคลากรเป็นพนกังานโรงพยาบาล
ประเภทประจาํมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยภาพรวม มากกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ        
ที9ประเภทบุคลากรเป็นพนกังานเงินรายได ้โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.35 
 สมมติฐานที9 1.7  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที9มีระยะเวลาที9ปฏิบติังานแตกต่างกัน      
มีคุณภาพชีวติในการทาํงานแตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.23 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จาํแนกตาม                           

ระยะเวลาที9ปฏิบติังาน 
คุณภาพชีวติ 
ในการทาํงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.รายไดแ้ละผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 1.696 2 0.848 1.408 0.247 

 

ภายในกลุ่ม 140.350 233 0.602   

 
รวม 142.047 235    

2. สิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและ ระหวา่งกลุ่ม 0.347 2 0.174 0.415 0.661 

    ส่งเสริมสุขภาพ ภายในกลุ่ม 97.450 233 0.418   

 
รวม 97.797 235    

3. โอกาสพฒันาศกัยภาพ ระหวา่งกลุ่ม 0.533 2 0.266 0.548 0.579 

 

ภายในกลุ่ม 113.353 233 0.486   

 
รวม 113.885 235    

4. ความกา้วหนา้และความ ระหวา่งกลุ่ม 0.184 2 0.092 0.140 0.869 

มั9นคงในงาน ภายในกลุ่ม 152.811 233 0.656   

 
รวม 152.995 235    
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ตารางที� 4.23  แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จาํแนกตาม                           
ระยะเวลาที9ปฏิบติังาน (ต่อ) 

คุณภาพชีวติ 
ในการทาํงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

5. สมัพนัธภาพในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม 2.210 2 1.105 2.540 0.081 

 
ภายในกลุ่ม 101.378 233 0.435   

 
รวม 103.588 235    

6. ธรรมนูญในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม 0.613 2 0.307 0.830 0.437 

 
ภายในกลุ่ม 86.031 233 0.369   

 
รวม 86.644 235    

7. ความสมดุลระหวา่งชีวติใน ระหวา่งกลุ่ม 0.496 2 0.248 0.821 0.441 
    การทาํงานและชีวติส่วนตวั ภายในกลุ่ม 70.311 233 0.302   

 
รวม 70.807 235    

8. ความภาคภูมิใจในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม 0.170 2 0.085 0.195 0.823 

 
ภายในกลุ่ม 101.430 233 0.435   

 
รวม 101.599 235    

 
ระหวา่งกลุ่ม 0.166 2 0.083 0.338 0.714 

ภาพรวม ภายในกลุ่ม 57.260 233 0.246   

 
รวม 57.426 235    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
 จากตารางที9 4.23 พบว่า ระยะเวลาที9ปฏิบติังานที9แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน  
ในภาพรวมและรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ดา้นสิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ ดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ ดา้นความกา้วหน้าและความมั9นคงในงาน ดา้นสัมพนัธภาพใน
องค์การ ดา้นธรรมนูญในองค์การ ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตในการทาํงานและชีวิตส่วนตวั และ
ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ารไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
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 สมมติฐานที9 1.8 บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการสังกดักลุ่มงานที9แตกต่างกนั มีคุณภาพชีวติ
ในการทาํงานแตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.24 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จาํแนกตาม                           

กลุ่มงานที9สังกดั 
คุณภาพชีวติ 
ในการทาํงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.รายไดแ้ละผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม k.\]q ` ].^r\ k.]m` ].\_k 

 

ภายในกลุ่ม k_].q_] `\\ ].^]_   

 
รวม k_`.]_q `\r    

2. สิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและ ระหวา่งกลุ่ม \.]]] ` k.r]] \.^mq #.#$?* 

    ส่งเสริมสุขภาพ ภายในกลุ่ม l_.qlq `\\ ]._]q   

 
รวม lq.qlq `\r    

3. โอกาสพฒันาศกัยภาพ ระหวา่งกลุ่ม ].mml ` ].___ ].lkq ]._]k 

 

ภายในกลุ่ม kk`.ll^ `\\ ]._mr   

 
รวม kk\.mmr `\r    

4. ความกา้วหนา้และความ ระหวา่งกลุ่ม \.rr] ` k.qqr `.q^m ].]^r 

มั9นคงในงาน ภายในกลุ่ม k_l.__r `\\ ].^_k   

 
รวม kr`.llr `\r    

5. สมัพนัธภาพในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม `.rr^ ` k.`qm `.l_q ].]r_ 

 
ภายในกลุ่ม k]^.]\` `\\ ]._\_   

 
รวม k]\.rmm `\r    

6. ธรรมนูญในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม k._kl ` ].qk] k.l_] ].k_^ 

 
ภายในกลุ่ม mr.``r `\\ ].\^^   

 
รวม m^.^__ `\r    
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ตารางที� 4.24 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยคุณภาพชีวิตในการทาํงาน จาํแนกตาม                           
กลุ่มงานที9สังกดั (ต่อ) 

คุณภาพชีวติ 
ในการทาํงาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

7. ความสมดุลระหวา่งชีวติใน ระหวา่งกลุ่ม ].^^q ` ].\\\ k.k]m ].\\` 
    การทาํงานและชีวติส่วนตวั ภายในกลุ่ม q].k_] `\\ ].\]k   

 
รวม q].m]q `\r    

8. ความภาคภูมิใจในองคก์าร ระหวา่งกลุ่ม ].rk_ ` ].`rq ].rl` ].rr_ 

 
ภายในกลุ่ม k]k.]m^ `\\ ]._\_   

 
รวม k]k.rll `\r    

 
ระหวา่งกลุ่ม ].`\\ ` ].kk^ ]._q_ ].^`\ 

ภาพรวม ภายในกลุ่ม rq.kl_ `\\ ].`_r   

 
รวม rq._`^ `\r    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
 จากตารางที9 4.24 สังกดักลุ่มงานที9แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานในภาพรวม และ
รายดา้นไดแ้ก่ ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ ดา้นความกา้วหน้าและความ
มั9นคงในงาน ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร ดา้นธรรมนูญในองคก์าร ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตใน
การทาํงานและชีวิตส่วนตวั และดา้นความภาคภูมิใจในองค์การไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติที9ระดบั 0.05 นอกจากนี� ยงัพบวา่ สังกดักลุ่มงานที9แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้น
สิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 จึงได้
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 
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ตารางที� 4.25 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่คุณภาพชีวิตในการทาํงานดา้นสิ9งแวดลอ้มที9
ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  จาํแนกตามกลุ่มงานที9สังกดั 

กลุ่มงานที9สังกดั 
กลุ่มงาน

สนบัสนุนบริการ 
สาํนกับริหาร

แผนและการคลงั 
สาํนกังานบริหาร

โรงพยาบาล 
ค่าเฉลี9ย 3.10 3.38 3.24 

กลุ่มงานสนบัสนุนบริการ 3.10 - 0.28 0.14 
 (0.007*) (0.153) 

สาํนกับริหารแผน 
และการคลงั 3.38 - - 0.14 

 (0.172) 
สาํนกังานบริหาร
โรงพยาบาล 3.24 - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05   
ตวัเลขในวงเล็บ คือ ค่า Sig. 
 จากตารางที9 4.25 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการสังกัดกลุ่มงานที9แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านสิ9 งแวดล้อมที9ปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจาํนวน 1 คู่ คือ 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที9อยู่กลุ่มงานสนับสนุนบริการมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน
สิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9อยูส่ํานกับริหาร
แผนและการคลงั โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.28 
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ตารางที� 4.26 แสดงผลสรุปความแตกต่างการทดสอบสมมติฐานที9 1 ปัจจยัส่วนบุคคลที9แตกต่างกนั    
มีคุณภาพชีวติในการทาํงานแตกต่างกนั 

คุณภาพชีวิต 
ในการทาํงาน 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

เพศ อาย ุ
ระดบั

การศึกษา 
สถานภาพ 

รายได ้
ต่อเดือน 

ประเภท
บุคลากร 

ระยะเวลาที9
ปฏิบติังาน 

กลุ่มงานที9
สังกดั 

ดา้นรายไดแ้ละ
ผลตอบแทน 

- � � - � � - - 

ดา้นสิ9งแวดลอ้ม 
ที9ปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

- - � - - - - � 

ดา้นโอกาสพฒันา
ศกัยภาพ 

- - � - � � - - 

ดา้นความกา้วหนา้
และความมั9นคง 
ในงาน 

- - � - - � - - 

ดา้นสัมพนัธภาพ 
ในองคก์าร 

- - � - � � - - 

ดา้นธรรมนูญ 
ในองคก์าร 

- - � - � � - - 

ดา้นความสมดุล
ระหวา่งชีวิต 
ในการทาํงาน 
และชีวิตส่วนตวั 

- - - - � - - - 

ดา้นความภาคภูมิใจ
ในองคก์าร 

- - � - - - - - 

ภาพรวม - - � - � � - - 

 

�  คือ มีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัของสถิติที9ระดบั 0.05 
-    คือ ไม่มีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัของสถิติที9ระดบั 0.05 
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 สมมติฐานที� 2 ปัจจัยส่วนบุคคลที9แตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกัน

 สมมติฐานที9 2.1 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที9มีเพศแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.27  แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยความผกูพนัต่อองคก์าร จาํแนกตามเพศ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
t-test for Equality of Means 

เพศ .X  SD t df Sig. 

1. ความเชื9อมั9นในการยอมรับเป้าหมาย  
    และวฒันธรรมขององคก์าร 

ชาย \.^] ].^__ -k.r__ `\_ ].k`_ 
หญิง \.q\ ].r_l    

2. ความเตม็ใจที9จะทุ่มเทความพยายาม  
    อยา่งเตม็ที9ในการทาํงานเพื9อประโยชน์ 
    ขององคก์าร 

ชาย \.l` ].^]] -k.]\` `\_ ].\]\ 

หญิง _.]] ].rk]    

\. ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที9จะดาํรง 
    ความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 

ชาย \.mk ].rqq ].k]m `\_ ].lk_ 
หญิง \.mk ]._lq    

ภาพรวม 
ชาย 3.qm ].5r_ -].lrq `\_ ].340 
หญิง \.mr ]._r\    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
 จากตารางที9 4.27 พบว่า เพศแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมและรายดา้น
ไดแ้ก่ ดา้นความเชื9อมั9นในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององคก์าร ดา้นความเต็มใจที9จะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งเตม็ที9ในการทาํงานเพื9อประโยชน์ขององคก์าร และดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้
ที9จะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05  
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 สมมติฐานที9 2.2  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที9มีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อ
องคก์ารที9แตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.28  แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามอาย ุ

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ความเชื9อมั9นในการยอมรับ
เป้าหมายและวฒันธรรมของ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.201 \ ].^00 k.ql\ ].k^l 
ภายในกลุ่ม 78.022 `\` ].\\r   
รวม ql.``\ `\r    

2. ความเตม็ใจที9จะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งเตม็ที9ในการทาํงาน
เพื9อประโยชนข์ององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม ].``r \ ].kk` ].\mr ].^mk 
ภายในกลุ่ม ^q.l^` `\` ].`l`   
รวม ^m.kmq `\r    

3. ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที9จะ
ดาํรงความเป็นสมาชิกภาพใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม ].\rl \ ].km] ].^^] ].rkm 
ภายในกลุ่ม ^\.\m_ `\` ].`q`   
รวม ^\.q_\ `\r    

 
ภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม ].k`k \ ].]^] ].`r_ ].qq^ 
ภายในกลุ่ม rr.`_q `\` ].`\q   
รวม rr.\^q `\r    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
 จากตารางที9 4.28 พบวา่ อายุที9แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและรายดา้น   
ไดแ้ก่ ดา้นความเชื9อมั9นในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององคก์าร ดา้นความเต็มใจที9จะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งเตม็ที9ในการทาํงานเพื9อประโยชน์ขององคก์าร และดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้
ที9จะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05  
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 สมมติฐานที9 2.3  บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.29 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยความผูกพันต่อองค์การจําแนกตาม         

ระดบัการศึกษา 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
t-test for Equality of Means 

ระด ับ 
การศึกษา 

.X  SD t df Sig. 

