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บทคัดยอ

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค คือ 1) เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับ

ความผกูพนัตอองคการของบคุลากรคณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ี มหาวทิยาลยัราชภฎันครราชสมีา 

2) เพื่อศึกษาหาความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีผลตอ

ความผูกพันตอองคการของบุคลากร โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล

จากบุคลากรซึ่งปฏิบัติงานในปการศึกษา 2557 รวมทั้งสิ้น 172 คน ใชการวิเคราะหขอมูลโดย

ใชเครื่องมือทางสถิติสังคมศาสตร (SPSS) โดยใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

regression analysis) โดยใชวิธีการปอนขอมูลยอนกลับ (Backward) และการวิเคราะหความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) และการเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีเชฟเฟ 

(Scheffe) ผลการศึกษาพบวา 1)บุคลากรมีระดับคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับดี โดยมีความ
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ภูมิใจในองคกรเปนองคประกอบที่เดนชัดที่สุด รองลงมาคือความสัมพันธภายในหนวยงานและ

โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน 2)บุคลากรมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 

ซึ่งมีคาตามลําดับ คือ การใชความสามารถเพื่อองคการมีคาสูงสุด การยอมรับองคการ และความ

ตองการเปนสมาชิกขององคการ 3)การศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอความผูกพันตอองคการพบวา

ปจจัยสวนบุคคลในดานตําเเหนงกับดานการศึกษาจะมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ

ในดานความตองการเปนสมาชิก สวนดานการยอมรับองคการกับดานการใชความสามารถเพื่อ

องคการ มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานเทานั้น นอกจากนี้ยังพบวาบุคลากรที่เปน

อาจารยจะมีความผูกพันตอองคการตํ่ากวาบุคคลากรสายสนับสนุนและบุคลากรที่จบปริญญาเอก

จะมีความผูกพันตอองคการที่ตํ่ากวาบุคลากรที่จบปริญญาตรี

คําสําคัญ : คุณภาพชีวิตในการทํางาน ความผูกผันตอองคการ บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎ 

Abstract

 The objectives of this study are : 1) to study the level of quality of work life and 

organizational commitment of personnel in Faculty of Science and Technology, Nakhon 

Ratchasima Rajabhat University, 2) to study the relationship between personnel factors, 

quality of work life and organizational commitment. Data are collected by questionnaires 

for personnel working in academic year 2557 with sample group of 172 persons. Data are 

analysised by the Statistical Package for the Social Sciences(SPSS) that are the backward 

multiple regression analysis ,One Way Anova and the exploration of the difference among 

means by Scheffe’s procedure. The results are as follows : 1) The level of the quality of 

work life are at a good level that the organizational pride is the dominate factor which 

social integration and development of human capacities are in descending order, respectively. 

2) The organizational commitment of personal are at high level which the ranging are as 

follows : Willingness to exert considerable effort on behalf of the organization at the 

highest level, the acceptance of the organization’s goal and the desire to maintain membership 

in the organization, respectively. 3) The study on the factors affecting on organizational 

commitment find that personal factor on working position and education level show the relationship 

on the organizational commitment in part of the desire to maintain membership in the 
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organization. And the organizational commitment in part of the acceptance of the organization’s 

goal and the willingness to exert considerable effort on behalf of the organization have 

relationship on the quality of work life only. In addition, we also fiffififiindfi that the personnel 

who are teachers have lower organizational commitment than the professional support staff 

and the personnel having the Doctoral degree show lower organizational commitment than the 

personnel having the Bachelor’s degree.

Keywords : The quality of work life, Organization commitment, Personnel of Rajabhat University

ความสําคัญและปญหาการวิจัย

 การบริหารงานองคการใหประสบความสําเร็จไดนั้น จําเปนตองการการขับเคลื่อนโดย

พนักงานหรือทรัพยากรมนุษยในองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในศตวรรษที่ 21 ความเจริญกาวหนา

ของเทคโนโลยีทําใหขอมูลขาวสารและการพัฒนาความรูในดานตางๆของมนุษยสามารถสงผาน

ระหวางกันไดภายในเวลาอันรวดเร็ว การมีทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพในองคการจึงหมายถึง

ศักยภาพในการแขงขันที่เขมแข็ง การแสวงหาและการรักษาทรัพยากรมนุษยที่เกงและมีคุณภาพ

มารวมงานดวยจึงเปนสิ่งสําคัญ ดังปรากฏในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 

(2540-2544) ถึงฉบับ 10 (2550-2554) ที่ใหความสําคัญโดยเนนคนเปนศูนยกลางในการพัฒนา 

และ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 11(2555-2559) ที่ยังคงยึดตามแนวคิดเดิม

โดยใชหลักตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และใหคนเปนศูนยกลางการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย

จึงเปนปจจัยหลักของความสําเร็จในการพัฒนาประเทศ และการสรางคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี

จึงเปนสิ่งจําเปนและมีความสําคัญตามมา หากบุคลากรไมมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี จะทําให

บุคลากรเหลานี้ขาดความกระตือรือรนในการทํางาน ทําใหการทํางานไมมีประสิทธิภาพเปนเหตุ

ใหเกิดความเสียหายตอองคการได (นิตยา เมฆศรีพงษ, 2549 :1) 

 ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความ

ผกูพนัตอองคการของบคุลากรในสถาบนัอดุมศกึษา เนือ่งจากเปนสถาบนัทีท่าํหนาทีผ่ลติทรพัยากร

มนุษยออกสูตลาดแรงงาน การพัฒนาคุณภาพบัณฑิตจึงเปนเรื่องหนึ่งที่มีความจําเปน เพราะ

บัณฑิตจะกลายเปนทรัพยากรมนุษยในที่สุด และปจจัยประการหนึ่งที่ชวยยกระดับการพัฒนา

คุณภาพของบัณฑิต คือ คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยนั่นเอง องคการใด
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มีผู บริหารที่ เข าใจและตระหนักถึงความสําคัญของพนักงานผู  เปนสินทรัพยที่สําคัญที่สุด

ในองคการ พนักงานจะมีความสุขในการทํางาน พนักงานสามารถแสดงความสามารถที่มีออกมา

ไดเต็มที่ ทําใหมีผลงานที่ดีมีประสิทธิภาพ (สถาบันเสริมสรางขีดความสามารถมนุษย สภา

อุตสาหกรรมแหงประเทศไทย: 2552) 

 สาํหรบัประเทศไทย มหาวทิยาลยัราชภฎัจดัเปนสถาบนัอดุมศกึษาทีม่จีาํนวนมหาวทิยาลยั

ในเครอืขายมากทีส่ดุ และเมือ่พจิารณากลุมมหาวทิยาลยัราชภฏัทัง้หมดของประเทศไทย ทัง้ 5 กลุม 

คอื กลุมรตันโกสนิทร กลุมภาคเหนอื กลุมภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื กลุมภาคกลาง และกลุมภาคใต 

พบวากลุมที่ใหญที่สุดคือกลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และในกลุมนี้มีมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสมีาเปนมหาวทิยาลยัเกาแกและมจีาํนวนบคุลากรมากเปนอนัดบัตน โดยมคีณะวทิยาศาสตร

และเทคโนโลยทีาํหนาทีใ่หความรูในระดบัพืน้ฐานดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลยใีหกบันกัศกึษา

ในทุกคณะของมหาวิทยาลัย บุคลากรในคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีจึงมีสวนรวมในการ

ผลิตบัณฑิตใหกับทุกคณะในมหาวิทยาลัย ดวยเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงตัดสินใจเลือกศึกษาที่ 

คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสิมา 

วัตถุประสงคการวิจัย

 1. เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และระดับความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฎนครราชสีมา

 2. เพือ่ศกึษาหาความสมัพนัธระหวางปจจยัพืน้ฐานสวนบคุคลกบัคณุภาพชวีติการทาํงาน

ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัย

ราชภัฎนครราชสีมา 

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

 การวิจัยครั้งนี้ ผู วิจัยมุงศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับคุณภาพชีวิต

ในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา โดยทําการศึกษาคนควาเอกสาร ตํารา งานวิชาการและงานวิจัย

ที่เกี่ยวของในหัวขอตางๆ ดังนี้
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 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน

   คุณภาพชีวิตการทํางาน ตามแนวคิดของ ริชารด อี วอลตัน (Richard E. Walton) 

(อางถึงใน ผจญ เฉลิมสาร, 2540, หนา 24) และ ฮิวส และโทมัส (Huse & Thomas, 1980 

อางถึงใน นพวรรณ วีรโอฬารสิทธิ์, 2549, หนา 11) ไดนําเสนอลักษณะสําคัญที่ประกอบขึ้นเปน

คุณภาพชีวิตการทํางานไว 8 ดาน คือ ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ ดานสิ่งแวดลอม

ที่ถูกลักษณะและปลอดภัย ดานการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาความรูความสามารถได 

ดานลักษณะงานที่สงเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงใหแกผูปฏิบัติงาน ดานลักษณะงาน

