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บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 2) ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐม และ 3) คุณภาพชีวิตในการทำงานซ่ึงเปนปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

จำนวน 242 คน ไดมาโดยการสุมแบบแบงชั้นตามสัดสวนกระจายตามหนวยงาน เคร่ืองมือท่ีใช 

ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ที่สรางข้ึนโดยผูวิจัย สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ 

คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  

 ผลการวิจัยพบวา 

 1.  คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรโดยภาพรวมอยูในระดับดีมาก และรายดาน 

อยูในระดับดีมาก จำนวน 5 ดาน โดยเรียงลำดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย คือ ดานสังคมสัมพันธ 
ดานสิทธิของพนักงาน ดานโอกาสในการพัฒนาตนเอง ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิต 
ดานอื่น และดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน และอยูในระดับปานกลาง จำนวน 2 ดาน  

คือ ดานการไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม และดานสภาพแวดลอมที่ทำงาน 

 2.  ความผูกพันตอองคการของบุคลากรอยูในระดับมากท้ังภาพรวมและรายดาน โดยเรียง
ลำดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย คือ ดานความเต็มใจ และพยายามทุมเทท่ีจะทำงานเพ่ือ 

ความสำเร็จขององคการ ดานความเช่ือมั่นอยางแรงกลา ความตองการและยอมรับเปาหมายคานิยม 
ขององคการ และดานความปรารถนาท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 

1นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
2ผูชวยศาสตราจารย ดร. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
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 3.  คุณภาพชีวิตในการทำงาน ไดแก ดานสิทธิของพนักงาน ความสมดุลระหวางชีวิตงาน 

กับชีวิตดานอื่น โอกาสในการพัฒนาตนเอง และสังคมสัมพันธ เปนปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพัน 

ตอองคการ โดยรวมกันทำนายไดรอยละ 49 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

คำสำคัญ : คุณภาพชีวิตในการทำงาน  ความผูกพันตอองคการ  บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม

 
ABSTRACT 

 The purposes of this research were to study: 1) the level of working life quality of 

staff at Nakhon Pathom Rajabhat University; 2) the level of organizational commitment of 

staff at Nakhon Pathom Rajabhat University; and 3) working life quality affecting organizational 

commitment of staff at Nakhon Pathom Rajabhat University. The sample group, derived by 

proportional stratified random sampling distributed by departments, consisted of 242 

Nakhon Pathom Rajabhat University staff. The research instrument used for collecting data 

was a questionnaire constructed by the researcher. The statistics employed for data 

analysis comprised percentage, mean, standard deviation and stepwise multiple regression 

analysis. 

 Research findings were as follows: 

 1.  Overall, the level of quality of work life of the staff was at a high level. When 

each aspect was investigated, the level of quality of work life was found at the high level in 

5 aspects, They were ranked from the highest to the lowest as follows: social integration, 

benefits and welfare service, opportunity for personal development, work life balance and 

job promotion and security. The adequate and fair compensation and the working condition 
were at the moderate level. 

 2.  Overall and in specific aspects, the staff demonstrated the organizational 

commitment at a high level. They were ranked from the highest to the lowest as follows: 

the willingness and commitment to work for organizational achievement, strong royalty, 

adherence to the goals and values of the organization, as well as strong desire to maintain 
their membership to the organization. 

 3.  Quality of working life in the aspects of benefits and welfare service, work life 

balance, and opportunity for personal development and social integration together predicted 
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the organizational commitment of the staff at the percentage of 49 with statistical  

significance at .01. 

 

Keywords: quality of work life, organizational commitment, Nakhon Pathom Rajabhat  

  University staff 

 

บทนำ 
 บุคลากรในองคการจัดเปนปจจัยข้ันพ้ืนฐานที่มีความสำคัญขององคการและมีบทบาท 

ตอความสำเร็จหรือลมเหลวขององคการ การดำเนินภารกิจใด ๆ ขององคการจะประสบความสำเร็จ

บรรลุวัตถุประสงคขึ้นอยูกับการทำงานของบุคลากรเปนสำคัญ ดังน้ัน ผูบริหารจะตองเขาถึง 

ความตองการของบุคลากรในองคการ และผสมผสานความตองการนั้นใหสอดคลองกับเปาหมาย

ขององคการ ในขณะเดียวกันตองทำใหบุคลากรมีความรูสึกเปนสุขในการทำงานมีความสุขที่เปน

สมาชิกขององคการ มีความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององคการ มีความสุขทั้งกายและใจท่ีไดทำงาน

อยูในองคการ มีความพึงพอใจในการทำงานเกิดความกระตือรือรนและมุงมั่นที่จะทำงานใหบรรลุ

เปาหมายขององคการ (ระวีวรรณ วัชรวิวรรธน, 2554: 1) ซ่ึงบุคลากรของทุกองคการจะมีประสิทธิภาพ 

ไดนั้นองคการตองพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรเปนส่ิงสำคัญท่ีผูบริหารควรให

ความสนใจ คุณภาพชีวิตการทำงานเปนการรับรูถึงสภาพความเปนอยูหรือความสุขของชีวิตโดยรวม

ซึ่งเก่ียวของกับการทำงานท่ีเปนอยูในปจจุบันไมวาจะเปนดานคาตอบแทนสภาพการทำงาน 

ที่ปลอดภัย โอกาสความกาวหนา และความม่ันคงในงาน บุคลากรสามารถทำงานรวมกับผูอื่น  

สิทธิสวนบุคคลและความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว คุณภาพชีวิตท่ีดีตองมี

ลักษณะท่ีเทาเทียมกัน อันจะสงผลตอตัวบุคคลท่ีปฏิบัติงานอยูในองคการใหทำงานไดอยางมี 
ความสุข วอลตัน (Walton, 1973 อางถึงใน นวรัตน ณ วันจันทร, 2548: 9) สอดคลองกับเนตรพัณณา 

ยาวิราช (2548: 107) ไดกลาววา ความพึงพอใจในงานทำใหเกิดผลดีตอองคการหลายประการ เชน 

การลดอัตราการลาออกของพนักงาน ลดการขาดงานของพนักงาน ลดการประทวงตอตาน  

และทำใหพนักงานเกิดความพึงพอใจไดโดยการใหคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทำงาน ทำใหพนักงาน 
มีขวัญกำลังใจที่ดีในการทำงาน สามารถทำงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ สามารถปรับปรุงการเพ่ิม