1.ความเชื9อมั9นในการยอมรับเป้าหมายและ    
   วฒันธรรมขององคก์าร 

A 3.54 0.561 -3.649 234 0.000* 

B 3.81 0.570    

2. ความเตม็ใจที9จะทุ่มเทความพยายามอยา่ง            
  เตม็ที9ในการทาํงานเพื9อประโยชน์ขององคก์าร 

A 3.85 0.566 -3.285 234 0.001* 

B 4.08 0.494    

\. ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที9จะดาํรงความ  
เป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 

A 3.75 0.538 -1.538 234 0.125 
B 3.86 0.504    

ภาพรวม 
A 3.72 0.495 -3.220 234 0.001* 

B 3.92 0.460    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
A   คือ ตํ9ากวา่ปริญญาตรี 
B   คือ ตั�งแต่ปริญญาตรีขึ�นไป 
 จากตารางที9 4.29 พบว่า ระดบัการศึกษาที9แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นความ
ตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที9จะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติที9ระดบั 0.05 นอกจากนี� ยงัพบว่า ระดบัการศึกษาที9แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การ ใน
ภาพรวมและรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นความเชื9อมั9นในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององคก์าร และ
ดา้นความเต็มใจที9จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที9ในการทาํงานเพื9อประโยชน์ขององคก์ารแตกต่าง
กนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างดงันี�  

บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9การศึกษาระดบัตํ9ากวา่ปริญญาตรีมีความผกูพนัต่องค์การ
โดยรวม น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที9การศึกษาระดับตั�งแต่ปริญญาตรีขึ� นไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี9ย 0.20 
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บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการที9การศึกษาระดบัตํ9ากวา่ปริญญาตรีมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความเชื9อมั9นในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององค์การ น้อยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุน
วชิาการที9การศึกษาระดบัตั�งแต่ปริญญาตรีขึ�นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.27  

บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการที9การศึกษาระดบัตํ9ากวา่ปริญญาตรีมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความเต็มใจที9จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที9ในการทาํงานเพื9อประโยชน์ขององค์การ นอ้ยกว่า
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการที9การศึกษาระดบัตั�งแต่ปริญญาตรีขึ�นไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.23 

 สมมติฐานที9 2.4 บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการที9มีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.30  แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยความผูกพนัต่อองค์การจาํแนกตาม.

สถานภาพ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
t-test for Equality of Means 

สถานภาพ .X  SD t df Sig. 

1.ความเชื9อมั9นในการยอมรับเป้าหมายและ    
   วฒันธรรมขององคก์าร 

C 3.69 0.673 -0.090 234 0.929 
D 3.69 0.474    

2. ความเตม็ใจที9จะทุ่มเทความพยายามอยา่ง            
  เตม็ที9ในการทาํงานเพื9อประโยชน์ขององคก์าร 

C 3.95 0.601 -0.821 234 0.412 
D 4.01 0.469    

\. ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที9จะดาํรงความ  
เป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 

C 3.73 0.550 -2.270 234 0.024* 
D 3.88 0.480    

ภาพรวม 
C 3.79 0.548 -1.145 234 0.253 
D 3.86 0.413    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
C   คือ โสด / หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่
D   คือ สมรส / อยูด่ว้ยกนั 
 จากตารางที9 4.30 พบว่า สถานภาพที9แตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมและ     
รายดา้นไดแ้ก่ ดา้นความเชื9อมั9นในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององค์การ และดา้นความ   
เต็มใจที9จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที9ในการทาํงานเพื9อประโยชน์ขององค์การไม่แตกต่างกัน   
อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 นอกจากนี� ยงัพบวา่ สถานภาพที9แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องค์การด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที9จะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ แตกต่างกัน      
อย ่างมีนยัสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ          
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ที9มีสถานภาพโสด / หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความตอ้งการอยา่งแรง
กลา้ที9จะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ที9มีสถานภาพ
สมรส / อยูด่ว้ยกนั โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.15 

 สมมติฐานที9 2.5 บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการที9มีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.31 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยความผูกพนัต่อองค์การ จาํแนกตาม         

รายไดต่้อเดือน 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1.ความเชื9อมั9นในการยอมรับ
เป้าหมายและวฒันธรรมของ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.102 \ ].rrk k.^_\ ].kl^ 
ภายในกลุ่ม 78.121 `\\ ].\\r   
รวม 79.223 `\r    

2. ความเตม็ใจที9จะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งเตม็ที9ในการทาํงาน
เพื9อประโยชนข์ององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 2.143 \ k.]qk \.qm] #.#$>* 
ภายในกลุ่ม 66.044 `\\ ].`m\   
รวม 68.187 `\r    

3. ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที9จะ
ดาํรงความเป็นสมาชิกภาพใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.323 \ ].^^k `._^l ].]mq 
ภายในกลุ่ม 62.420 `\\ ].`^m   
รวม 63.743 `\r    

 
ภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.458 \ ].q`l \.kr] #.#>@* 
ภายในกลุ่ม 53.910 `\\ ].`\k   
รวม 55.367 `\r    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
 จากตารางที9 4.31 พบว่า รายไดต่้อเดือนที9แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นความ
เชื9อมั9นในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององค์การ และดา้นความตอ้งการอย่างแรงกลา้ที9จะ
ดํารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การไม่แตกต่างกัน อย ่างมีนยัสําคญัทางสถิติที 9ระดบั 0.05 
นอกจากนี� ยงัพบว่า รายไดต่้อเดือนที9แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การโดยภาพรวมและรายด้าน 
ดา้นความเต็มใจที9จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มที9ในการทาํงานเพื9อประโยชน์ขององค์การแตกต่าง
กนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
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ตารางที� 4.32 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่ความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความเต็มใจ        
ที9จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ที9ในการทาํงานเพื9อประโยชน์ขององคก์าร  จาํแนกตาม
รายไดต่้อเดือน 

รายไดต่้อเดือน 
 นอ้ยกวา่ 

15,001 บาท 
15,001 

- 25,000 บาท 
มากกวา่ 

25,000 บาท 
ค่าเฉลี9ย 3.88 4.01 4.k\ 

นอ้ยกวา่ 15,001 บาท \.mm - 0.13 0.25 
(0.]ql) (0.##A*) 

15,001 - 25,000 บาท _.]k - - 0.12 

(0.`k\) 
มากกวา่ 25,000 บาท _.k\ - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
ตวัเลขในวงเล็บ คือ ค่า Sig. 

จากตารางที9 4.32 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการที9มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การด้านความเต็มใจที9จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างเต็มที9ในการทาํงานเพื9อประโยชน์ขององค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ          
ที9ระดบั 0.05  โดยพบความแตกต่างจาํนวน 1 คู่ คือ  บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการที9มีรายไดต้่อเดือน
นอ้ยกวา่ 15,001 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเต็มใจที9จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มที9ใน
การทาํงานเพื9อประโยชน์ขององค์การ น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที9มีรายได้ต่อเดือน 
มากกวา่ 25, 000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.25 
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ตารางที� 4.33 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่ความผูกพนัต่อองค์การโดยภาพรวม           
จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

รายไดต่้อเดือน 
 นอ้ยกวา่ 

15,001 บาท 
15,001 

- 25,000 บาท 
มากกวา่ 

`5,000 บาท 
ค่าเฉลี9ย 3.q\ \.mq \.l\ 

นอ้ยกวา่ 15,001 บาท \.q\ - 0.13 0.20 

   
(0.]rr) (0.#$?*) 

15,001 - 25,000 บาท \.mq - - 0.]^ 

   
(0._q_) 

มากกวา่ 25,000 บาท \.l\ - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
ตวัเลขในวงเล็บ คือ ค่า Sig. 

จากตารางที9 4.33 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี9ยรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการที9 มีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมแตกต่างกัน                 
อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจาํนวน 1 คู่ คือ  บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการที9มีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,001 บาท มีความผูกพนัต่อองค์การโดยภาพรวม น้อยกว่า
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการที9มีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 25,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉลี9ย 0.20 

 

 สมมติฐานที9  2.6 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที9 มีประเภทบุคลากรแตกต่างกัน               
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.34 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยความผูกพนัต่อองค์การ จาํแนกตาม.   

ประเภทบุคลากร 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1.ความเชื9อมั9นในการยอมรับ
เป้าหมายและวฒันธรรมของ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.188 2 0.594 1.773 0.172 
ภายในกลุ่ม 78.036 233 0.335   
รวม 79.223 235    
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ตารางที� 4.34 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยความผูกพนัต่อองค์การ จาํแนกตาม.   
ประเภทบุคลากร (ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

2. ความเตม็ใจที9จะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งเตม็ที9ในการทาํงาน
เพื9อประโยชนข์ององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.896 2 0.448 1.550 0.214 
ภายในกลุ่ม 67.292 233 0.289   
รวม 68.187 235    

3. ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที9จะ
ดาํรงความเป็นสมาชิกภาพใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.618 2 0.309 1.140 0.321 
ภายในกลุ่ม 63.125 233 0.271   
รวม 63.743 235    

 
ภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.752 2 0.376 1.603 0.203 
ภายในกลุ่ม 54.616 233 0.234   
รวม 55.367 235    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
 จากตารางที9 4.34 พบวา่ ประเภทบุคลากรที9แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม
และรายด้านได้แก่  ด้านความเชื9 อมั9นในการยอมรับเป้าหมายและวัฒนธรรมขององค์การ                   
ด้านความเต็มใจที9จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที9ในการทํางานเพื9อประโยชน์ขององค์การ            
และด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที9จะดํารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การไม่แตกต่างกัน           
อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05  

 สมมติฐานที9 2.7 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที9มีระยะเวลาที9ปฏิบติังานแตกต่างกัน       
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.35 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยความผูกพนัต่อองค์การ จาํแนกตาม.   