มีสวนสงเสริมดานบูรณาการทางสังคมของผูปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ตั้งอยูบนฐานของ

กฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม ดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานโดยสวนรวม และ

ดานลกัษณะงานมสีวนเกีย่วของและสมัพนัธกบัสงัคม ตอมาเฮาส และคมัมิง่ (Hose & Cumming, 

1985 อางถึงใน สดศรี ทับสุทธิ์, 2549, หนา 25) ไดนําเสนอลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน

วาประกอบดวยลักษณะตางๆ 8 ดาน คลายกับแนวความคิดของวอลตัน, ฮิวส แลโทมัส แตได

ปรับเปลี่ยนขอสุดทายเปน ดานความภูมิใจในการทํางาน 

 แนวคิดดานความผูกพันตอองคการ

  ความผูกพันตอองคการ เปนคุณสมบัติที่สําคัญของบุคลากรในองคการ ที่แสดงถึง

ทัศนคติที่บุคลากรมีตอองคการ เปนสิ่งเหนี่ยวรั้งใหบุคลากรยังคงอยูกับองคการ เพราะมีความ

รูสึกผูกพันและเปนสวนหนึ่งขององคการ ดังนั้น เพื่อความอยูรอดขององคการ องคการจึงจะตอง

มียุทธศาสตรสําคัญที่จะตองรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไวดวยการสรางใหเกิดความรักความผูกพัน

ตอองคการ

  สเตียร (Steer,1977) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของ

สมาชิกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ แสดงออกซึ่งความเชื่อมั่น ความมุงมั่นและยอมรับเปาหมาย

ขององคการ ความพยายามในการทํางานอยางสุดความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ โดยมี

ความปรารถนาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว โดยสเตียรไดเสนอปจจัยที่มีผลตอ

ความผูกพันตอองคการไว 3 ประการคือ คุณลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานที่ปฎิบัติ และ

ประสบการณในการทํางาน อเเลนและเมเยอร(Allen and Meyer,1990: 1-8) กลาววา พนักงานที่

มีความผูกพันตอองคการจะมีลักษณะเปนบุคคลที่ทํางานดวยความมุงมั่นและทุมเทโดยไมคํานึงถึง

สภาพขององคการ
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กรอบแนวคิดการวิจัย

 จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สามารถกําหนด

เปนกรอบแนวคิดการวิจัยในครั้งนี้ เปนการศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และ

คุณภาพชีวิตการทํางาน ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการ โดยกําหนดใหตัวแปรอิสระของ

การวจิยัคอื ปจจยัสวนบคุคล และคณุภาพชวีติการทาํงาน และตวัแปรตามทีใ่ชในการศกึษาในครัง้นี้ 

คือ ความผูกพันตอองคการ โดยสามารถแสดงกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 

 

รูปที่ 1 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย
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การดําเนินงานวิจัย

 การออกเเบบการวิจัย

  การวจิยัครัง้นีเ้ปนการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative approach) เพือ่ทาํการศกึษาเพือ่หา

ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและคุณภาพชีวิตการทํางาน ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฎนครราชสีมา 

  โดยกําหนดให ปจจัยสวนบุคคล ประกอบไปดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะ

เวลาปฎิบัติงาน ระดับเงินเดือน ตําเเหนงงาน สถานภาพการทํางาน 

  ตวัแปรอสิระคอื คณุภาพชวีติการทาํงาน ประกอบไปดวย คณุภาพชวีติในการทาํงาน 

8 ดาน ตามแนวคิดของเฮาสและคัมมิ่ง (Hose & Cumming, 1985 อางถึงใน สดศรี ทับสุทธิ์, 

2549, หนา 25)คือ 1) ดานรายไดและผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 2) ดาน

สภาพที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3) ดานโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติ

งาน 4) ดานความกาวหนา 5) ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน 6) ดานการบริหารงานที่เปน

ธรรมและเสมอภาค 7) ดานความสมดุลของชวงเวลาที่ใชในการทํางานและเวลาพักผอน และ 

8) ดานความภูมิใจในองคการ

  ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคการ 3 ดาน ตามเเนวคิดของ สเตียร (Steer, 

1978) คือ 1) การยอมรับองคการ 2) การใชความสามารถเพื่อองคการ 3) ความตองการเปน

สมาชิกขององคการ 

  เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนแบบสอบถามที่ผู วิจัยสรางขึ้น โดยสราง

ประเด็นคําถามขึ้นภายใตกรอบแนวความคิด (Conceptual framework) ที่กําหนดไว ตามขั้นตอน

ดังนี้

 1. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามที่ใชในการเก็บขอมูลจากเอกสารและตําราที่