ผลผลิตได โดยมีความพรอมทั้งดานรางกายและจิตใจ ทำใหคนเรามีความสุขกับการทำงาน 
เกิดความพึงพอใจในการทำงาน การคำนึงถึงความเปนมนุษยที่มีศักด์ิศรี ความรูสึกนึกคิด 

ความพึงพอใจ ความเปนสวนตัว มีความตองการทางสังคม ตองการการยอมรับและมีสวนรวม  

ในการดำเนินงานท่ีจะทำใหองคการบรรลุเปาหมายอยางมีคุณภาพ 
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 บุคลากรในองคการจะปฏิบัติงานอยางเต็มกำลังความสามารถ ตองมีคุณภาพชีวิต 

ในการทำงานท่ีดี การปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทำงานจึงมีผลกระทบโดยตรงตอการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร เพราะบุคลากรเปนทรัพยากรท่ีสำคัญย่ิงตอองคการ นอกจากคุณภาพชีวิต 

ในการทำงานแลว ความผูกพันตอองคการ ถือเปนอีกปจจัยหน่ึงท่ีสงผลตอองคการ กลาวคือ 

หากองคการท่ีสามารถทำใหบุคลากรเกิดความรัก ความผูกพันหรือรูสึกเปนสวนหน่ึง ยอมทำให

บุคลากรปรารถนาจะเปนสมาชิกขององคการตอไป โดยจะทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงาน

อยางเต็มศักยภาพ ผูบริหารจึงควรใหความสนใจตอความผูกพันตอองคการ เพ่ือเสริมสรางใหสมาชิก

มีความผูกพันในองคการมากย่ิงข้ึน วรวรรณ ตอวิวัฒน (2555: 1) กลาววาความผูกพันตอองคการ

เปนแนวคิดหนึ่งที่ไดรับการศึกษามากขึ้น เน่ืองจากการทำงานของทุกองคการก็ตองการใหบุคลากรมี

ความผูกพันตอองคการ และเกิดความจงรักภักดีตอองคการ ธนนันท ทะสุใจ (2549: 9) ไดให 

ความหมายของคำวาความผูกพันตอองคการ คอื ความรูสกึท่ีดตีอองคการ มคีวามรัก ความภาคภูมใิจ 

ความเอาใจใสตอองคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึง มีความเชื่อมั่นยอมรับเปาหมายและคานิยม

ขององคการ เต็มใจและเสียสละความสุขสวนตัวเพ่ือเปาหมายและตองการท่ีจะดำรงไวซึ่งการเปน

สมาชิกขององคการน้ันตลอดไป บาชานัน (Buchanan, 1974: 533-546 อางถึงใน จิราภรณ  

นอยนคร, 2551: 33) ไดกลาววาความผูกพันตอองคการมีความสำคัญย่ิงสำหรับองคการ ไมวาจะ

เปนองคการแบบใด เพราะความผูกพันเปนตัวเช่ือมระหวางจิตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมายของ

องคการ ทำใหผูปฏิบัติงานในองคการ ทำงานไดดีกวาผูที่ไมมีความผูกพันตอองคการ เน่ืองจากมี

ความรูสึกรักและผูกพันตอองคการเสมือนเปนเจาขององคการ อาคม ไตรพยัคฆ (2547: 2) กลาววา 

ความผูกพันตอองคการมีผลตอความสำเร็จของงาน เปนตัวชี้วัดที่ดีที่สุดของการมีประสิทธิผล 

ขององคการอยางแทจริง สามารถเห็นไดอยางชัดเจนจากผลการปฏิบัติงานการขาดงาน การเขา-

ออกงาน การขอยายไปสังกัดและปฏิบัติในหนวยงานอ่ืน ซึ่งหากคนในองคการมีความผูกพันท่ีดี 
ตอองคการแลว ก็จะมีความมุงมั่น ตั้งใจที่จะทุมเททำงานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหองคการ
ประสบผลสำเร็จบรรลุเปาหมาย สอดคลองกับเศรษฐศาสตร ไชยแสง (2553: 2) กลาววา บุคลากร 

ที่มีความผูกพันตอองคการจะไมลาออกจากองคการและมีความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย 

มีความพยายามต้ังใจที่จะพัฒนากระบวนการดำเนินงานเพ่ือใหองคการประสบความสำเร็จ แตใน

ทางกลับกันถาบุคลากรไมมีความผูกพันตอองคการก็จะทำงานเพียงเพ่ือแลกกับคาตอบแทนเทาน้ัน

โดยไมมีความต้ังใจหรือไมใชความพยายาม ในการทำงาน เพิกเฉยตองานท่ีนอกเหนือจากงาน 
ในหนาท่ีที่ตนเองรับผิดชอบ ซึ่งทำใหประสิทธิภาพขององคการลดลง ดังน้ันการสรางความผูกพันจึงมี

ความจำเปนเพ่ือจูงใจใหบุคลากรในองคการเกิดความรูสึกเปนเจาของและมีสวนรวมในการทำงาน

มากย่ิงขึ้น 

 บุคลากรขององคการทุกท่ีจะเกิดความผูกพันตอองคการโดยจะมีการแสดงออกซึ่ง

สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับองคการ ย่ิงบุคคลมีความผูกพันตอองคการสูงขึ้นมากเทาไร แนวโนม 
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ที่จะลาออกหรือทิ้งองคการไปก็ลดนอยลงไปเทาน้ัน โดยมีแนวความคิดวาความผูกพันตอองคการน้ัน

ประกอบดวย 3 มิติ มิติแรก คือ ความผูกพันดานจิตใจ มีมุมมองวาคนอยูทำงานกับองคการโดยไม

ลาออกไปเพราะความตองการของเขาเอง (want) สวนมิติที่สอง คือ ความผูกพันดานการคงอยูกับ

องคการน้ัน มีมุมมองวาคนตองอยูกับองคการเพราะเขามีความจำเปนตองอยูกับองคการตอไป 

(need to) สวนมิติที่สามมีมุมมองวา ความผูกพันหรือรักษาสมาชิกภาพกับองคการไวเพราะเขารูสึก

วาเขาตองอยู (ought to) กับองคการตอไป สอดคลองกับปราโมทย  บญุเลิศ (2545: 24-25) ทีก่ลาววา 