ระยะเวลาที9ปฏิบติังาน 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1.ความเชื9อมั9นในการยอมรับ
เป้าหมายและวฒันธรรมของ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.144 2 0.072 0.212 0.809 
ภายในกลุ่ม 79.079 233 0.339   
รวม 79.223 235    
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ตารางที� 4.35 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยความผูกพนัต่อองค์การ จาํแนกตาม.   
ระยะเวลาที9ปฏิบติังาน (ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

2. ความเตม็ใจที9จะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งเตม็ที9ในการทาํงาน
เพื9อประโยชนข์ององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 0.408 2 0.204 0.700 0.497 
ภายในกลุ่ม 67.780 233 0.291   
รวม 68.187 235    

3. ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที9จะ
ดาํรงความเป็นสมาชิกภาพใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม 1.022 2 0.511 1.899 0.152 
ภายในกลุ่ม 62.721 233 0.269   
รวม 63.743 235    

 
ภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.230 2 0.115 0.485 0.616 
ภายในกลุ่ม 55.138 233 0.237   
รวม 55.367 235    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
 จากตารางที9 4.35 พบว่า ระยะเวลาที9ปฏิบัติงานที9แตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การ         
ในภาพรวมและรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นความเชื9อมั9นในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององค์การ 
ด้านความเต็มใจที9จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที9ในการทํางานเพื9อประโยชน์ขององค์การ           
และด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที9จะดํารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การไม่แตกต่างกัน          
อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05  

 สมมติฐานที9 2.8  บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการอยู่กลุ่มงานที9สังกดัแตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
ตารางที� 4.36 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยความผูกพนัต่อองค์การ จาํแนกตาม        

กลุ่มงานที9สังกดั 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1.ความเชื9อมั9นในการยอมรับ
เป้าหมายและวฒันธรรมของ
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม ].`k] ` ].k]r ].\k] ].q\_ 
ภายในกลุ่ม ql.]k\ `\\ ].\\l   
รวม ql.``\ `\r    
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ตารางที� 4.36 แสดงการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี9ยความผูกพนัต่อองค์การ จาํแนกตาม        
กลุ่มงานที9สังกดั (ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

2. ความเตม็ใจที9จะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งเตม็ที9ในการทาํงาน
เพื9อประโยชนข์ององคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม ].]lm ` ].]_l ].k^q ].m_^ 
ภายในกลุ่ม ^m.]ml `\\ ].`l`   
รวม ^m.kmq `\r    

3. ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที9จะ
ดาํรงความเป็นสมาชิกภาพใน
องคก์าร 

ระหวา่งกลุ่ม ].mq` ` ]._\^ k.^k^ ].`]k 
ภายในกลุ่ม ^`.m_k `\\ ].`q]   
รวม ^\.q_\ `\r    

 
ภาพรวม 

ระหวา่งกลุ่ม ].k\m ` ].]^l ].`l` ].q_q 
ภายในกลุ่ม rr.``l `\\ ].`\q   
รวม rr.\^q `\r    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
 จากตารางที9 4.36 พบว่ากลุ่มงานที9สังกดัที9แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวม
และรายด้านได้แก่  ด้านความเชื9 อมั9นในการยอมรับเป้าหมายและวัฒนธรรมขององค์การ                   
ด้านความเต็มใจที9จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที9ในการทํางานเพื9อประโยชน์ขององค์การ           
และด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที9จะดํารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การไม่แตกต่างกัน         
อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05  
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ตารางที� 4.37 แสดงผลสรุปความแตกต่างการทดสอบสมมติฐานที9 2 ปัจจยัส่วนบุคคลที9แตกต่างกนั    
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

 
�  คือ มีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัของสถิติที9ระดบั 0.05 
-    คือ ไม่มีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัของสถิติที9ระดบั 0.05 
 
 
 
 

ความผกูพนั 
ต่อองคก์าร 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

เพศ อาย ุ
ระดบั

การศึกษา 
สถานภาพ 

รายได ้
ต่อเดือน 

ประเภท
บุคลากร 

ระยะเวลาที9
ปฏิบติังาน 

กลุ่มงานที9
สังกดั 

ดา้นความเชื9อมั9น 
ในการยอมรับ
เป้าหมายและ
วฒันธรรม 
ขององคก์าร 

- - � - - - - - 

ดา้นความเตม็ใจ 
ที9จะทุ่มเท 
ความพยายาม 
อยา่งเตม็ที9 
ในการทาํงาน 
เพื9อประโยชน์ 
ขององคก์าร 

- - � - � - - - 

ดา้นความตอ้งการ
อยา่งแรงกลา้ 
ที9จะดาํรงความ
เป็นสมาชิกภาพ 
ในองคก์าร 

- - - � - - - - 

ภาพรวม - - � - � - - - 
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 สมมติฐานที� 3 คุณภาพชีวติในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
ตารางที� 4.38 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์แบบ Pearson Correlation Coefficient ระหว่าง

คุณภาพชีวติในการทาํงานกบั ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวม 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวม 

r P ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 

คุณภาพชีวติในการทาํงานโดยภาพรวม 0.510 0.000* ปานกลาง เดียวกนั 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
 จากตารางที9 4.38 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับ
ความผูกพนัต่อองค์การโดยภาพรวม โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิQ สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson Correlation Coefficient) พบว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทิศทาง
เดียวกนักบัความผูกพนัต่อองค์การในระดบัปานกลาง อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที9ระดับ 0.05        
โดยมีค่าสัมประสิทธิQ สหสัมพนัธ์ 0.510 
 

ตารางที� 4.39 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์แบบ Pearson Correlation Coefficient ระหว่าง
คุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความเชื9อมั9นในการยอมรับ
เป้าหมายและวฒันธรรมขององคก์าร 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื9อมั9นในการยอมรับ

เป้าหมายและวฒันธรรมขององคก์าร 
r P ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 

ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน 0.225 0.000* ตํ9า เดียวกนั 

ดา้นสิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 0.178 0.006* ตํ9ามาก เดียวกนั 

ดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ 0.440 0.000* ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นความกา้วหนา้และความมั9นคงในงาน 0.399 0.000* ตํ9า เดียวกนั 

ดา้นสมัพนัธภาพในองคก์าร 0.393 0.000* ตํ9า เดียวกนั 

ดา้นธรรมนูญในองคก์าร 0.442 0.000* ปานกลาง เดียวกนั 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตในการทาํงานและ
ชีวติส่วนตวั 

0.340 0.000* ตํ9า เดียวกนั 

ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร 0.699 0.000* สูง เดียวกนั 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
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 จากตารางที9 4.39 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิQ สหสัมพนัธ์
ของเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) พบว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความ
ภาคภูมิใจในองค์การมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความเชื9อมั9น
ในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององคก์ารในระดบัสูง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
และคุณภาพชีว ิตในการทาํงานด ้านโอกาสพฒันาศกัยภาพ และด ้านธรรมนูญในองค์การ              
มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความเชื9อมั9นในการยอมรับเป้าหมาย
และวฒันธรรมขององค์การในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 และคุณภาพ
ชีว ิตในการทาํงานด ้านรายได้และผลตอบแทน ด ้านความก้าวหน้าและความมั 9นคงในงาน        
ด ้านสัมพนัธภาพในองค์การ และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตในการทาํงานและชีวิตส่วนตัว          
มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความเชื9อมั9นในการยอมรับเป้าหมาย
และวฒันธรรมขององค์การในระดบัตํ9า อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 และคุณภาพชีวิต      
ในการทาํงานด้านสิ9งแวดล้อมและความปลอดภยั มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนั   
ต่อองค์การด้านความเชื9อมั9นในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององค์การในระดบัตํ9ามาก   
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
 

ตารางที� 4.40 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์แบบ Pearson Correlation Coefficientระหว่าง
คุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความเต็มใจที9จะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งเตม็ที9ในการทาํงานเพื9อประโยชน์ขององคก์าร 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจที9จะทุ่มเทความ

พยายามอยา่งเตม็ที9ในการทาํงานเพื9อประโยชน์ขององคก์าร 
r P ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 

ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน 0.110 0.093 - - 
ดา้นสิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 0.078 0.231 - - 
ดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ 0.354 0.000* ตํ9า เดียวกนั 

ดา้นความกา้วหนา้และความมั9นคงในงาน 0.220 0.001* ตํ9า เดียวกนั 

ดา้นสมัพนัธภาพในองคก์าร 0.388 0.000* ตํ9า เดียวกนั 

ดา้นธรรมนูญในองคก์าร 0.393 0.000* ตํ9า เดียวกนั 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตในการทาํงานและ
ชีวติส่วนตวั 

0.332 0.000* ตํ9ามาก เดียวกนั 

ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร 0.676 0.000* สูง เดียวกนั 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
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 จากตารางที9 4.40 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิQ สหสัมพนัธ์
ของเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) พบว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านรายได้และ
ผลตอบแทน และด้านสิ9งแวดล้อมที9ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์การดา้นความเต็มใจที9จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มที9ในการทาํงานเพื9อประโยชน์ของ
องค์การอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 และคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความภาคภูมิใจ
ในองค์การมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความเต็มใจที9จะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งเตม็ที9ในการทาํงานเพื9อประโยชน์ขององคก์ารในระดบัสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ที9ระดบั 0.05 และคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านโอกาสพฒันาศกัยภาพ ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั9นคงในงาน ด้านสัมพนัธภาพในองค์การ และด้านธรรมนูญในองค์การมีความสัมพนัธ์
ทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความเตม็ใจที9จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มที9ในการ
ทาํงานเพื9อประโยชน์ขององคก์าร ในระดบัตํ9า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 และคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตในการทาํงานและชีวิตส่วนตวัมีความสัมพนัธ์ทิศทาง
เดียวกนักบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความเต็มใจที9จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มที9ในการทาํงาน
เพื9อประโยชน์ขององคก์ารในระดบัตํ9ามาก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05  
 

ตารางที� 4.41 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์แบบ Pearson Correlation Coefficient ระหว่าง
คุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์การด้านความตอ้งการอย่างแรงกล้า    
ที9จะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที9จะ

ดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 
r P ระดบัความสมัพนัธ์ ทิศทาง 

ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน 0.151 0.020* ตํ9ามาก เดียวกนั 

ดา้นสิ9งแวดลอ้มที9ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ 0.025 0.706 - - 
ดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ 0.288 0.000* ตํ9า เดียวกนั 

ดา้นความกา้วหนา้และความมั9นคงในงาน 0.258 0.000* ตํ9า เดียวกนั 

ดา้นสมัพนัธภาพในองคก์าร 0.317 0.000* ตํ9า เดียวกนั 

ดา้นธรรมนูญในองคก์าร 0.366 0.000* ตํ9า เดียวกนั 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตในการทาํงานและ
ชีวติส่วนตวั 

0.331 0.000* ตํ9า เดียวกนั 

ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร 0.629 0.000* สูง เดียวกนั 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
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 จากตารางที9 4.41  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิQ สหสัมพนัธ์
ของเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) พบว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านสิ9งแวดล้อม
ที9ปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความตอ้งการ
อย่างแรงกล้าที9จะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 และ
คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความภาคภูมิใจในองค์การมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบั   
ความผูกพนัต่อองค์การดา้นความตอ้งการอย่างแรงกลา้ที9จะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ            
ในระดบัสูง อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 และคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านโอกาส
พฒันาศกัยภาพ ด ้านความก ้าวหน้าและความมั 9นคงในงาน ด ้านสัมพนัธภาพในองค ์การ           
ด ้านธรรมนูญในองค ์การ และด ้านความสมดุลระหว่างชีวิตในการทํางานและชีวิตส่วนตัว               
มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที9จะดาํรง
ความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารในระดบัตํ9า อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 และคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานด ้านรายได ้และผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนั          
ต่อองค์การดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ที9จะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารในระดบัตํ9ามาก 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที9ระดบั 0.05 
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ตารางที� 4.42 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานที9 \ คุณภาพชีวิตในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