เกี่ยวของ เพื่อ เปนแนวทางในการกําหนดกรอบความคิดในการสรางเครื่องมือ

 2. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารการวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ โดยพิจารณาถึง

รายละเอียดตางๆเพื่อใหครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยที่กําหนดไว
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 3. ขอคาํแนะนาํจากอาจารยทีป่รกึษา เพือ่ใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม

ใหครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อใชเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ขอมูลจาก กลุมตัวอยางเพื่อนํามาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นจากแบบสอบถาม 

โดยนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try-out) กับประชากรที่มีลักษณะคลายกับ

กลุมตวัอยาง จาํนวน 30 ชดุ เพือ่ทดสอบคาความนาเชือ่ถอืไดของแบบสอบถาม

และนําขอมูลมาคํานวณหาความเชื่อมั่น โดยใชสูตรของ Cronbach Alpha ซึ่ง

ผลการทดลองไดคาสัมประสิทธแอลฟา (α-Coefficient) เทากับ 0.973

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  ประชากร ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรของคณะวิทยาศาสตร มหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครราชสิมา ซึ่งปฏิบัติการในป การศึกษา 2557 รวมทั้งสิ้น 172 คน กําหนดขนาดกลุม

ตัวอยางโดยใชสูตรของเครซี่ และ มอรแกน (Krejcie and Morgan, 1970 อางในธีรวุฒิ เอกะกุล, 

2543) ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ ตามระดับการศึกษาสูงสุด คือ ตํ่ากวาปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก โดยใหแตละชั้นภูมิมีขนาดตัวอยางเปนสัดสวนโดยตรง

กับขนาดชั้นภูมิ แสดงไดดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 แสดงจํานวนตัวอยางในแตกลุม

รายการ ตํ่ากวา

ปริญญาตรี

ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก รวม

จํานวนประชากร 4 26 102 40 172

จํานวนตัวอยางตามเกณฑ 2 9 36 14 61

จํานวนตัวอยางที่ได 4 23 48 31 106

 การเก็บรวบรวมขอมูล

   การเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัยครั้งนี้ไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุ ม

ตัวอยางโดย

  ขั้นที่ 1 ผูวิจัยขอหนังสืออนุญาตจากอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฎนครราชสีมา

เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล โดยแจกแบบสอบถามใหกับบุคลากรของคณะวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสิมา
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  ขัน้ที ่2 ขอความรวมมอืจากผูตอบแบบสอบถาม โดยอธบิายและชีแ้จงวตัถปุระสงค

ของแบบสอบถาม และวิธีการกรอกขอมูลในแบบสอบถาม

  ขั้นที่ 3 ผูวิจัยนําแบบสอบถามมาตรวจดูความสมบูรณในแตละขอ และนับจํานวน

แบบสอบถามใหครบตามจํานวนที่ตองการขั้นตํ่าเพื่อใหไดตามเกณฑ เสร็จแลวผูวิจัยจะนําขอมูล

ในแบบสอบถามไปวิเคราะหตามวิธีทางสถิติและสรุปผลในขั้นตอไป  

  แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบเลือกตอบ (Check List) แบงออกเปน 3 ตอน คือ 

ตอนที ่1 เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัขอมลูทัว่ไป ตอนที ่2 คณุภาพชวีติในการทาํงาน และตอนที ่3 

ความผูกพันตอองคการ โดยตอนที่ 2 และ ตอนที่ 3 เเบบสอบถามที่ใชเเบงออกเปน 5 ระดับ 

คํานวณชวงของความเห็นในแตละอันตรภาคชั้น มีคาเทากับ 0.8 ดังนั้น เกณฑการแบงชวง

คะแนนเพื่อแปลความหมายตามคาเฉลี่ย ดังนี้ 

  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความเห็นอยูในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

  คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความเห็นอยูในระดับไมเห็นดวย 

  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับความเห็นอยูในระดับไมเเนใจ

  คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับความเห็นอยูในระดับเห็นดวย

  คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความเห็นอยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง

 การวิเคราะหขอมูล

  ในการศึกษาครั้งนี้ ใชสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) และใชการวิเคราะห

ขอมูลโดยใชเครื่องมือทางสถิติสังคมศาสตร (SPSS) โดยใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

(Multiple regression analysis) ดวยวิธีการปอนขอมูลยอนกลับ (Backward) และการวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) และการเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี

เชฟเฟ (Scheffe) สําหรับการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม จะนํา