ความผูกพันตอองคการน้ันสมาชิกแตละคนในองคการมีความรูสึกท่ีดีตอองคการ มีความหวงใย 

ในความสำเร็จขององคการ แสดงออกโดยพฤติกรรมโดยการยอมรับเปาหมายขององคการ เต็มใจ

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ และมีความผูกพันตอองคการ โดยจะเปนการแสดงตน 

อยางภาคภูมิใจในองคการ มีความผูกกันและเต็มใจที่จะทำงานในองคการ มีความภักดีตอองคการ 

สอดคลองกับสเตียร (Steer, 1977: 48 อางถึงใน จำนง เหลาคงธรรม, 2554: 1) ที่ไดกลาวถึง 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนความสัมพันธที่ดีของสมาชิกในองคการและเปนพฤติกรรมท่ี

สมาชิกในองคการมีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ผลวิจัยของวิมลนันท จิระถาวรพัฒน  

(2552: 77-80) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานกับการสนับสนุนทางสังคมของบุคลากร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวา คุณภาพชีวิตในการทำงานท้ัง 8 ดาน ไดแก ดานรายไดและ 

คาตอบแทน ดานความปลอดภัยและสุขอนามัย ดานความม่ันคงและความกาวหนา ดานการพัฒนา

ตนเอง ดานความสัมพันธของผูรวมงาน ดานการบริหารของหัวหนา ดานเวลาการทำงานกับชีวิต

สวนตัว และดานความภูมิใจในองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับการสนับสนุนทางสังคมของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ที่ระดับนัยสำคัญ .05 และสอดคลองกับผลวิจัย

ของเศรษฐศาสตร ไชยแสง (2553: 53-60) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพัน 

ตอองคการของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ ผลการวิจัยพบวา 1) บุคลากรมีคุณภาพชีวิต 
ในการทำงานและความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 2) ปจจัยสวนบุคคล ดานเพศ อายุ 

ระยะเวลาการทำงานในองคการ ระดับเงินเดือนทีแ่ตกตางกนั มคีวามผกูพันตอองคการไมแตกตางกัน 
ดานระดับการศึกษาสถานภาพสมรสที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการตางกัน อยางมี 

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) คุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 จากท่ีกลาวมาเห็นไดวา คุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันตอองคของบุคลากร 

ผูปฏิบัติงานมีความสำคัญอยางย่ิงในการที่จะพัฒนาในแตละองคการใหมีความกาวหนา  
หากองคการสามารถหาคนดีมีความรู มีความสามารถเขามาปฏิบัติงาน และสามารถดึงดูดผูมี 

ความรู มีความสามารถใหอยูปฏิบัติงานกับองคการหรือหนวยงานใหนานท่ีสุดเทาท่ีจะนานไดจะ

ทำใหการบริหารงานในองคการน้ันเจริญกาวหนาและสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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จึงทำใหนักวิจัยศึกษาเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม เ พ่ือจะนำผลการวิจัยท่ีไดในครั้ง น้ีใช เปนแนวทาง 

ในการปรับปรุง หรือนำเสนอเปนนโยบายในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรใหมี

คุณภาพชีวิตความเปนอยูที่ดี ผูปฏิบัติงานอยูในองคการเกิดความผูกพันตอองคการ ชวยเปนแรง 

ในการขับเคล่ือนพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมใหเจริญกาวหนาตอไป 

 

วัตถุประสงค 
 1.  เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

 2.  เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

 3.  เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 1.  ตัวแปรตน ไดแก คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

ซึ่งมีองคประกอบ 7 ดาน ไดแก 1) การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) สภาพแวดลอม 

ที่ทำงาน 3) ความกาวหนาและความม่ันคงในงาน 4) โอกาสในการพัฒนาตนเอง 5) สังคมสัมพันธ  

6) สิทธิของพนักงาน และ 7) ความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน 

 2.  ตัวแปรตาม ไดแก ความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  

ซึ่งประกอบดวย 3 ดาน ไดแก 1) ความเต็มใจ และพยายามทุมเทท่ีจะทำงานเพ่ือความสำเร็จ 

ขององคการ 2) ความเช่ือมั่นอยางแรงกลา ความตองการและยอมรับเปาหมายคานิยมขององคการ  

และ 3) ความปรารถนาท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ   

 

สมมติฐานของการวิจัย 
 คุณภาพชีวิตในการทำงาน ทั้ง 7 ดาน ไดแก ดานการไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและ

ยุติธรรม ดานสภาพแวดลอมท่ีทำงาน ดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน ดานโอกาส 
ในการพัฒนาตนเอง ดานสังคมสัมพันธ ดานสิทธิของพนักงาน และดานความสมดุลระหวางชีวิตงาน

กับชีวิตดานอ่ืน เปนปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ ทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานความเต็มใจ และ
พยายามทุมเทท่ีจะทำงานเพ่ือความสำเร็จขององคการ ดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลา ความตองการ 

และยอมรับเปาหมายคานิยมขององคการ และดานความปรารถนาท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ  

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
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คำจำกัดความเชิงปฏิบัติการ 
 1. คุณภาพชีวิตในการทำงาน เปนลักษณะการทำงานท่ีมีคุณคาและมีคุณภาพท่ีดีมี 

ความพึงพอใจในการทำงาน มีความรูสึกท่ีดีตองาน ยึดมั่นผูกพันกับงานที่ทำ สภาพแวดลอม 

การทำงานมีความเหมาะสม ปลอดภัย มีอิสระในดานความคิดไดรับการตอบสนองท้ังดานรางกาย 

จิตใจ สังคมและเศรษฐกิจอยางเพียงพอยุติธรรม เปนท่ียอมรับของผูรวมงานและสังคม ดำเนินชีวิต

อยางมีความสุขอันนำไปสูคุณคาแหงชีวิตของตนเองและครอบครัว 

 2. ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกท่ีดีตอองคการ มีความรัก ความภาคภูมิใจ 

ความเอาใจใสตอองคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึง มีความเชื่อมั่นยอมรับเปาหมายและคานิยม

ขององคการ เต็มใจและเสียสละความสุขสวนตัวเพ่ือเปาหมายและตองการท่ีจะดำรงไวซึ่งการเปน

สมาชิกขององคการน้ันตลอดไป 

 3. บุคลากร หมายถึง บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุนการเรียนการสอน 

ซึ่งประกอบดวย ขาราชการพลเรือน พนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ลูกจางชั่วคราว 

และลูกจางประจำของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

  

วิธีดำเนินการ 
 การวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) โดยใชบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมเปนหนวยวิเคราะห (unit of analysis) 

 ประชากร ไดแก ประชากรท่ีใชในการวิจัย ไดแก บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

จำนวน 642 คน  

 กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ไดมาโดยวิธีกำหนด 
ขนาดของกลุมตัวอยางจากจำนวนประชากรท้ังหมด จำนวน 642 คน โดยเทียบกับตารางกำหนด 

ขนาดกลุมตัวอยางสำเร็จรูปของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan, 1970 อางถึงใน สุวิมล 

ติรกานันท, 2551: 179) โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามสัดสวน (proportional stratified 
random sampling) ไดจำนวนกลุมตัวอยาง 242 คน ดังปรากฏในตารางท่ี 1 
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ตารางที่ 1 จำนวนประชากร กลุมตัวอยาง 

 

 

 การสรางและพัฒนาเครื่องมือ 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมีลักษณะเปนแบบสอบถาม มีขั้นตอนการสรางและพัฒนาดังนี้  

ผูวิจัยศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน

และความผูกพันองคการแลวกำหนดรูปแบบและโครงสรางของแบบสอบถามกำหนดพฤติกรรมบงชี้

ใหครอบคลุมนิยามตัวแปร แลวนำมาจัดทำเปนขอกระทงคำถามสำหรับการวิจัยโดยผานการแนะนำ
จากอาจารยที่ปรึกษา นำแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนไปใหผูทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 คน ตรวจสอบ

ความตรงดานเน้ือหา (content validity) ของขอกระทงคำถาม แลวหาดัชนีความสอดคลองระหวาง

ขอคำถามและวัตถุประสงค (index of item objective congruence: IOC) โดยเลือกเฉพาะขอท่ีมี 

คาดัชนคีวามสอดคลองเทากับ 0.67 และ 1.00 ไดขอคำถามตัวแปรตน 41 ขอ และ ตวัแปรตาม 16 ขอ

ปรับปรุงแกไขขอกระทงคำถามแลวจัดทำแบบทดสอบตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และ

   

 57 20 

 71 22 

 164 52 

 143 42 

 31 9 

 40 15 

 67 40 

 9 5 

 21 13 

 16 10 

 3 2 

 2 1 

 5 3 

 13 8 

 642 242 
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อาจารยที่ปรึกษานำแบบสอบถามไปทดลองใช (tryout) กับบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

ท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จำนวน 30 คน นำแบบสอบถามท่ีรับกลับคืนมาคำนวณหาความเท่ียง (reliability) 

โดยการทดสอบคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (   -coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ได 

คาความเท่ียงของคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรเทากับ 0.94 และคาความเท่ียงของ 

ความผูกพันตอองคการของบุคลากรเทากับ 0.94 ปรับปรุงขอกระทงคำถามในดานการใชภาษาใหมี

ความเหมาะสมและถูกตองโดยผานการแนะนำจากอาจารยที่ปรึกษา และจัดทำแบบสอบถาม 

ฉบับสมบูรณเพ่ือนำไปใชเก็บขอมูลกลุมตัวอยาง 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนตามแนวคิดทฤษฎีและ

เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของมี 3 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบ

แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบสำรวจรายการ (checklist) ซึ่งสอบถามเก่ียวกับสถานภาพ ไดแก 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ สายงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หนวยงาน และรายได 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

แบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ โดยวัดคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร 

7 ดาน การกำหนดคาคะแนนของแบบสอบถาม ผูวิจยัไดกำหนดคาคะแนนเปน 5 ระดับ และตอนท่ี 3 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม แบบ

มาตราสวนประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ โดยวัดความผูกพันตอองคการของบุคลากร 3 ดาน  

 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ดำเนินการจัดสงแบบสอบถาม จำนวน 242 ฉบับ ไปยังบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐมท่ีเปนกลุมตัวอยางเพ่ือขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม โดยผูวิจัยดำเนินการเก็บ
รวบรวมขอมูลดวยตนเอง ตามวัน เวลาท่ีนัดหมาย ไดรับแบบสอบถามที่มีความสมบูรณกลับคืนมา

จำนวน 242 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 

 

 การวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมลูทีไ่ดจากแบบสอบถาม ดำเนินการคดัเลอืกแบบสอบถามทีม่คีวามสมบรูณ 

ครบถวน แลวนำไปวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูป ดวยคาสถิติดังน้ีการวิเคราะหขอมูล

ทั่วไปเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ใชการหารอยละ (percentage) และนำเสนอ 
ในรูปตารางประกอบคำบรรยายการวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร และ 

ความผกูพันตอองคการของบคุลากร หาคาเฉลีย่ ( x̄ ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และนำคาเฉลีย่ 

ไปเทียบกับเกณฑ ตามแนวคิดของบุญชม ศรีสะอาด (2553: 121) 
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 คาเฉล่ีย 1.00 – 1.50 แสดงวา มีคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร/ความผูกพัน 

       ตอองคการของบุคลากรอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 คาเฉล่ีย 1.51 – 2.50 แสดงวา  มีคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร/ความผูกพัน 

       ตอองคการของบุคลากรอยูในระดับนอย 

 คาเฉล่ีย 2.51 – 3.50 แสดงวา  มีคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร/ความผูกพัน 

       ตอองคการของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง 

 คาเฉล่ีย 3.51 – 4.50 แสดงวา  มีคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร/ความผูกพัน 

       ตอองคการของบุคลากรอยูในระดับมาก 

 คาเฉล่ีย 4.51 - 5.00 แสดงวา  มีคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร/ความผูกพัน 

       ตอองคการของบุคลากรอยูในระดับมากท่ีสุด 

 การวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple 

regression)  

 

ผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะหขอมูลคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครปฐม 

 คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมโดยรวมอยูใน 

ระดับมาก ( x̄ = 3.62, S.D. = 0.57) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา คุณภาพชีวิตในการทำงาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม อยูในระดับมากและปานกลาง โดยเรียงลำดับจาก 
คาเฉล่ียมากไปนอย อันดับแรก คือ ดานสังคมสัมพันธ ( x̄ = 3.76, S.D. = 0.69) รองลงมา คือ  

ดานสิทธิของพนักงาน ( x̄ = 3.76, S.D. = 0.75) ดานโอกาสในการพัฒนาตนเอง ( x̄ = 3.74,  

S.D. = 0.71) ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน ( x̄  = 3.70, S.D. = 0.67) ดานความ
กาวหนาและความมั่นคงในงาน ( x̄ = 3.64, S.D. = 0.67) ดานการไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอ 

และยุติธรรม ( x̄  = 3.42, S.D. = 0.79) และสภาพแวดลอมที่ทำงาน ( x̄ = 3.35, S.D. = 0.70)  
ตามลำดับ ดังตารางท่ี 2 
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ตารางที่ 2 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของ 

  บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  

          (n = 242) 

  X  S.D.   