คุณภาพชีวิตในการ
ทาํงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

ดา้นความเชื9อมั9นในการ
ยอมรับเป้าหมายและ

วฒันธรรมขององคก์าร 

ดา้นความเต็มใจที9จะ
ทุ่มเทความพยายาม
อยา่งเต็มที9ในการ

ทาํงานเพื9อประโยชน์
ขององคก์าร 

ดา้นความตอ้งการอยา่ง
แรงกลา้ที9จะดาํรงความ

เป็นสมาชิกภาพใน
องคก์าร 

ดา้นรายไดแ้ละ
ผลตอบแทน 

� - � 

ดา้นสิ9งแวดลอ้มที9
ปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพ 

� - - 

ดา้นโอกาสพฒันา
ศกัยภาพ 

� � � 

ดา้นความกา้วหนา้และ
ความมั9นคงในงาน 

� � � 

ดา้นสมัพนัธภาพใน
องคก์าร 

� � � 

ดา้นธรรมนูญในองคก์าร � � � 
ดา้นความสมดุลระหวา่ง
ชีวิตในการทาํงานและ
ชีวิตส่วนตวั 

� � � 

ดา้นความภาคภูมิใจใน
องคก์าร 

� � � 

 
�  คือ มีความสัมพนัธ์กนั อยา่งมีนยัสาํคญัของสถิติที9ระดบั 0.05 
-    คือ ไม่มีความสัมพนัธ์กนั อยา่งมีนยัสาํคญัของสถิติที9ระดบั 0.05 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวจิยั  การอภปิรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ       
ความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์           
เฉลิมพระเกียรติ  ไดส้รุปผลการวจิยั  การอภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ  ดงัน้ี 
 5.1  สรุปผลการวจิยั 
 5.2  การอภิปรายผลการวจิยั 
 5.3  ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวจิยั 
 5.4  งานวจิยัท่ีเก่ียวเน่ืองในอนาคต 

 

5.1  สรุปผลการวจิัย 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์การ 
กรณีศึกษาบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียติ เป็นการวิจยัเชิง
พรรณนา มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัของคุณภาพชีวติในการท างานระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ รวมถึงศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร                
สายสนับสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ กลุ่มตวัอย่างในการศึกษา คือ 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ แบ่งออกเป็นพนักงาน
มหาวทิยาลยั จ านวน 47 คน พนกังานโรงพยาบาล ประเภทประจ า จ  านวน 42 คน พนกังานเงินรายได ้
จ านวน 147 คน รวมจ านวน 236 คน โดยเลือกกลุ่มตวัอยา่งใชว้ิธีการสุ่มหลายขั้นตอน (Multi-Stage 
Random Sampling)  
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งเป็น 3 ส่วน ได้แก่      
ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 
และแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ แบบสอบถามทั้งหมดท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนนั้ น         
ได้มีการน าไปทดสอบหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามกับประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง     
จ  านวน 30 คน ใช้แบบสอบถามจ านวน 30 ชุด และน าแบบสอบถามท่ีได้ มาตรวจสอบคุณภาพ        
ดว้ยการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชส้ัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของ Cronbach (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) สัมประสิทธ์ิแอลฟ่า ทั้งฉบบั เท่ากบั 0.945 และรายดา้นทุกด้านมากกว่า 0.70   
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หลังตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามแล้ว ท าการส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มตัวอย่าง และ        
เม่ือได้รับแบบสอบถามท่ีตอบกลับคืนมา ผูศึ้กษาท าการตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วน และ     
ความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ข้อมูลท าโดยการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย       
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน Independent Sample t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - 
Way ANOVA) ซ่ึงถา้พบความแตกต่างจึงท าการวิเคราะห์ค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ย
ค่าสถิติ LSD และการทดสอบหาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 
 5.1.1 ผลการวจัิย 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์การ 
กรณีศึกษาบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ สรุปผลการศึกษา
ได ้ดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จ  านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 69.92  
อายุ 31 - 40 ปี จ  านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 41.10 ระดบัการศึกษาตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึนไป จ านวน 129 
คน  คิดเป็นร้อยละ 54.66 สถานภาพโสด / หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่จ  านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 
50.00  และสถานภาพสมรส / อยู่ดว้ยกนั จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00  รายไดต่้อเดือนน้อยกว่า 
15,001 บาท จ านวน 98 คน  คิดเป็นร้อยละ 41.53  ประเภทบุคลากรเป็นบุคลากรประเภทพนักงานเงิน
รายได ้จ านวน 147 คน  คิดเป็นร้อยละ 62.29  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 7 ปีข้ึนไป จ านวน 101 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 42.80 อยูก่ลุ่มงานสนบัสนุนบริการ จ านวน 86 คน  คิดเป็นร้อยละ 36.44 
 ส่วนที ่2 คุณภาพชีวติในการท างาน  
 ผลการศึกษาพบว่า  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์                
เฉลิมพระเกียรติ มีระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.32    
เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร ดา้นธรรมนูญในองคก์าร ดา้นสัมพนัธภาพ
ในองค์การ และด้านโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเรียงตามล าดบั ดงัน้ี         
4.00, 3.53, 3.45 และ 3.42 และพบวา่คุณภาพชีวิต ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตวั ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน และดา้น
รายไดแ้ละผลตอบแทน อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเรียงตามล าดบัดงัน้ี 3.25, 3.23, 2.93 และ 
2.76  
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 ส่วนที ่3 ความผกูพนัต่อองคก์าร  
 ผลการศึกษาพบว่า  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์                
เฉลิมพระเกียรติ มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้น ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร ดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ และด้านความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมของ
องคก์าร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเรียงตามล าดบัดงัน้ี 3.83, 3.98, 3.81 และ 3.69 
 ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที ่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดต่้อเดือน  
ประเภทบุคลากร ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และกลุ่มงานท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนั 

 สมมติฐานที ่ 1.1 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานในภาพรวมและรายด้าน ไดแ้ก่ ดา้นรายได้และผลตอบแทน ด้านส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้าน
สัมพนัธภาพในองคก์าร ดา้นธรรมนูญในองคก์าร ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตในการท างานและชีวิต
ส่วนตวั และดา้นความภาคภูมิใจในองค์การไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05
 สมมติฐานที ่ 1.2 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานในภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาส
พฒันาศกัยภาพ ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร ดา้นธรรมนูญ
ในองค์การ ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตวั และดา้นความภาคภูมิใจใน
องคก์ารไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกจากน้ียงัพบวา่ อายุท่ีแตกต่างกนั   
มีคุณภาพชีวติในการท างานดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05  
 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่พบว่า บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีอายุ
แตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  โดยพบความแตกต่างจ านวน 1 คู่ คือ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีอายุไม่เกิน 
30 ปี มีคุณภาพชีวติในการท างานดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน มากกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ
ท่ีมีอาย ุ41 ปีข้ึนไป  
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 สมมติฐานที ่ 1.3 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตวั ไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกจากน้ียงัพบวา่ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานในภาพรวมและรายด้านได้แก่ ด้านรายได้และผลตอบแทน ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัและ
ส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ด้าน
สัมพนัธภาพในองค์การ ด้านธรรมนูญในองค์การ และด้านความภาคภูมิใจในองค์การแตกต่างกนั 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างดงัน้ี 
 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยภาพรวม น้อยกว่าบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีการศึกษาระดบัตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึน
ไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.28 
 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน น้อยกว่าบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีการศึกษาระดบัตั้งแต่
ปริญญาตรีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.36  
 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานด้านส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ          
ท่ีมีการศึกษาระดบัตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.25 
 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ นอ้ยกว่าบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีการศึกษาระดบั
ตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.42 
 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีมีการศึกษาระดบั
ตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.26 
 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีการศึกษาระดับต ่ากว่าปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานดา้นสัมพนัธภาพในองค์การ นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีการศึกษาระดบัตั้งแต่
ปริญญาตรีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.34 
 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานด้านธรรมนูญในองค์การ น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีการศึกษาระดบัตั้งแต่
ปริญญาตรีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.24 
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 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ดา้นความภาคภูมิใจในองค์การ น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีการศึกษาระดบั
ตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.23 
 สมมติฐานที ่1.4 บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีมีสถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิต
ในการท างานในภาพรวม  และรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสพฒันาศกัยภาพ ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน ด้าน
สัมพนัธภาพในองคก์าร ดา้นธรรมนูญในองคก์าร ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตในการท างานและชีวิต
ส่วนตวั และดา้นความภาคภูมิใจในองค์การไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05
 สมมติฐานที ่1.5 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิต
ในการท างานด้านส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คง       
ในงาน และด้านความภาคภูมิใจในองค์การไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
นอกจากน้ียงัพบว่า รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมและรายดา้น
ได้แก่ ด้านรายได้และผลตอบแทน ด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพ ด้านสัมพันธภาพในองค์การ             
ดา้นธรรมนูญในองค์การ และด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวัแตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีรายได้
ต่อเดือนแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านรายได้และผลตอบแทแตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจ านวน 2 คู่ คือ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ  
ท่ีมีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,001 บาท มีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านรายได้และผลตอบแทน    
น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท และบุคลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการท่ีมีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 15,001 บาทมีคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นรายไดแ้ละ
ผลตอบแทน นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีมีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 25,000 บาท  
 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีรายได้
ต่อเดือนแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติในการท างานดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ   แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจ านวน 2 คู่ คือ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ   
ท่ีมีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 15,001 บาทมีคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ 
น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท และบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการท่ีมีรายไดต่้อเดือนน้อยกว่า 15,001 บาทมีคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นโอกาส    
ในการพฒันาศกัยภาพ นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีมีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 25,000 บาท
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 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีรายได้
ต่อเดือนแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสัมพนัธภาพในองค์การแตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจ านวน 2 คู่ คือ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ   
ท่ีมีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,001 บาทมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสัมพนัธภาพในองค์การ       
น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท และบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการท่ี มี รายได้ต่อเ ดือนน้อยกว่า  15,001 บาท มี คุณภาพชีวิตในการท างาน                   
ด้านสัมพนัธภาพในองค์การ น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 
25,000 บาท 
 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีรายได้
ต่อเดือนแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นธรรมนูญในองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจ านวน 1 คู่ คือ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีรายได้
ต่อเดือนนอ้ยกวา่ 15,001 บาทมีคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นธรรมนูญในองค์การนอ้ยกวา่บุคลากร
สายสนบัสนุนวชิาการท่ีมีรายไดต่้อเดือน 15,001 - 25,000 บาท 
 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีรายได้
ต่อเดือนต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจ านวน 1 คู่  คือ บุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการท่ีมีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,001 บาท มีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความ
สมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั น้อยกว่าบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีรายไดต่้อ
เดือน 15,001 - 25,000 บาท 
 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีรายได้
ต่อเดือนต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยพบความแตกต่างจ านวน 2 คู่ คือ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกว่า 
15,001 บาทมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวม น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมี
รายไดต่้อเดือน 15,001 - 25,000 บาท และบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 
15,001 บาทมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวม น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมี
รายไดต่้อเดือนมากกวา่ 25,000 บาท 
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 สมมติฐานที ่ 1.6 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีประเภทบุคลากรแตกต่างกนั มีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ  ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติในการ
ท างานและชีวติส่วนตวั และดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ารไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 นอกจากน้ียงัพบว่า ประเภทบุคลากรท่ีแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการท างานใน
ภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ ดา้นความกา้วหนา้
และความมัน่คงในงาน ดา้นสัมพนัธภาพในองค์การ และดา้นธรรมนูญในองค์การแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีประเภท
บุคลากรแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านรายได้และผลตอบแทนแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยพบความแตกต่างจ านวน 2 คู่ คือ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ 
ท่ีประเภทบุคลากรเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัมีคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน 
มากกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีประเภทบุคลากรเป็นพนกังานเงินรายได ้และพบวา่บุคลากร
สายสนบัสนุนวิชาการท่ีประเภทบุคลากรเป็นพนักงานโรงพยาบาล ประเภทประจ ามีคุณภาพชีวิต     
ในการท างานดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน มากกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีประเภทบุคลากร
เป็นพนกังานเงินรายได ้
 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีประเภท
บุคลากรแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจ านวน 2 คู่ คือ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ   
ท่ีประเภทบุคลากรเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ดา้นโอกาสในการพฒันา
ศกัยภาพ มากกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีประเภทบุคลากรเป็นพนกังานเงินรายได ้และพบวา่
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีประเภทบุคลากรเป็นพนกังานโรงพยาบาลประเภทประจ ามีคุณภาพ
ชีวติในการท างานดา้นโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ มากกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีประเภท
บุคลากรเป็นพนกังานเงินรายได ้
   การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีประเภท
บุคลากรแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คงในงานแตกต่างกนั อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจ านวน 2 คู่ คือ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ
ท่ีประเภทบุคลากรเป็นพนกังานมหาวทิยาลยัมีคุณภาพชีวติในการท างานดา้นความกา้วหนา้และมัน่คง
ในงาน มากกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีประเภทบุคลากรเป็นพนกังานเงินรายได ้และพบว่า
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีประเภทบุคลากรเป็นพนกังานโรงพยาบาลประเภทประจ ามีคุณภาพ
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ชีวิตในการท างานด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน มากกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ           
ท่ีประเภทบุคลากรเป็นพนกังานเงินรายได ้
 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีประเภท
บุคลากรแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านสัมพนัธภาพในองค์การแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจ านวน 2 คู่ คือ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ   
ท่ีประเภทบุคลากรเป็นพนกังานมหาวทิยาลยัมีคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร 
มากกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีประเภทบุคลากรเป็นพนักงานเงินรายได้ โดยมีผลต่าง
ค่าเฉล่ีย 0.40 และพบวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีประเภทบุคลากรเป็นพนกังานโรงพยาบาล 
ประเภทประจ ามีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสัมพนัธภาพในองค์การมากกว่าบุคลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการท่ีประเภทบุคลากรเป็นพนกังานเงินรายได ้
 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีประเภท
บุคลากรแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นธรรมนูญในองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจ านวน 1 คู่ คือ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีประเภท
บุคลากรเป็นพนักงานโรงพยาบาลประเภทประจ า มีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านธรรมนูญ              
ในองคก์าร มากกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีประเภทบุคลากรเป็นพนกังานเงินรายได ้
 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีประเภท
บุคลากรแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ    
ท่ีระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจ านวน 2 คู่ คือ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีประเภทบุคลากร
เป็นพนกังานมหาวิทยาลยัมีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวม มากกว่าบุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการท่ีประเภทบุคลากรเป็นพนักงานเงินรายได้ และพบว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ             
ท่ีประเภทบุคลากรเป็นพนกังานโรงพยาบาลประเภทประจ ามีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวม 
มากกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีประเภทบุคลากรเป็นพนกังานเงินรายได ้
 สมมติฐานที ่ 1.7 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  
มี คุณภาพชีวิตในการท างาน ในภาพรวมและรายด้านได้แก่  ด้านรายได้และผลตอบแทน                   
ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ ดา้นความกา้วหน้าและ
ความมัน่คงในงาน ดา้นสัมพนัธภาพในองค์การ ดา้นธรรมนูญในองค์การ ดา้นความสมดุลระหว่าง
ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว และด้านความภาคภูมิใจในองค์การไม่แตกต่างกัน อย ่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมติฐานที ่ 1.8 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสังกดักลุ่มงานท่ีแตกต่างกนั มีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานในภาพรวมและรายด้านได้แก่ ด้านรายได้และผลตอบแทน ด้านโอกาสพฒันา
ศกัยภาพ ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน ด้านสัมพนัธภาพในองค์การ ด้านธรรมนูญ         
ในองค์การ ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตวั และด้านความภาคภูมิใจ      
ในองคก์ารไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกจากน้ียงัพบว่า บุคลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการสังกดักลุ่มงานท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั
และส่งเสริมสุขภาพแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสังกดั
กลุ่มงานท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านส่ิงแวดล้อมท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจ านวน 1 คู่ คือ บุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการท่ีสังกัดกลุ่มงานสนับสนุนบริการมีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านส่ิงแวดล้อม       
ท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีสังกดัส านกับริหารแผนและ
การคลงั  
 สมมติฐานที ่ 2 ปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดต่้อเดือน  
ประเภทบุคลากร ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และกลุ่มงานท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร
ท่ีแตกต่างกนั 