มาใชเพื่อทดสอบวาตัวแปรใดที่เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ซึ่งการวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียวและการเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูจะนํามาใชกับตัวเเปรที่มี

อิทธิพลกับความผูกพันตอองคการ โดยการคํานวณทั้งหมดใชระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ p = 0.05
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ผลการวิจัย

 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษา เพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และคุณภาพ

ชีวิตการทํางาน ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรในคณะวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฎนครราชสีมา ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้

 ตอนที่ 1. การศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน และระดับความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฎนครราชสีมา 

 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล นําเสนอในรูปแบบของรอยละ เเสดงไดดังตาราง 

ที่ 2

ตารางที่ 2 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากร จําเเนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา

ปฎิบัติงาน ระดับเงินเดือน ตําเเหนงงาน และสถานภาพการทํางาน 

รายการ รอยละ

เพศ  ชาย

 หญิง

38.7 

61.3

สถานะการทํางาน  ขาราชการ

 ไมเปนขาราชการ

22.6 

77.4 

ตําแหนง  อาจารย

 สายสนับสนุน

67.9

32.11

ระดับการศึกษา  ตํ่ากวาปริญญาตรี

 ปริญญาตรี

 ปริญญาโท

 ปริญญาเอก

3.8 

21.7

45.3

29.2
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รายการ รอยละ

ระดับเงินเดือน นอยกวา 10,000 บาท

10,001-20,000 บาท

20,001-30,000 บาท

30,001-40,000 บาท

มากกวา 40,000 บาท

0.9

35.8

43.4

14.2

5.7

อายุการทํางาน  นอยกวา 1 ป

1-5 ป

6-10 ป

11-15 ป

 มากกวา 15 ป

10.4

35.8

20.8

16.0

17.0

อายุของบุคคลากร  นอยกวา 30 ป

31-40 ป

41-50 ป

51-60 ป

มากกวา 60 ป

17.9

54.7

18.9

5.7

2.8

 จากตารางที่ 2 พบวาบุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิง มีตําเเหนงเปนอาจารย ไมเปน

ขาราชการ มีการศึกษาระดับปริญญาโท มีเงินเดือนอยูในชวง 20,001-30,000 บาท อายุการทํางาน

อยูในชวง 1-5 ป โดย มีอายุอยูระหวาง 31-40 ป

  ตอนที ่2 ผลการวเิคราะหระดบัของความเหน็ของบคุลากรทีม่ตีอองคประกอบทัง้ 8 ดาน

ของคุณภาพชีวิตการทํางาน  ไดผลการคํานวณดังตารางที่ 3
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ตารางที่ 3 ระดับความเห็นของบุคลากรเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางาน 8 ดาน

 รายการ คาเฉลี่ย SD ระดับความเห็น อันดับ

1. รายไดและผลประโยชนตอบแทนที่ยุติธรรม

และเพียงพอ 

3.08 0.92 ไมเเนใจ 8

2. สภาพที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3.27 0.95 ไมเเนใจ 7

3. โอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน 3.73 0.71 เห็นดวย 3

4. ความกาวหนา 3.39 0.69 ไมเเนใจ 6

5. ความสัมพันธภายในหนวยงาน 3.91 0.63 เห็นดวย 2

6. การบริหารงานที่เปนธรรมและเสมอภาค 3.33 0.74 ไมเเนใจ 5

7. ความสมดุลของชวงเวลาที่ใชในการทํางาน

และสวนตัว

3.47 0.77 เห็นดวย 4

8. ความภูมิใจในองคกร 4.35 0.58 เห็นดวยอยางยิ่ง 1

เฉลี่ย 3.57 0.75 เห็นดวย

 จากตารางที่ 3 พบวาในดานความภูมิใจในองคการบุคลากรมีความเห็นอยู ในระดับ

ความเห็นดวยอยางยิ่ง รองลงมาคือ ความสัมพันธภายในหนวยงานและโอกาสพัฒนาขีดความ

สามารถของผูปฏิบัติงานที่บุคลากรมีความเห็นอยูในระดับ เห็นดวย สวนดานรายไดและผล

ประโยชนตอบแทน พบวาบุคลากร มีความเห็นอยูในระดับไมเเนใจ

 ผลการวิจัยในตอนที่ 2 นี้จึงสามารถกลาวโดยสรุปไดวาบุคลากรสวนใหญเปนอาจารย

เพศหญิง สถานภาพในการปฏิบัติงานไมไดเปนขาราชการ มีอายุอยูระหวาง 31-40 ป ทํางาน

มาเเลว 1-5 ป การศึกษาระดับปริญญาโท เงินเดือนอยูในชวง 20,001 - 30,000 บาท มีระดับ

คุณภาพชีวิตการทํางาน 8 ดานเฉลี่ย อยูในระดับดี (คาเฉลี่ยเทากับ 3.57, เห็นดวย) โดยมี ความ