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 
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  3.62 0.57   

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครปฐม 

 ความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม โดยรวมอยูในระดับมาก 

( x̄ = 4.09, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความผูกพันตอองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลำดับจากคาเฉลี่ยมากไปนอย 

อันดับแรก คือ ดานความเต็มใจ และพยายามทุมเทท่ีจะทำงานเพ่ือความสำเร็จขององคการ 

( x̄ = 4.21, S.D. = 0.60) รองลงมา คือ ดานความเช่ือมั่นอยางแรงกลา ความตองการและยอมรับ

เปาหมายคานิยมขององคการ ( x̄ = 4.06, S.D. = 0.72) และดานความปรารถนาท่ีจะคงอยู 
เปนสมาชิกขององคการ ( x̄ = 4.01, S.D. = 0.69) ตามลำดับ ดังตารางท่ี 3 
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ตารางที่ 3  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับและอันดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  

                     (n = 242) 

  
    X  

S.D.   

1. 

 

  

 

 

4.21 

 

0.60 

 

 

 

1 

2. 

 

3. 

  

 

 

 

 

4.06 

4.01 

 

0.72 

0.69 

 

 

 

 

2 

3 
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 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

 คุณภาพชีวิตในการทำงาน ดานสิทธิของพนักงาน (X
6
) ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับ

ชีวิตดานอ่ืน (X
7
) ดานโอกาสในการพัฒนาตนเอง (X

4
) และดานสังคมสัมพันธ (X

5
) เปนตัวแปรท่ีไดรับ

การคัดเลือกเขาสมการและสามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันตอองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาประสิทธิภาพ 
ในการทำนาย (R2) มีคาเทากับ 0.49 ซึ่งแสดงวา คุณภาพชีวิตในการทำงาน ดานสิทธิของพนักงาน 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น ดานโอกาสในการพัฒนาตนเอง และดานสังคม
สัมพันธ สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม และสามารถ

ทำนายความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ไดรอยละ 49 โดยสามารถ
เขียนสมการพยากรณได ดังน้ี 
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 สมการการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบ คือ 

 

 สมการการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนมาตรฐาน คือ 

 

 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของคุณภาพชีวิตในการทำงานตอ 

  ความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม    

 

totŶ   =  1.40 + 0.14 (X6) + 0.27 (X7) + 0.16 (X4) + 0.15 (X5) 

tot
ˆ   =  0.17 (Z6) + 0.30 (Z7) + 0.18 (Z4) + 0.17 (Z5) 

 df SS MS F Sig. 

Regression 
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56.29** 0.00 

 B SE.b Beta t Sig. 
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0.03 
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**  .01 

R = 0.70 R 2 = 0.49 SE.E. = 0.44 

อภิปรายผล 
 1.  คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม โดยภาพรวมอยู 

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครปฐม อยูในระดับมากและปานกลาง โดยเรียงลำดับจากคาเฉล่ียมากไปหานอย อนัดับแรก 
คือ ดานสังคมสัมพันธ รองลงมา คือ ดานสิทธิของพนักงาน ดานโอกาสในการพัฒนาตนเอง  

ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  
ดานการไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม และสภาพแวดลอมท่ีทำงาน ท้ังน้ีเน่ืองจากคุณภาพชีวิต 

ในการทำงาน บุคลากรใหความสำคัญดานสังคมสัมพันธ การมีเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธที่ดี 
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ตอกัน มีสวนรวม และไดการยอมรับในการปฏิบัติงาน ใหคำแนะนำและชวยเหลือเมื่อมีปญหา 

มีความตองการสิทธิในการแสดงความสามารถท้ังดานความคิดและความรูสึกท่ีจะเปนสวนหน่ึง 

เพ่ือพัฒนาองคการ และไดรับโอกาสดานตาง ๆ จากผูบังคับในการพัฒนาตนเอง และองคการใหมี

คุณภาพมากย่ิงขึ้น ซึ่งสอดคลองกับผลงานการวิจัยของมนสิชา อนุกูล (2553: 54-56) ไดศึกษา

คุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏวไลยอลงกรณในพระบรมราชูปถัมภ พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตอยูในระดับมาก 

โดยพนักงานมีความภูมิใจในอาชีพและองคกรมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา คุณภาพ

ชีวิตในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ดานสังคมสัมพันธ มีระดับปฏิบัติสูงสุด 

รองลงมา คือ ดานสิทธิของพนักงาน ดานโอกาสในการพัฒนาตนเอง ดานความสมดุลระหวาง 

ชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน ดานการไดรับคาตอบแทน 

ที่เพียงพอและยุติธรรม และสภาพแวดลอมที่ทำงาน ตามลำดับ ทั้งน้ี เน่ืองจากองคการมีบุคลากร 

ที่ตระหนักในการปฏิบัติงานรวมกัน มีการกำหนดแนวทางสรางความเขาใจในการทำงานอยาง

ชัดเจนและเปนไปในทางที่เหมาะสม สนับสนุนใหปฏิบัติรวมงานอยูเสมอ เพ่ือนรวมงานจะคอยให 

คำแนะนำและชวยเหลือเมื่อมีปญหาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธที่ดีตอกัน และยอมรับ 

ในการปฏิบัติงาน โดยพบวา คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

ดานสังคมสัมพันธ อยูในระดับมาก โดยเรียงลำดับรายขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรก คือ ทาน

และเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธที่ดีตอกัน การปฏิบัติงานของทานมีการแบงงานเปนฝายตาง ๆ  

และทานและเพ่ือนรวมงานปฏิบตังิานเปนทีม ซึง่สอดคลองกับผลงานวิจยัของวิมลนนัท จริะถาวรพัฒน 