 สมมติฐานที ่ 2.1 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อ
องค์การในภาพรวมและรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมของ
องคก์าร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
และดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 สมมติฐานที ่ 2.2 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อ
องคก์าร ในภาพรวมและรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมของ
องคก์าร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
และดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมติฐานที ่ 2.3 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความ
ผูกพันต่อองค์การ ด้านความต้องการอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ             
ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 นอกจากน้ียงัพบวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่าง
กนัมีความผูกพนัต่อองค์การ ในภาพรวมและรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมาย
และวฒันธรรมขององคก์าร และดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างานเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์ารแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่าง ดงัน้ี 

บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรีมีความผกูพนัต่องค์การ
โดยรวม น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีการศึกษาระดับตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึนไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉล่ีย 0.20 

บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรีมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององค์การ น้อยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุน
วชิาการท่ีการศึกษาระดบัตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.27  

บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรีมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององค์การ นอ้ยกว่า
บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีการศึกษาระดบัตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.23 

 สมมติฐานที่ 2.4 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีสถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารในภาพรวมและรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมของ
องค์การ และด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ของ
องค์การไม่แตกต่างกัน อย ่างมีนยัส าคญัทางสถิติที ่ระดบั 0.05 นอกจากน้ียงัพบว่า สถานภาพท่ี
แตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ
ในองคก์าร แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่าง คือ บุคลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการ ท่ีมีสถานภาพโสด / หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความ
ตอ้งการอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุน
วชิาการ ท่ีมีสถานภาพสมรส / อยูด่ว้ยกนั โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 0.15 

 สมมติฐานที่ 2.5 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององคก์าร และดา้นความ
ตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 นอกจากน้ียงัพบว่า รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การโดย
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ภาพรวมและรายดา้น ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์
ขององคก์ารแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีรายได้
ต่อเดือนแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีใน
การท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยพบความ
แตกต่างจ านวน 1 คู่ คือ  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีรายไดต่้อเดือนน้อยกว่า 15,001 บาท มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์
ขององคก์าร นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีมีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 25,000 บาท 

การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่พบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีรายได้
ต่อเดือนแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การโดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ          
ท่ีระดบั 0.05 โดยพบความแตกต่างจ านวน 1 คู่ คือ  บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีรายไดต่้อเดือน
นอ้ยกว่า 15,001 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวม นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ 
ท่ีมีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 25,000 บาท  
 สมมติฐานที ่ 2.6 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีประเภทบุคลากรแตกต่างกนั มีความ
ผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมและรายด้านได้แก่ ด้านความเช่ือมั่นในการยอมรับเป้าหมายและ
วฒันธรรมขององค์การ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์าร และดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร
ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 สมมติฐานที ่ 2.7 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานแตกต่างกัน       
มีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและ
วฒันธรรมขององค์การ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์าร และดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร
ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมมติฐานที ่ 2.8 บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีสังกดักลุ่มงานแตกต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารในภาพรวมและรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมของ
องคก์าร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
และดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 สมมติฐานที ่3  คุณภาพชีวติในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อ
องค์การโดยรวม ในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 หากพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความภาคภูมิใจในองค์การมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
กบัความผูกพนัต่อองค์การด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อ
ประโยชน์ขององค์การในระดบัสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพบว่าคุณภาพชีวิต     
ในการท า ง านด ้านโอกาสพฒันาศกัยภาพ  ด ้านความก ้าวหน ้าและความมัน่คงในงาน                
ด้านสัมพนัธภาพในองค์การ และด้านธรรมนูญในองค์การมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบั
ความผูกพนัต่อองค ์การด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์าร ในระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และยงัพบว่าคุณภาพชีวิต
ในการท างานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตวัมีความสัมพนัธ์ทิศทาง
เดียวกนักบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างาน
เพื่อประโยชน์ขององค์การในระดบัต ่ามาก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นอกจากน้ีพบว่า
คุณภาพชีวิตในการท างานดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน และดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี    
ในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพบวา่คุณภาพชีวิต
ในการท างานด้านความภาคภูมิใจในองค์การมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อ
องค์การดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารในระดบัสูง อยา่งมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และคุณภาพชีว ิตในการท างานด ้านโอกาสพฒันาศกัยภาพ          
ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน ด้านสัมพนัธภาพในองค์การ ด้านธรรมนูญในองค์การ 
และด้านความสมดุลระหวา่งชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตวัมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบั
ความผูกพนัต่อองค์การดา้นความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ   
ในระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และคุณภาพชีวิตในการท างานด้านรายได้และ
ผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความตอ้งการอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารในระดบัต ่ามาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และคุณภาพชีวิตในการท างานด้านส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ไม่มีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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5.2  การอภิปรายผลการวจิัย 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ 
กรณีศึกษาบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ ผูศึ้กษาขอเสนอ
การอภิปรายผลการศึกษา ดงัน้ี 
 5.2.1  ปัจจัยส่วนบุคคลกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 การศึกษาคร้ังน้ีพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีเพศ สถานภาพ ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน และกลุ่มงานท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกนั  
จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าไม่ว่าจะเพศหญิงหรือเพศชาย และสถานภาพใด มีระยะเวลา
ปฏิบติังานนานเท่าไหร่ หรือสังกดัท่ีกลุ่มงานใด ก็มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมท่ีไม่แตกต่าง
กนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของพิมพจ์รรย ์ สุระชยัปัญญา  เร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานกบั
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงกลั่นน ้ ามันในประเทศไทยพบว่า 
พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม       
ไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีอายุแตกต่างกนั  
มีคุณภาพชีวิตในการท างานด้านรายได้และผลตอบแทนแตกต่างกัน คือ บุคลากรสายสนับสนุน
วชิาการท่ีมีอายไุม่เกิน 30 ปี มีคุณภาพชีวติในการท างานดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน มากกวา่บุคลากร
สายสนบัสนุนวชิาการท่ีมีอายุ 41 ปีข้ึนไป ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรท่ีอายุไม่เกิน 30  ปีเป็นบุคลากร
ท่ีเพิ่งจบการศึกษา และเร่ิมปฏิบติังานได้ไม่นาน มีฐานเงินเดือนเร่ิมตน้ท่ีสูง จึงพอใจรายได้และ
ผลตอบแทนท่ีได้รับ เพราะยงัมีโอกาสเติบโตเล่ือนเงินเดือนหรือค่าตอบแทนต่าง ๆ เพราะอายุยงั      
ไม่มาก แต่บุคลากรท่ีมีอายุ 41 ปีข้ึนไป เป็นกลุ่มช่วงอายุท่ีตอ้งการความมัน่คงในชีวิต เพื่อเตรียมตวั
เกษียณอายุราชการ จึงท าให้มีความตอ้งการดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีสูงกว่าส่งผลให้มีคุณภาพ
ชีวิตดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนนอ้ยกวา่บุคลากรท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของ สุภาวดี  เตชะงามวงศ์ เ ร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรหน่วยงานสนับสนุน
โรงพยาบาลศิริราช ผลการวจิยัพบวา่ อายุ ท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างาน
แตกต่างกนัดงัน้ี บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีมีคุณภาพชีวิต 
ในการท างานโดยภาพรวมและรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั
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และส่งเสริมสุขภาพ ด้านโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ด้านความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน            
ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั และดา้นความ
ภาคภูมิใจในองคก์าร นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีการศึกษาระดบัตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึนไป 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรไดรั้บค่าตอบแทนต่าง ๆ ไม่เท่ากนัตามวุฒิการศึกษา และโอกาสในการ
พฒันาศกัยภาพ ความก้าวหน้าในงานของบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมีน้อยกว่า
บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับตั้ งแต่ปริญญาตรีข้ึนไป เกิดจากลักษณะของงานตามวุฒิการศึกษา          
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ สุภาวดี  เตชะงามวงศ์ เร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
หน่วยงานสนบัสนุนโรงพยาบาลศิริราช ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิต
การท างานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างาน
แตกต่างกนัดงัน้ี บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีรายไดต่้อเดือนน้อยกว่า 15,001 บาท มีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานโดยภาพรวมและรายด้าน ด้านรายได้และผลตอบแทน  ด้านโอกาสในการพฒันา
ศกัยภาพ และดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีรายไดต่้อเดือน 
15,001 - 25,000 บาท และรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 25,000 บาท และ บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ  ท่ี
มีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 15,001 บาท มีคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นธรรมนูญในองคก์าร และดา้น
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมี
รายไดต่้อเดือน 15,001 - 25,000 บาท ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของวารุณี  แดบสูงเนิน เร่ือง 
คุณภาพชีวติการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร การเสริมสร้างพลงัในงาน และคุณภาพการให้บริการ
ของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า 
ระดับเงินเดือน ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ทั้ งน้ีอาจเน่ืองมาจากกลุ่มตัวอย่างท่ีแตกต่างกัน         
ซ่ึงเป็นพยาบาล สายงานวิชาชีพท่ีขาดแคลน ประกอบกับลักษณะขององค์การท่ีแตกต่างกัน คือ 
โรงพยาบาลเอกชนอยูใ่นกรุงเทพมหานคร เป็นพื้นท่ีเขตเมืองหลวง ส่งผลให้มีเงินเดือนและค่าตอบแทน   
ท่ีสูงและมากกว่าโรงพยาบาลรัฐบาล ซ่ึงท าให้ระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีประเภทบุคลากรแตกต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างาน
แตกต่างกันดังน้ี บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีประเภทบุคลากรเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย           
มีคุณภาพชีวติในการท างานโดยภาพรวมและรายดา้น ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน  ดา้นโอกาสในการ
พฒันาศกัยภาพ  ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน และดา้นสัมพนัธภาพในองค์การ มากกว่า
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีประเภทบุคลากรเป็นพนักงานเงินรายได้ และบุคลากรสาย
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สนบัสนุนวชิาการท่ีมีประเภทบุคลากรเป็นพนกังานโรงพยาบาล ประเภทประจ า มีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยภาพรวมและรายด้าน  ด้านรายได้และผลตอบแทน ด้านโอกาสในการพฒันาศักยภาพ        
ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน ด้านสัมพนัธภาพในองค์การ และด้านธรรมนูญมากกว่า
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีประเภทบุคลากรเป็นพนักงานเงินรายได้  ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะ
พนักงานเงินรายได้ เป็นประเภทบุคลากรท่ีรับตามวุฒิการศึกษาตั้ งแต่วุฒิมัธยมศึกษาปีท่ี 3                
ถึง วฒิุประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) แต่บุคลากรประเภทพนกังานมหาวิทยาลยั และพนกังาน
โรงพยาบาล ประเภทประจ า รับตั้งแต่วฒิุปริญญาตรีข้ึนไป ส่งผลใหค้่าตอบแทนต่าง ๆ ไม่เท่ากนั และ
โอกาสในการพฒันาศักยภาพ ความก้าวหน้าในงานของพนักงานเงินรายได้มีน้อยกว่าบุคลากร
ประเภทอ่ืน ๆ เกิดจากลักษณะของงานตามประเภทบุคลากร ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ       
สุภาวดี  เตชะงามวงศ์ เร่ือง คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรหน่วยงานสนับสนุนโรงพยาบาล       
ศิริราช ผลการวิจยัพบว่า สภาพการจา้งท่ีแตกต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสังกดักลุ่มงานท่ีแตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตในการท างาน
แตกต่างกันดังน้ี บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีสังกัดกลุ่มงานสนับสนุนบริการมีคุณภาพชีวิต       
ในการท างานดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ
ท่ีสังกดัส านักบริหารแผนและการคลงั อาจเป็นเพราะลกัษณะงาน ความเส่ียงด้านสุขภาพจากการ
ท างานของกลุ่มงานสนบัสนุนบริการท่ีมีมากกว่า เน่ืองจากงานในสังกดักลุ่มงานสนบัสนุนบริการ
ส่วนใหญ่ เป็นลักษณะงานท่ีมีความเส่ียง เช่น งานบริการผา้ ต้องซักผา้ผูป่้วยและผา้จากการท า
หัตถการ เส่ียงต่อการติดเช้ือ และเสียงท่ีดังจากเคร่ืองซักผา้ และงานโภชนาการท่ีต้องอยู่กับการ
จดัเตรียมอาหารส าหรับผูป่้วย มีความเส่ียงจากแสงของถาดโลหะ ความเส่ียงของการอยูก่บัความร้อน
จากการท าอาหาร เป็นตน้ ซ่ึงส านกับริหารแผนและการคลงั หน่วยงานในสังกดัปฏิบติังานส่วนใหญ่
อยูใ่นส านกังาน เช่น งานบญัชี งานการเงิน งานจดัหาพสัดุ เป็นตน้ 
 5.2.2  ปัจจัยส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 การศึกษาคร้ังน้ีพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ประเภท
บุคลากร ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และกลุ่มงานท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม
ไม่แตกต่างกัน  จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าไม่ว่าจะเพศหญิงหรือเพศชาย และไม่ว่าจะอายุ
เท่าไหร่ สถานภาพใด มีประเภทบุคลากรเป็นประเภทใด มีระยะเวลาปฏิบติังานนานเท่าไหร่ หรือ
สังกดัท่ีกลุ่มงานใด ก็มีความผูกพนัต่อองค์การท่ีไม่แตกต่างกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ      
สุรางคทิ์พย ์ทะวิไชย เร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ศึกษา
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เฉพาะพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ สถานภาพสมรส และอายุ
งานแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั และสอดคล้องกบัผลการศึกษาของนิรมล  
กุลพญา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ในธุรกิจน ้าอดัลม ผลการศึกษาพบวา่ เพศของพนกังานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ท่ีไม่แตกต่างกนั  
 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนัดงัน้ี บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารโดยภาพรวมและรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมของ
องค์การ และด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีการศึกษาระดับตั้ งแต่ปริญญาตรี ข้ึนไป                 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของเศรษฐศาสตร์  ไชยแสง เร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรวทิยาลยัราชพฤกษพ์บวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่าง
กนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  
 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนัดงัน้ี บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 15,001 บาท มีความ
ผกูพนัต่อองค์การโดยภาพรวม และดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างาน
เพื่อประโยชน์ขององคก์าร นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 25,000 
บาท ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของเศรษฐศาสตร์  ไชยแสง เร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานกบั
ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรวิทยาลยัราชพฤกษ์พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัเงินเดือนท่ี
แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก บุคลากรวิทยาลยัราชพฤกษมี์การ
รับรู้ถึงภาระงานและระดบัเงินเดือนตามวุฒิการศึกษาท่ีทาง วิทยาลยัราชพฤกษจ์ะจ่ายให้ตั้งแต่ก่อนเขา้มา
ท างานดีอยูแ่ลว้ จึงมุ่งมัน่ในการท างานตามภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มท่ี ท าให้ระดบัเงินเดือน
ท่ีแตกต่างกนัของบุคลากรวิทยาลยัราชพฤกษมี์ผลต่อความผกูพนัต่อวิทยาลยัราชพฤกษไ์ม่แตกต่างกนั 
 บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม
ไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สถานภาพแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การ 
ดา้นความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การแตกต่างกนั คือ บุคลากร
สายสนบัสนุนวิชาการ ท่ีมีสถานภาพโสด / หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร นอ้ยกวา่บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการ ท่ีมีสถานภาพสมรส / อยู่ดว้ยกนั อาจเป็นเพราะ บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส / อยู่ด้วยกนั         
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มีความตอ้งการความมัน่คงในงานเพื่อการสร้างครอบครัว มากกว่าบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด / หมา้ย / 
หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่ ท่ียงัมีความรักอิสระท าใหบุ้คลากรท่ีมีสถานภาพโสด / หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่ 
มีความตอ้งการด ารงความเป็นบุคลากรของโรงพยาบาลนอ้ยกว่า 
 5.2.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 จากการศึกษาพบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนั
กบัความผูกพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  หากพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานด้านความภาคภูมิใจในองค์การมีความสัมพนัธ์ทิศทาง
เดียวกนักบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการท างาน
เพื่อประโยชน์ขององค์การในระดบัสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงแสดงให้ทราบว่า 
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ มีความภาคภูมิใจใน
โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติในระดบัสูง ซ่ึงสัมพนัธ์กบัความเต็มใจที่บุคลากรจะ
ทุ่ม เทความพยายามอย ่าง เต ็มที ่ในการท างานเพื ่อประโยชน์ของโรงพยาบาลในระดบัสูง
เช่นเดียวกนั เมื่อบุคลากรมีความภาคภูมิใจในโรงพยาบาลก็จะมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทกบัการ
ท างานอย ่างเต็มที่เพื ่อประโยชน์ของโรงพยาบาล และคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความ
ภาคภูมิใจในองค์การมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความตอ้งการ
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ซ่ึงแสดงให้ทราบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระ
เกียรติ มีความภาคภูมิใจในโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติในระดบัสูง ซ่ึงสัมพนัธ์กบั
ความตอ้งการอย่างแรงกล้าท่ีจะด ารงความเป็นบุคลากรของโรงพยาบาลในระดบัสูงเช่นเดียวกนั
เม่ือบุคลากรมีความภาคภูมิใจในโรงพยาบาลก็จะมีความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นบุคลากรของ
โรงพยาบาล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสุรางคทิ์พย ์ทะวิไชย เร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  ศึกษาเฉพาะพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง  ผลการศึกษา
พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การ 
นอกจากน้ียงัพบวา่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของนิรมล  กุลพญา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพ
ชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในธุรกิจน ้ าอดัลมพบวา่ คุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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5.3  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
 5.3.1  จากผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิม
พระเกียรติ ประเภทพนกังานเงินรายไดโ้รงพยาบาลมีคุณภาพชีวิตดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ และดา้น
ความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน น้อยกว่าบุคลากรประเภทพนกังานมหาวิทยาลยั และพนกังาน
โรงพยาบาลประเภทประจ า ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้เก่ียวข้องควรให้ความส าคญักับการพฒันาบุคลากร 
ส่งเสริมดา้นการอบรม สัมมนา และส่งเสริมดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงานของบุคลากรประเภท
พนักงานเงินรายได้ จากแนวความคิดการสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความมั่นคงและ
ความกา้วหนา้ในงาน และดา้นโอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคลของ Walton (1973) ควร
ใหบุ้คลากรประเภทพนกังานเงินรายได ้ไดรั้กษาหรือเพิ่มความสามารถในการท างานของเขามากกวา่
ท่ีจะคอยแนะน าให้เขาท าตาม ควรมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานท่ีตอ้งใช้ความรู้และทกัษะท่ี
เพิ่มข้ึนอีกในอนาคต ซ่ึงจะท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนมีคุณค่า และรู้สึกทา้ทายในการท างานได้ใช้
ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ี รวมทั้งความรู้สึกวา่มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารหรือ
ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาบุคลากรควรวิเคราะห์ว่าพนักงานเงินรายได้โรงพยาบาล แต่ละงานนั้น 
จะตอ้งมีความรู้ทกัษะ ความสามารถ อะไรบา้ง เพื่อก าหนดวตัถุประสงคก์ารฝึกอบรม ควรอบรมเร่ือง
อะไร และคัดเลือกแบ่งกลุ่มบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม ตามลักษณะเฉพาะของงานท่ีเป็นกลุ่ม
เดียวกนั ก าหนดเกณฑ์ในการประเมินผูเ้ขา้รับการอบรม จดัการอบรมตามแผนงานท่ีวางไว ้และท า
การประเมินผลการอบรม ควรมีการประเมินก่อนและหลงัการอบรมเป็นระยะ ๆ เพื่อประเมินความรู้ 
ความสามารถท่ีบุคลากรไดรั้บการจากอบรม น าไปใช้มากน้อยเพียงใด หรือควรพฒันาปรับปรุงการ
อบรมไปในทิศทางใด  เพื่อพฒันาขีดความสามารถ หรือศกัยภาพในการท างานของบุคลากรประเภท
พนกังานเงินรายไดโ้รงพยาบาล รวมทั้งการมอบหมายงานใหม่ ๆ การเปิดโอกาสดา้นการหมุนเวียน
งานให้ไดเ้รียนรู้งานท่ีหลากหลาย เพื่อเพิ่มความสามารถและสร้างความทา้ทายในการท างานให้กบั
บุคลากร เพื่อให้มีคุณภาพชีวิตในดา้นโอกาสพฒันาศกัยภาพ และดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง 
ในงานเทียบเท่ากบับุคลากรประเภทต่าง ๆ ของโรงพยาบาล 
 5.3.2  จากผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานด้านสัมพนัธภาพในองค์การ พบว่า
ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของบุคลากร มีค่าเฉล่ียอยู่ในล าดบัทา้ยสุด หัวหน้าหน่วยงาน หรือ
ผูบ้งัคบับญัชา ในระดบัต่าง ๆ ของโรงพยาบาล ควรให้โอกาสผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็น 
และรับฟัง ข้อเสนอแนะ หรือความคิดเห็นต่าง ๆ เพื่อเพิ่มสัมพนัธภาพระหว่างผูบ้งัคบับญัชากับ
ผูใ้ต้บงัคบับญัชา และเป็นการเพิ่มสัมพนัธภาพท่ีบุคลากรมีให้กับโรงพยาบาล เป็นการยกระดับ
คุณภาพชีวติดา้นสัมพนัธภาพในองคก์ารของบุคลากรให้เพิ่มมากยิ่งข้ึน  ท าให้การติดต่อประสานงาน 
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การวางแผนการด าเนินงานต่าง ๆ ในหน่วยงาน หรือวางแผนบริหารระดับโรงพยาบาล สามารถ
ด าเนินงานไปดว้ยความสอดคลอ้งกนั โรงพยาบาลหรือหน่วยงาน ควรจดัให้บุคลากรไดท้  ากิจกรรม
ร่วมกัน เช่น การสัมมนาระดบัหน่วยงาน กลุ่มงาน หรือระดบัโรงพยาบาล โดยให้บุคลากรได้ท า
กิจกรรมสันทนาการร่วมกนั เพื่อสร้างความรู้จกั และสร้างบรรยากาศของความเป็นมิตร ปราศจากการ
แบ่งแยกหมู่เหล่า เปิดโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกนัตามแนวคิดลกัษณะของคุณภาพชีวิตดา้น
สังคมสัมพนัธ์ของ Huse และ Cummings (1985)  การจดักิจกรรมหมู่ใหท้  าร่วมกนั เพื่อใหบุ้คลากรเกิด
ความร่วมมือร่วมใจกัน ส่งผลในการท างานช่วยอ านวยความสะดวกให้กันและกันท าให้การ
ด าเนินงานเป็นไปดว้ยความสะดวกและรวดเร็ว 
 5.3.3  จากผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ซ่ึงพิมพจ์รรย ์ 
สุระชยัปัญญา (2548) ไดก้ล่าววา่ คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน
ท่ีมีต่อสถานประกอบการ ในเร่ืองของค่าจา้ง สวสัดิการ และผลประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีจะไดรั้บอนัจะท า
ให้เกิดคุณภาพชีวิตท่ีดี พบว่าในส่วนของเงินเดือน และค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บเพียงพอส าหรับ
การด ารงชีพมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับน้อย และบุคลากรได้รับรายได้สอดคล้องกบัสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนัอยูใ่นระดบันอ้ย ผูบ้ริหารโรงพยาบาลควรมีการทบทวนเงินเดือน สวสัดิการ และค่าตอบแทน
ต่าง ๆ ของบุคลากร โดยเปรียบเทียบค่าตอบแทนกบัปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ โดยให้สอดคลอ้งกบั
สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั ดงัท่ี ติน (2530) ไดก้ล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานไวว้่า คุณค่าของ
ความเป็นมนุษยข์องบุคลากรนั่นคือ ชีวิตการท างานท่ีสามารถสนองความตอ้งการพื้นฐานท่ีก าลัง
เปล่ียนแปลงไปในแต่ละยคุสมยั 
 5.3.4  จากผลการศึกษาความผกูพนัต่อองค์การโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก หากพิจารณาเป็น
รายด้าน คือ ด้านความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมขององค์การ  มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
อนัดบัสุดทา้ยของความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้น  ดงันั้นผูบ้ริหารโรงพยาบาลหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการ
ออกนโยบายในโรงพยาบาล ควรก าหนดนโยบายในการท างาน และนโยบายการบริหารจดัการดา้น
บุคคลหรือการบริหารจดัการด้านต่าง ๆ โดยมีเป้าหมายท่ีชัดเจน และควรแจง้รายละเอียดเก่ียวกบั
นโยบาย หรือท าประชามติเก่ียวกบันโยบายต่าง ๆ ก่อนน าไปประกาศใช ้เพื่อให้การก าหนดนโยบาย
ต่าง ๆ ได้รับการยอมรับจากบุคลากร และสร้างความเช่ือมัน่ให้กบับุคลากรเก่ียวกบันโยบายต่าง ๆ 
โดยท าการส่ือสารกบับุคลากรในหลายช่องทาง เช่น ป้ายประกาศ หนงัสือเวียน หรือจดัประชุมโดย
ผูบ้ริหาร แจง้วสิัยทศัน์ และเป้าหมายของโรงพยาบาลวา่ไปในทิศทางใด ให้บุคลากรไดรั้บทราบ และ
สามารถถามโต้ตอบได้ เพื่อให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกัน และเกิดการมีส่วนร่วมในการน าเสนอ
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ขอ้คิดเห็นต่าง ๆ รวมถึงวธีิการส ารวจดว้ยแบบสอบถาม เพื่อประเมินการรับรู้เป้าหมายและวฒันธรรม
ขององคก์ารกบับุคลากร เพื่อการน าไปประกอบการจดัท านโยบายต่าง ๆ ต่อไป  
 5.3.5  จากผลการศึกษา  คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบั
ความผูกพนัต่อองค์การ  แสดงให้เห็นว่าเม่ือบุคลากรโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติมี
คุณภาพชีวติในการท างานท่ีดี ความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะดีตามไปดว้ย  ดงันั้นเพื่อให้บุคลากรมีความ
ผกูพนัต่อโรงพยาบาล มีความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและวฒันธรรมของโรงพยาบาล เต็มใจท่ี
จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ของโรงพยาบาล และด ารงความเป็น
บุคลากรของโรงพยาบาลต่อไป ผูบ้ริหารควรส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดี  
เช่น การส่งเสริมทกัษะบุคลากรในการส่งเสริมงบประมาณการอบรม หรือเปิดโอกาสให้เรียนรู้งาน
ใหม่ ๆ ท่ีทา้ทาย รวมไปถึงการหมุนเวียนงานเพื่อให้บุคลากรไดพ้ฒันาทกัษะของตนเอง และก าหนด
นโยบายมีแนวทางเร่ืองการเติบโตตามสายอาชีพ หรือ Career path ท่ีชัดเจน พร้อมทั้งมีทีมหรือ
หน่วยงานให้ค  าแนะน ากบับุคลากรในการด าเนินการตาม Career path ทั้งน้ี Huse และ Cummings 
(1985) ไดว้ิเคราะห์คุณลกัษณะของคุณภาพชีวิตดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลากรท่ีมีความภาคภูมิใจ ท่ีได้ปฏิบติังานในองค์การท่ีมีช่ือเสียง และได้รับรู้ว่า องค์การ
อ านวยประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม ดงันั้นเม่ือบุคลากรท าผลงานได้รับรางวลัไม่ว่าจะระดบั
หน่วยงานหรือระดับโรงพยาบาล รวมไปถึงการสร้างช่ือเสียงท่ีดีภายนอกโรงพยาบาล ผูบ้ริหาร
โรงพยาบาลควรส่งเสริมการประชาสัมพนัธ์ เพื่อให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในบุคลากรดว้ยกนั
และส่งผลต่อความภาคภูมิใจในโรงพยาบาล รวมถึงประชาสัมพนัธ์ผลงานท่ีดีต่าง ๆ ของโรงพยาบาล
ท่ีมีต่อบุคลากรและต่อสังคม เผยแพร่หลายช่องทางทั้ง ป้ายประกาศ หนงัสือเวยีน หรือประชาสัมพนัธ์
เสียงตามสาย รวมไปถึงส่ือออนไลน์ต่าง ๆ เช่น Youtube และ Facebook ของโรงพยาบาล เพื่อสร้าง
ความรู้สึกภาคภูมิใจในโรงพยาบาลแก่บุคลากร เม่ือบุคลากรมีความภาคภูมิใจในโรงพยาบาล ก็จะเกิด
ความผูกพนัต่อโรงพยาบาล เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อโรงพยาบาล และ
อยากจะด ารงความเป็นบุคลากรของโรงพยาบาล เม่ือคุณภาพชีวติของบุคลากรดีอยูใ่นระดบัมาก ความ
ผกูพนัต่อโรงพยาบาลก็จะดีและมากตามไปดว้ย 
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5.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
 จากการศึกษาในคร้ังน้ี  ผู ้ศึกษาขอเสนอแนวคิดในการศึกษาคร้ังต่อไป  เพื่อให้เกิด           
องคค์วามรู้ใหม่ในการน าไปประยกุตใ์ห้เกิดประโยชน์มากยิง่ข้ึน  ดงัน้ี 
 5.4.1  ควรขยายขอบเขตในการศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อ
องค์การ และความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การไปยงั
ประชากรกลุ่มอ่ืน ๆ เช่น ประชากรกลุ่มสายวิชาการ และสายอาชีพต่าง ๆ รวมถึงขยายขอบเขตพื้นท่ี   
ในการเก็บข้อมูลไปยงัหน่วยงานท่ีมีทั้งหมดของโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ และ
โรงพยาบาลอ่ืน ๆ 
 5.4.2  ควรขยายขอบเขตในการศึกษาท าการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างาน         
ความผกูพนัต่อองคก์าร และความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของโรงพยาบาลต่าง ๆ 
 5.4.3  ควรขยายขอบเขตการศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ เช่น  ความพึงพอใจในงาน  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพ
ชีวติในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการต่อไป 
 5.4.4  ควรขยายขอบเขตการศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน  
เช่น  ความพึงพอใจในงาน เป็นตน้ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรต่อไป 
 5.4.5  ควรขยายขอบเขตการศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์การ  เช่น  
ปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัจูงใจ เป็นตน้ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุง เสริมสร้าง และพฒันาความผกูพนั
ของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารต่อไป 
 5.4.6 ในการเก็บขอ้มูลควรมีการใช้วิธีการเก็บขอ้มูลแบบอ่ืนร่วมดว้ย  เช่น การสัมภาษณ์  
การประชุมกลุ่ม เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งและชดัเจนเพิ่มมากข้ึน 
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แบบสอบถามเพือ่การศึกษา รายวชิา 05-000-704 การค้นคว้าอสิระ 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ  