ภูมิใจในองคกร เปนองคประกอบที่เดนชัดที่สุด รองลงมาคือ ความสัมพันธภายในหนวยงาน 

และโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน
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 ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะหระดบัของความเหน็ของบคุลากรทีม่ตีอความผกูพนัตอองคการ 

3 ดาน ไดผลดังตารางที่ 4

ตารางที่ 4 ระดับความเห็นของบุคลากรตอความผูกพันตอองคการ

 รายการ คาเฉลี่ย SD ระดับความเห็น อันดับ

1. การยอมรับองคการ 4.21 0.60 เห็นดวยอยางยิ่ง 2

2. การใชความสามารถเพื่อองคการ 4.29 0.53 เห็นดวยอยางยิ่ง 1

3. ความตองการเปนสมาชิกของ

องคการ

4.18 0.62 เห็นดวย 3

เฉลี่ย 4.22 0.58 เห็นดวยอยางยิ่ง

 จากตารางที่ 4 พบวาบุคลากรมีระดับความเห็นดวยกับความผูกพันตอองคการทั้งสาม

ดานอยูในระดับสูงทั้งหมด โดยมีคาเฉลี่ยอยูที่ 4.22 เเสดงวาบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ

อยางมาก ซึ่งมีคาตามลําดับดังนี้ คือ การใชความสามารถเพื่อองคการมีคาสูงสุด รองลงมาคือ

การยอมรับองคการ และความตองการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสุดทาย

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร ระหวางปจจัยสวนบุคคลและ

คณุภาพชวีติการทาํงาน กบัความผกูพนัตอองคการ โดยกาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่p = 0.05 

ไดผลการคํานวณ แสดงในตารางที่ 5 – 7 ดังนี้ 
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ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการยอมรับองคการกับปจจัยสวนบุคคลและ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ตัวแปร B Std.Error Std.Beta T Sig. VIF

คาคงตัว .780 .294 2.654 .009

อายุการทํางาน .067 .028 .144 2.442 .016 1.013

สภาพที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะ

และปลอดภัย

.173 .050 .274 3.471 .001 1.821

ความสัมพันธภายในหนวยงาน .177 .074 .187 2.383 .019 1.809

ความภูมิใจในองคกร .341 .078 .333 4.390 .000 1.683

R = .812, R2 = .659, Adj.R2 = .642, F = 38.603, Durbin-Watson = 1.934, p-value < 0.05

 จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการในดาน

การยอมรับองคการของบุคคลากรกับปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน 

พบวาปจจัยในเรื่องความภูมิใจในองคการ (B = .341) กับปจจัยดานความสัมพันธภายในองคการ 

(B = .177) กับ ปจจัยดานสถานที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (B = .173) มีอิทธิพลรวม

ตอความผูกพันตอองคการดานการยอมรับองคการของบุคลากรในระดับคอนขางมาก (R2 = .642) 

ทั้งนี้การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณดังตารางไมพบวามีปญหาความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธ

กัน (Autocorrelation) เนื่องจากคา Durbin-Watson มีคาเทากับ 1.934 ซึ่งมีคาใกลเคียง 2 และ

ไมพบวาตวัแปรอสิระมคีวามสมัพนัธกนั (multicollinearity) เนือ่งจากคา VIF มคีาระหวาง 1 - 1.8 

ซึ่งมีคาตํ่ากวา 4 มาก 

ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการใชความสามารถเพื่อองคการกับปจจัยสวน

บุคคลและคุณภาพชีวิตการทํางาน 

ตัวแปร B Std.Error Std.Beta t Sig. VIF

คาคงตัว 1.141 .272 4.200 .000

โอกาสพัฒนาขีดความสามารถ

ของผูปฏิบัติงาน

.238 .056 .317 4.240 .000 1.348

ความภูมิใจในองคการ .485 .068 .532 7.102 .000 1.355

R = .760 ,R2 = .578, Adj.R2 = .566 , F = 46.557, Durbin-Watson = 1.664, p-value < 0.05



ปที่ 7 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2558) วารสาร ธุรกิจปริทัศน
Volume 7 Number 1 (January - June 2015) Business Review 159             

 จากตารางที่ 6 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการดานการใช

ความสามารถเพื่อองคการกับปจจัยสวนบุคคลและคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวา ปจจัย ดานความ