(2552: 77-80) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานกับการสนับสนุนทางสังคมของบุคลากร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบวาคุณภาพชีวิตในการทำงานท้ัง 8 ดาน ไดแก ดานรายไดและ 

คาตอบแทน ดานความปลอดภัยและสุขอนามัย ดานความม่ันคงและความกาวหนา ดานการพัฒนา
ตนเอง ดานความสัมพันธของผูรวมงาน ดานการบริหารของหัวหนา ดานเวลาการทำงานกับชีวิต
สวนตัว และดานความภูมิใจในองคกร มีความสัมพันธทางบวกกับการสนับสนุนทางสังคมของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีที่ระดับนัยสำคัญ .05 และสอดคลองกับผลงานวิจัย

ของกาญจนา บุญเพลิง (2552: 182) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันตอองคกร 
ของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร พบวา คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานเทศบาล 

ดานการมีสวนรวมและเปนท่ียอมรับทางสังคม อยูในระดับมาก คือ เพ่ือนรวมงานทำงานมี 
ความสัมพันธที่ดีตอกัน เมื่อมีปญหาในการทำงานไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน และเพ่ือน

รวมงานทำงานเปนทีม ซึ่งตรงกับทฤษฎีลำดับขั้นตอนของความตองการของมาสโลว (Maslow’s 

need hierarchy) คือ ความตองการทางสังคม เปนความตองการท่ีจะเปนการเขารวมและไดรับ 

การยอมรับความเปนมิตรภาพ และความรักจากเพ่ือนรวมงาน ความตองการในข้ันน้ีของบุคคลหรือ
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เพ่ือนรวมงานยอมรับในความสำคัญของตน องคกรยอมตอบสนองความตองการของบุคลากร 

โดยลักษณะของการทำงานท่ีตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณา

คุณลักษณะแนวทางความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม ดานสังคมขององคกรท่ีทำใหงาน

ประสบผลสำเร็จ หรือมิใชเพียงกฎหมายคุมครองแรงงานเด็ก หรือจายคาตอบแทนท่ีคุมคาเทาน้ัน  
แตมีความหมายรวมไปถึงความตองการ และความปรารถนาในชีวิตของบุคลากรในหนวยงานท่ีดีขึ้น 

 2.  ความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความผูกพันตอองคการ อยูในระดับมากทุกดาน 

โดยเรียงลำดับจากคาเฉล่ียมากไปหานอย อันดับแรก คือ ดานความเต็มใจ และพยายามทุมเทท่ีจะ

ทำงานเพ่ือความสำเร็จขององคการ รองลงมา คือ ดานความเช่ือมั่นอยางแรงกลา ความตองการและ

ยอมรับเปาหมายคานิยมขององคการ และดานความปรารถนาท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ 

ตามลำดับ ทั้งน้ี เน่ืองจากความผูกพันตอองคการ จะทำใหบุคลากรในองคการมีความเต็มใจทุมเท 

ยอมเสียสละเวลา กำลังกาย กำลังความคิดใหแกการทำงานอยางเต็มท่ีโดยมุงหวังใหงานท่ีปฏิบัติ

ประสบความสำเร็จ ซึ่งจะสงผลดีตอองคการในภาพรวม องคการจึงควรใหความสำคัญตอสมาชิก 

เมื่อสมาชิกรูสึกวามีความสำคัญตอองคการก็จะเกิดความผูกพันตอองคการ ถาสิ่งที่สมาชิกไดรับ 

จากองคการเปนไปตามความคาดหวัง ก็ทำใหสมาชิกผูนั้นมีความผูกพันสูงกวาสมาชิกท่ีไมไดรับ 

การตอบสนองความคาดหวัง ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของกาญจนา บุญเพลิง (2552: 184) 

ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร 

พบวา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานเทศบาล ดานภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลำดับจาก

คาเฉล่ียจากมากไปนอย อันดับแรก คือ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทเพ่ือปฏิบัติงานใหแกองคกร 

รองลงมา คือ ดานความตองการคงความเปนสมาชิกกับองคกร และดานความเช่ือมั่นและยอมรับใน

คานิยมและเปาหมายองคกร สอดคลองกับผลงานวิจัยของจิราภรณ นอยนคร (2551: 87) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทในเขต
นิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงาน  

โดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก และสอดคลองกับผลงานวิจยัของสุดารัตน จอมคำสงิห (2552: 66-69) 

ไดศึกษาปจจัยผูกพันตอองคการของบุคลากร ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

จันทรเกษม พบวาปจจัยความผูกพันตอองคการของบุคลากรดานความเช่ือถือและยอมรับในเปาหมาย

และคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามปฏิบัติงานเพ่ือองคการ และ 
ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดำรงความเปนสมาชิกองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ

ประสิทธิผลขององคการมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
ซึ่งแสดงใหเห็นวาผูบังคับบัญชาหรือหนวยงานราชการท่ีมีสวนเก่ียวของกับการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองคการ จึงควรใหความสำคัญกับปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ 

เพ่ือทีจ่ะนำไปใชในการปรบัปรงุพัฒนา การบรหิารงานใหมปีระสทิธิภาพมากย่ิงขึน้ เพราะความผูกพัน
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เขามามีสวนรวม แรงจูงใจ และการใหความหมายของเปาหมายใหม เปนเร่ืองของการประสานงาน

ระหวางบุคคลกับองคการ องคการจึงจะอยูรอดดวยการทำงานในระดับสูงขึ้น และมีคุณภาพดีขึ้น 

 3.  คุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครปฐม เรียงลำดับตามอิทธิพลจากมากไปนอย คือ ดานสิทธิของพนักงาน ดานความสมดุล

ระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน ดานโอกาสในการพัฒนาตนเอง และดานสังคมสัมพันธ คุณภาพ

ชีวิตในการทำงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสามารถทำนายความผูกพันตอองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ไดรอยละ 49 จากการวิจัยพบวาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐมมีความตองการดานสิทธิของพนักงาน การไดรับความยุติธรรม ในการบริหารงาน 

มีการปฏิบัติตอบุคลากรอยางเหมาะสม มีความเคารพสิทธิสวนบุคคล บรรยากาศภายในองคการ 

มีความเสมอภาค และยุติธรรม ไดใชชีวิตในการทำงานและชีวิตสวนตัวนอกองคการอยางสมดุลกัน 

บุคลากรไมไดรับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากเกินไป โดยการกำหนดช่ัวโมงการทำงาน 