กรณีศึกษา บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลมิพระเกยีรติ 
 
ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามฉบับน้ี จัดท าข้ึนเพื่อประกอบการศึกษาค้นคว้า อิสระ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึง              

ของการศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลย ี        

ราชมงคลธัญบุรี ผูว้ิจยัจะเก็บขอ้มูลของท่านเป็นความลบัและใช้เพื่อประโยชน์ในการศึกษาเท่านั้น    

กรุณาตอบแบบสอบถามตามความจริง และผูว้ิจยัขอขอบพระคุณอย่างสูงท่ีท่านไดส้ละเวลาอนัมีค่า      

ในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 

 

แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนท่ี 1   ขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 ส่วนท่ี 3  ขอ้ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

โปรดท าเคร่ืองหมาย  ✓ลงในช่อง   (    )    ใหต้รงกบัความเป็นจริง 

1. เพศ 
 (     )  ชาย                        (     )  หญิง 
2. อายุ 
 (     )  ไม่เกิน 30 ปี 
 (     )  31– 40 ปี 
 (     )  41 ปีข้ึนไป 
3. ระดบัการศึกษา 
 (     )  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
 (     )  ตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึนไป 
4. สถานภาพ 
 (     )  โสด / หมา้ย / หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่            
 (     )  สมรส / อยูด่ว้ยกนั  
5. รายได้ต่อเดอืน 
 (     )  นอ้ยกวา่ 15,001 บาท 
 (     )  15,001 – 25,000 บาท 
 (     )  มากกวา่ 25,000 บาท 
6. ประเภทบุคลากร 
 (     )  พนกังานมหาวทิยาลยั 
 (     )  พนกังานโรงพยาบาล ประเภทประจ า 
 (     )  พนกังานเงินรายได ้
7. ระยะเวลาทีป่ฏิบตังิาน 
 (     )  นอ้ยกวา่ 4 ปี 
 (     )  4 – 6 ปี 
 (     )  7 ปีข้ึนไป 
8. กลุ่มงานทีสั่งกดั 
 (     )  กลุ่มงานสนบัสนุนบริการ 
 (     )  ส านกับริหารแผนและการคลงั 
 (     )  ส านกังานบริหารโรงพยาบาล 
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ส่วนที ่2 คุณภาพชีวิตในการท างาน

ค าช้ีแจง    โปรดพจิารณาค าถามต่อไปนี ้แต่ละข้ออย่างละเอยีด แล้วท าเคร่ืองหมาย  ✓  ในช่องระดับความคิดเห็น

 ทีต่รงกบัความเป็นจริงมากทีสุ่ด

น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด

9

9.1
ท่านไดรั้บเงินเดือนและคา่ตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงานและ

ความรับผิดชอบ

9.2 เงินเดือน คา่ตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ

9.3 เงินคา่ล่วงเวลาท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานเป็นไปอยา่งยติุธรรม

9.4 เงินเดือน และคา่ตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอส าหรับการด ารงชีพ

9.5 ท่านไดรั้บรายไดส้อดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั

10

10.1
ท่ีท างานของท่าน มีวสัดุอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพและเพียงพอต่อการใช้

งาน

10.2 สถานท่ีท่ีท  างานถูกสุขลกัษณะ

10.3
ท่ีท างานของท่านมีการจดัสถานท่ีท างานและจดัวางส่ิงของอยา่งมี

ระเบียบ

10.4 ห้องท างานของท่านมีแสงสวา่งเพียงพอ

10.5 โรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ มีมาตรการรักษาความปลอดภยัอยา่งดี

11

11.1 งานท่ีท่านท าช่วยให้ท่านไดเ้กิดการเรียนรู้

11.2 ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้รับการฝึกอบรม

11.3 หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้มีการศึกษา อบรม สมัมนา

11.4 ท่านมีความกระตือรือร้นท่ีอยากท างานตลอดเวลา

11.5
หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมให้ท่านกา้วข้ึนไปสู่ต าแหน่งท่ี

สูงข้ึนตามล าดบั

12

12.1 ท่านมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งเท่าเทียมกบัผูอ่ื้น

12.2 โรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ มีการสนับสนุนให้บุคลากรมีความกา้วหน้า

12.3 ท่านไดรั้บขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน

12.4 ท่านมีโอกาสกา้วหน้าในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน

12.5
ท่านเช่ือวา่ท่านสามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของสาย

อาชีพ

คุณภาพชีวิตในการท างาน
ระดับความคิดเห็น

ล าดับที่

ด้านรายได้และผลตอบแทน

ด้านส่ิงแวดล้อมทีป่ลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ

โอกาสในการพฒันาศักยภาพ

ความก้าวหน้าและมัน่คงในงาน
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ส่วนที ่2 คุณภาพชีวิตในการท างาน

ค าช้ีแจง    โปรดพจิารณาค าถามต่อไปนี ้แต่ละข้ออย่างละเอยีด แล้วท าเคร่ืองหมาย  ✓  ในช่องระดับความคิดเห็น

 ทีต่รงกบัความเป็นจริงมากทีสุ่ด

น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด

13 สัมพนัธภาพในองค์การ

13.1
ท่านสามารถมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นในการท างานได้

อยา่งเตม็ท่ี

13.2
ผูบ้งัคบับญัชาจะให้โอกาสท่านในการรับผิดชอบตดัสินใจในงาน

ต่าง ๆ

13.3 เพ่ือนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

13.4 ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของท่าน

13.5 ท่านมีกิจกรรมท่ีปฏิบติัร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานเสมอ

14

14.1 ผูบ้งัคบับญัชาสนับสนุนให้ท่านไดแ้สดงความคิดเห็น

14.2
ท่านปฏิบติัตามกฎ ระเบียบของโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ                 

ดว้ยความเตม็ใจ
14.3 ท่านไดรั้บการพิจารณาความดี ความชอบอยา่งยติุธรรม

14.4 ท่านไดรั้บโอกาสในการแกไ้ขขอ้ผิดพลาดในการท างาน

14.5
หากท่านถูกกล่าวหาวา่กระท าความผิดท่านจะไดรั้บการพิจารณา

สอบสวนหรือถูกลงโทษอยา่งยติุธรรม

15

15.1 ระยะเวลาท่ีท่านท างานนั้นมีความเหมาะสม

15.2 ท่านไดรั้บมอบหมายงานพิเศษหรืองานเร่งด่วนไมบ่่อย

15.3
หากท่านตอ้งท างานล่วงเวลา บุคคลในครอบครัวให้การสนับสนุน

อยา่งเตม็ท่ี

15.4 นาน ๆ  คร้ังท่ีท่านตอ้งน างานไปท าต่อท่ีบา้น

15.5 ท่านสามารถลางานไปพกัผอ่นไดอ้ยา่งอิสระ

16

16.1 ท่านเตม็ใจท่ีจะบอกใคร ๆ  วา่ท่านท างานท่ีโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ

16.2
ท่านภูมิใจเม่ือทราบวา่โรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ ไดรั้บการยกยอ่ง

จากสงัคมภายนอก

16.3 ท่านภูมิใจท่ีไดท้  างานร่วมกบัโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ

16.4
ทุกคร้ังท่ีคนถามเก่ียวกบัโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ ท่านจะพูดในส่ิง

ท่ีดี
16.5 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีผูบ้ริหารเอาใจใส่ท่าน

คุณภาพชีวิตในการท างาน
ระดับความคิดเห็น

ล าดับที่

ธรรมนูญในองค์การ

ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว

ความภาคภูมใิจในองค์การ
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ส่วนที ่3 ความผูกพนัต่อองค์การ

ค าช้ีแจง    โปรดพจิารณาค าถามต่อไปนี ้แต่ละข้ออย่างละเอยีด แล้วท าเคร่ืองหมาย  ✓  ในช่องระดับความคิดเห็น

 ทีต่รงกบัความเป็นจริงมากทีสุ่ด

น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด

17

17.1 ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามนโยบายของโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ ดว้ย

ความเตม็ใจ

17.2 เป้าหมายในการท างานของท่านสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ

โรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ

17.3 การบริหารงานของโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ ในปัจจุบนัมีความ

เหมาะสมแลว้

17.4 โรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ เป็นโรงพยาบาลท่ีดีท่ีสุดส าหรับทา่นท่ีจะ

ท างานดว้ย

17.5 ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายเก่ียวกบั บุคลากรของโรงพยาบาล

ธรรมศาสตร์ฯ

18

18.1 ท่านท างานอยา่งเตม็ความสามารถเพ่ือหวงัให้โรงพยาบาล

ธรรมศาสตร์ฯ ประสบความส าเร็จอยา่งสูงสุด

18.2 ท่านมีความยนิดีท่ีจะท างานอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมาย ถึงแมว้า่จะเป็น

งานท่ีไมไ่ดอ้ยูใ่นความรับผิดชอบของท่าน

18.3 ท่านรู้สึกเบ่ือหน่ายไมอ่ยากท างาน เม่ือพบปัญหาและอุปสรรคใน

การปฏิบติังาน

18.4 ท่านมีความยนิดีเม่ือโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ ประสบความส าเร็จ

18.5 ท่านมีความห่วงใยต่อความอยูร่อดของโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ

19

19.1 เม่ือโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ ประสบปัญหาทางเศรษฐกิจ ท่านยนิดี

ท่ีจะช่วยลดภาระของโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ ตามท่ีประกาศ 

ระเบียบ ออกมา

19.2 ท่านเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายเพ่ือให้ได้

ท  างานกบัโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ ต่อไป

19.3 ท่านรู้สึกยนิดีท่ีไดเ้ลือกท างานกบัโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ เม่ือ

เทียบกบัโรงพยาบาล หรือสถานประกอบการอ่ืน ๆ

19.4 หากโรงพยาบาล หรือสถานประกอบการอ่ืน ๆ  ให้โอกาสท่ีดีกวา่ 

ท่านพร้อมท่ีจะลาออกเพ่ือไปร่วมงาน

19.5 ท่านคิดวา่การตดัสินใจเลือกท างานท่ีโรงพยาบาลธรรมศาสตร์ฯ เป็น

การตดัสินใจท่ีถูกตอ้งอยา่งหน่ึงของท่าน

ความต้องการอย่างแรงกล้าทีจ่ะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ

ล าดับที่ ความผูกพนัต่อองค์การ
ระดับความคิดเห็น

ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและวัฒนธรรมขององค์การ

ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มทีใ่นการท างานเพือ่ประโยชน์ขององค์การ
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