ภูมิใจในองคการของบุคลากร (B = .485) กับปจจัยดานโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของผูปฏิบัติ

งาน(B = .238) มีอิทธิพลรวมตอความผูกพันตอองคการดานการใชความสามารถเพื่อองคการใน

ระดับปานกลาง (R2 = .566) ทั้งนี้การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณดังตารางไมพบวามีปญหาความ

คลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกัน (Autocorrelation) เนื่องจากคา Durbin-Watson มีคาเทากับ 1.664 

ซึ่งมีคามากกวา 1.5 และนอยกวา 2 และไมพบวาตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกัน (multicoll-

inearity) เนื่องจากคา VIF มีคาประมาณ 1.3 ซึ่งมีคาตํ่ากวา 4 มาก 

ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ความตองการเปนสมาชิกขององคการกับ

ปจจัยสวนบุคคลและคุณภาพชีวิตการทํางาน

ตัวแปร B Std.Error Std.Beta t Sig. VIF

คาคงตัว .341 .264 1.291 .200

ตําเเหนง -.290 .117 -.217 -2.485 .150 2.587

การศึกษา -.169 .066 -.221 -2.576 .011 2.499

การบริหารงานที่เปนธรรมและ

เสมอภาค

.143 .060 .170 2.375 .019 1.724

ความภูมิใจในองคการ .696 .071 .651 9.838 .000 1.479

R = .839, R2 = .704, Adj.R2 = .690, F = 47.649, Durbin-Watson = 2.054, p-value < 0.05

 จากตารางที่ 7 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการดาน ความ

ตองการเปนสมาชิกขององคการกับปจจัยสวนบุคคลและคุณภาพชีวิตการทํางาน พบวาปจจัยดาน

ความภูมิใจในองคการของบุคลากร (B = .696) กับปจจัยดานตําเเหนงของบุคลากร (B = -.290) 

กับปจจัยดานการศึกษา (B = -.169) และปจจัยดานการบริหารงานที่เปนธรรมเเละเสมอภาค 

(B = .143) มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการในดานความตองการเปนสมาชิกของบุคลากร ใน

ระดับคอนขางมาก (R2 = .690) โดยปจจัยดานตําเเหนงของบุคลากร (B = -.290) โดยมีคาติดลบ

หมายความวาบุคลากรที่เปนสายสนับสนุนจะมีความเห็นดวยที่มากกวาบุคลากรที่เปนอาจารย 

และปจจัยดานการศึกษา (B = -.169) มีคาติดลบแสดงวาบุคลากรที่มีการศึกษาสูงกวาจะมีความ
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เห็นดวยที่นอยกวาบุคลากรที่มีการศึกษาตํ่ากวา ทั้งนี้การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณดังตาราง

ไมพบวามีปญหาความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกัน (Autocorrelation) เนื่องจากคา Durbin-

Watson มีคาเทากับ 2.054 ซึ่งมีใกลเคียงกับ 2 มาก และไมพบวาตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกัน 

(multicollinearity) เนื่องจากคา VIF มีคาระหวาง 1.4-2.5 ซึ่งมีคาตํ่ากวา 4 มาก 

 จากผลการวิเคราะหความสัมพันธของ ความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดาน จะพบวา

ปจจัยสวนบุคคลในดานตําเเหนงกับดานการศึกษาจะมีความสัมพันธตอความผูกพันในดานความ

ตองการเปนสมาชิก ในขณะที่ดานการยอมรับองคการกับดานการใชความสามารถเพื่อองคการ 

มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานเทานั้น ซึ่งผลที่ไดจะสอดคลองกับงานวิจัยของ สเตียร 

และพอรเตอร (Steers and Porter,1983) ที่พบวาปจจัยสวนบุคคลจะมีความสัมพันธกับความผูกพัน

ในองคการ ซึ่งงานวิจัยนี้พบวาตําเเหนงกับการศึกษาเทานั้นที่มีความสัมพันธตอความผูกพัน

ในดานความตองการเปนสมาชิก ดังนั้นเพื่อใหทราบลักษณะความสัมพันธที่ชัดเจนมากขึ้นผูวิจัย 

จึงทําการวิเคราะหความเเตกตางของคาเฉลี่ยของปจจัยบุคคลดานตําเเหนงและดานการศึกษาที่มีผล

ตอความผูกพันตอองคการ ดังตารางที่ 8 และตารางที่ 9 ดังนี้ 

ตารางที่ 8 การเปรยีบเทยีบความเเตกตางของคาเฉลีย่ของปจจยัสวนบคุคลดานตาํเเหนงทีม่ผีลตอ

ความผูกพันตอองคการ

รายการ แหลงความ

แปรปรวน

SS Df MS F Sig.