ที่เหมาะสมไมคร่ำเครงอยูกับงานจนไมมีเวลาพักผอน มีชวงเวลาคลายเครียดจากงานท่ีรับผิดชอบ 

ไดใชชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ มีโอกาสพัฒนาความรูจากหลาย ๆ ดาน เชน การพัฒนาจากงาน 

ที่ปฏิบัติอยูโดยใชทักษะและความสามารถที่ไดจากสิ่งที่ทำมาประยุกตใชหรือพัฒนาใหดีขึ้น และมี

การสงเสริมใหพัฒนารูดานตาง ๆ โดยสงบุคลากรไปอบรม และศึกษาดูงานในหนวยงานอ่ืน เพ่ือนำ

ความรูที่ไดมาพัฒนาตนเอง งานท่ีรับผิดชอบ และหนวยงานใหมีความประสิทธิภาพ บุคลากร 

สวนใหญอยากเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน สวนบรรยากาศในท่ีทำงานก็มีความอบอุน เอ้ืออาทร 

ปราศจากการแบงแยกเปนหมูเหลา บุคลากรไดรับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น ทำให

บุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการ และอยากเปนสวนหน่ึงในองคการตลอดไป ซึ่งสอดคลองกับ 

ผลงานวิจัยของกาญจนา บุญเพลิง (2552: 186) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพัน 
ตอองคกรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร พบวา ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิต 

การทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร โดยคุณภาพชีวิต 

การทำงานมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.01 สอดคลองกับผลงานวิจัยของวชิราภรณ สุวรรณกุล (2554: 76) ไดศึกษาคุณภาพชีวิต

ในการทำงานมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมน้ำตาลแมวัง จำกัด 

พบวา คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานมีบทบาทตอความผูกพันองคกรอยูในระดับปานกลาง 
การไดรับเงินโบนัสหรือเงินที่นอกเหนือจากคาจางและเงินเดือนทำใหพนักงานมีความเปนอยูที่ดีขึ้น 

ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยพงศธร รอดถาวร (2553: 51-52) ไดศึกษาแบบแผนความสัมพันธ

ระหวางคุณภาพชีวิตในการทำงานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครราชสีมาเพ่ือศึกษาความสัมพันธคาโนนิคัลระหวางคุณภาพชีวิตในการทำงานกับ 

ความผูกพันตอองคการ และศึกษาคาน้ำหนักความสำคัญของคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีสงผล 
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ตอความผูกพันตอองคการ และสอดคลองกับผลงานวิจัยของปวีณา กรุงพลี (2552: 93) ไดศึกษา

ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของเจาหนาท่ีสำนักกษาปณ 

พบวา ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของเจาหนาท่ี 

สำนักกษาปณ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 ซึ่งเจาหนาท่ีมีความรูสึกยินดีที่จะเลือกทำงานกับสำนักกษาปณมากกวาทำงาน 

ท่ีหนวยงานอ่ืน อาจเปนเพราะทำงานท่ีน้ีแลวมีความนาภาคภูมิใจและม่ันใจวาไดทำงานเปนเจาหนาท่ี

ของรัฐ ซึ่งมีความมั่นคงกวาบริษัทเอกชน  

  3.1  ดานสิทธิของพนักงาน มอีทิธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครปฐม มากท่ีสุด ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรไดรับโอกาสจากผูบังคับบัญชา และไดรับอิสระ 

ในการทำงานอยางเต็มความสามารถตามขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบที่ตนเองไดรับหนาท่ี 

ที่ปฏิบัติงานอยู ตรงกับทฤษฎีความตองการ 3 ประการ ที่พัฒนาข้ึนโดยแมคเคลแลนด (McClelland, 

1962: 99-112) ซึ่งไดอธิบายวา ความตองการอำนาจ คือ ความตองการอำนาจท่ีจะมีอิทธิพลเหนือ

บุคคล หรืองจูงใจใหบุคคลอ่ืนมีพฤติกรรมตามท่ีตนตองการ ความตองการอำนาจสวนบุคคล ที่มี

ความตองการอำนาจสวนบุคคลสูงจะมีความตองการครอบงำบุคคลอื่นเพ่ือแสดงถึงความสามารถ

ของเขา สอดคลองกับผลงานวิจัยของกาญจนา บุญเพลิง (2552: 183) ไดศึกษาคุณภาพชีวิต 

การทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร ดานความเปนธรรม 

ในการปฏิบัติงาน พบวา คุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานเทศบาล โดยภาพรวมอยูในระดับ

ปานกลาง โดยเรียงลำดับรายขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก ผูบังคับบัญชาเปดโอกาส 

ใหทำงานโดยใชความรูตาง ๆ อยางเต็มที่ รองลงมาเปนอิสระในการทำงานอยางเต็มที่ และสามารถ

ตัดสินใจในเรื่องงานท่ีไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาไดดวยตนเอง เพราะบุคลากรสวนใหญตาง

มีความรูสึกวาตนเองมีสิทธิในการตัดสินใจที่มีผลตองาน ไดรับการตอบสนองความพึงพอใจ และได
รับยกยอง เปนท่ียอมรับในความสามารถหรือการเปนผูมีความสำคัญในทัศนะคติของผูอื่น ไดรับ 

การยอมรับจากบุคคลรอบขางวาตนเองมีความสำคัญตอองคการ เกิดความผูกพันตอองคการ 

ก็สามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ทำใหองคการไดรับผลผลิตท่ีเพ่ิมขึ้น 
  3.2  ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น มีอิทธิพลตอความผูกพัน 

ตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรทุกคนตองการเวลา 

ใหกับครอบครัว และชวงเวลาในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมในการใชชีวิตสวนตัวและชีวิต 

ครอบครัว ทำใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข สอดคลองกับผลงานวิจัย 

ของกาญจนา บุญเพลิง (2552: 183) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันตอองคกร 
ของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร ดานความสมดุลในชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว พบวา 

คุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานเทศบาล โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลำดับ 

รายขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก มีความพอใจกับชวงเวลาวันหยุดท่ีทางหนวยงาน
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กำหนดให รองลงมาสามารถแบงเวลาในการทำงานและเวลาท่ีใหกับครอบครัวไดอยางเหมาะสม 

และมีความพอใจกับชวงเวลาวางในแตละวัน 

  3.3  ดานโอกาสในการพัฒนาตนเอง มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรในองคการใหความสำคัญกับการเพ่ิมพูน 

องคความรูที่ใชในการปฏิบัติงาน มีโอกาสไดเขารวมการฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง 

และสามารถนำความรูที่ไดไปใชปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ ทำใหเกิดความม่ันใจ และภาคภูมิใจ 

ในการปฏิบัติงานมากย่ิงขึ้น ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของกษมา ทองขลิบ (2550: 99) ไดศึกษา 

ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทำงาน ความผูกพันตอองคการ กับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการของครูโรงเรียนราชินีบน พบวา คุณภาพชีวิตในการทำงานดานโอกาสท่ี 

ไดรับการพัฒนาและใชความสามารถของบุคคลมีความสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 และสอดคลองกับผลงานวิจัยของศศิธร อารีรักษ (2549: 65) ไดศึกษาปจจัยจูงใจและ

ปจจัยค้ำจุนท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุนกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา พบวา ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุนมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา และงานท่ีทำอยูเปดโอกาส 

ใหเล่ือนข้ัน เล่ือนตำแหนงท่ีสูงข้ึน เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานจนเกิดผลงานท่ีดีก็จะไดรับการสนับสนุน

จากหนวยงานใหไดรับความดีความชอบ ไดรับความกาวหนาในอาชีพการงานสูง ก็จะสงผลให

บุคลากรมีความผูกพันตอองคการสูงตามไปดวย  

  3.4  ดานสังคมสัมพันธ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครปฐม ท้ังน้ีเน่ืองจากบุคลากรในการปฏิบตังิานทุกหนวยงานจำเปนตองมกีารทำงานรวมกัน 

มีความสัมพันธที่ดีตอกันกับผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน เพ่ือคอยใหคำแนะนำและชวยเหลือ 
เมื่อมีปญหาในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับผลงานวิจัยของกาญจนา บุญเพลิง (2552: 182-183) 
ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร 

ดานการมีสวนรวมและเปนท่ียอมรับทางสังคม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลำดับรายขอ 

ที่มีคาเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก เพ่ือนรวมงานทำงานมีความสัมพันธที่ดีตอกัน รองลงมาเมื่อมี
ปญหาในการทำงานไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน และเพ่ือนรวมงานทำงานเปนทีม และ 

ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการทำงาน ตามลำดับ และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ 
ปาริชาติ ขำเรือง (2554: 232-233) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครปฐม ดานบรรยากาศองคการ เชน ระบบการติดตอสื่อสาร ความไววางใจซึ่งกันและกัน 

การชวยเหลือเก้ือกูลกัน ความสามัคคีกลมเกลียว และสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน โดยภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง   
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ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะเพื่อการนำไปใช 

  1.1 ใหขอเสนอแนะเชิงนโยบายตอผูบริหารท่ีจะสงเสริมสนับสนุน และดำเนินการท่ีเปน

อยูไดใหบุคลากรในองคการใหไดรับคาตอบแทนลวงเวลาท่ียุติธรรม ในการปฏิบัตินอกเวลาราชการ 

และในวันหยุดตามท่ีราชการกำหนด เพ่ือเปนการสรางขวัญและกำลังใจการปฏิบัติงานมากข้ึน 

  1.2 ควรใหการดูแล สนับสนุนและสงเสริมในดานสถานท่ีอำนวยความสะดวก ใหมี

ความเพียงพอตอจำนวนบุคลากร มีระบบดูแลความสะอาด และความปลอดภัยใหมีประสิทธิภาพ

มากย่ิงขึ้น เพ่ือใหองคการเกิดการเปล่ียนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  1.3 ควรจัดอบรมเกี่ยวกับระบบการทำงาน และการพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ หรือ

เปดโอกาสใหหนวยงานภายนอกเขามาแลกเปลี่ยนเรียนรูหรือเขามามีสวนรวมในการบริหารงาน 

ในหนวยงาน และนำผลการปฏิบัติงานมาปรับปรุงและวางแผนในการบริหารองคการใหมีประสิทธิภาพ 

ตอไป 

  1.4 ควรสงเสริมใหมีการปลูกจิตสำนึกใหกับบุคลากร ถึงคานิยมขององคการ และ 

เกิดความรูสึกเปนสวนหน่ึงของขององคการ เพ่ือเปนแรงผลักดันในการพัฒนาองคการตอไป 

  1.5 ควรสง เสริมใหบุคลากรไดรับความรู เ ก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ดานสภาพแวดลอมการทำงานในการปองกันอุบัติเหตุ และอุบัติภัยท่ีอาจเกิดขึ้นระหวางการทำงาน  

  1.6 ควรมีการอบรมใหความรูดานความกาวหนาในงานการปรับเล่ือนตำแหนง 

การกำหนดอัตราคาผลตอบแทนท่ีได และสิทธิประโยชนดานตาง ๆ ใหกับบุคลากรไดทราบ 

 2. ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังตอไป 

  2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานที่สงผลตอความผูกพัน 

ตอองคการของบุคลากรในหนวยงานตาง ๆ 

  2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร ดานสังคม

สัมพันธของหนวยงานตอไป 
  2.3 ควรมีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับดานการไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 

ดานสภาพแวดลอมที่ทำงาน และดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน  

 

สรุป 
 คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม โดยรวมอยูในระดับ

มาก ความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม โดยรวมอยูในระดับมาก 
คุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐม เรียงตามอิทธิพลจากมากไปนอยดังน้ี 1) ดานสิทธิของพนักงาน 2) ดานความสมดุล

ระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอ่ืน 3) ดานโอกาสในการพัฒนาตนเอง และ 4) ดานสังคมสัมพันธ  
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เปนปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม อยางมีนัย

สำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 งานวิจัยน้ีพบวา คุณภาพชีวิตในการทำงาน ดานสิทธิของพนักงาน  

ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานกับชีวิตดานอื่น ดานโอกาสในการพัฒนาตนเอง และดานสังคม

สัมพันธ สามารถทำนายความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  

ไดรอยละ 49 สำหรับการวิจัยคร้ังน้ี พบวามี 3 ตัวแปร ไดแก ดานการไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอ 

และยุติธรรม สภาพแวดลอมท่ีทำงาน และดานความกาวหนาและความม่ันคงในงานไมสงผล 
ตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
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