การยอมรับองคกร ระหวางกลุม

ภายในกลุม

รวม

1.460

36.176

37.637

1

104

105

1.460

.348

4.198 .043

การใชความสามารถ

เพื่อองคกร

ระหวางกลุม

ภายในกลุม

รวม

.782

29.060

29.842

1

104

105

.782

.279

2.798 .097

ความตองการเปน

สมาชิกขององคกร 

ระหวางกลุม

ภายในกลุม

รวม

.933

40.069

41.002

1

104

105

.933

.385

2.421 .123
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 จากตารางที่ 8 ผลการเปรียบเทียบความเเตกตางของคาเฉลี่ยของปจจัยสวนบุคคลดาน

ตําเเหนงที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร เพื่อทดสอบวาบุคลากรที่เปนอาจารยและที่เปนสาย

สนบัสนนุมคีวามเหน็ทีเ่เตกตางกนัหรอืไม ผลการคาํนวณพบวา ดานการยอมรบัองคการ บคุลากร

ทีเ่ปนอาจารยและบคุลากรเปนสายสนบัสนนุมคีวามเหน็ทีเ่เตกตางอยางมนียัสาํคญัทีร่ะดบั p = 0.05 

และเมื่อนําคา B ที่ไดจากตารางที่ 7 คือปจจัยดานตําเเหนงของบุคลากร (B = -.290) ซึ่งมีคาติดลบ 

จะพบวาเปนการสนับสนุนความเเตกตางของทั้งสองกลุมอยางชัดเจน กลาวคือบุคลากรที่เปนสาย

สนับสนุนจะมีความเห็นดวยที่มากกวาบุคลากรที่เปนอาจารย โดยมีความเเตกตางกันอยางมีนัย

สําคัญที่ระดับ p=0.05 

ตารางที่ 9 การเปรียบเทียบความเเตกตางของคาเฉลี่ยของปจจัยสวนบุคคลดานการศึกษาที่มีผล

ตอความผูกพันตอองคการ

รายการ แหลงความ

แปรปรวน

SS df MS F Sig.

ก า ร ย อ ม รั บ

องคการ  

ระหวางกลุม

ภายในกลุม

รวม

3.932

33.705

37.637

3

102

105

1.311

.330

3.966 .010

การใชความสามารถ

เพื่อองคการ

ระหวางกลุม

ภายในกลุม

รวม

2.803

27.039

29.842

3

102

105

.934

.265

3.524 .018

ความต องการ เป น

สมาชิกขององคการ 

ระหวางกลุม

ภายในกลุม

รวม

2.901

38.102

41.002

3

102

105

.967

.374

2.588 .057

 จากตารางที่ 9 แสดงผลการเปรียบเทียบความเเตกตางของคาเฉลี่ยของปจจัยสวนบุคคล

ดานการศึกษาที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร ผลการคํานวณพบวา ปจจัยดานการ

ยอมรับองคการกับปจจัยดานการใชความสามารถเพื่อองคการนั้น บุคลากรที่มีระดับการศึกษา

ตางกันมีความเห็นที่เเตกตางอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ p = 0.05 ดังนั้นเพื่อเเสดงใหชัดเจน

ยิ่งขึ้นวาบุคลากรที่มีการศึกษาระดับใดที่มีระดับความเห็นที่แตกตางจากกลุมอื่น ผูวิจัยจึงไดทําการ

เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการจําเเนกตามระดับการศึกษา 
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ตารางที่ 10 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการ จําแนกตามระดับการศึกษารายคู 

ดานการยอมรับองคการ

ระดับการศึกษา ตํ่ากวา ป.ตรี ป.ตรี ป.โท ป.เอก

ตํ่ากวา ป.ตรี - -.59 -.35 -.07

ป.ตรี - .24 .51*

ป.โท - .27

ป.เอก -

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ p = 0.05

 จากตารางที่ 10 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการดานการ

ยอมรับองคการ จําแนกตามระดับการศึกษารายคู พบวา บุคลากรที่จบปริญญาตรี กับบุคลากรที่

จบปริญญาเอก มีความเห็นที่เเตกตางอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ p = 0.05 โดยกลุมที่จบปริญญาตรี

มีระดับความเห็นดวยที่สูงกวาบุคลากรที่จบปริญญาเอก

ตารางที่ 11 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการ จําแนกตามระดับการศึกษารายคู 

ดานการใชความสามารถเพื่อองคการ

ระดับการศึกษา ตํ่ากวา ป.ตรี ป.ตรี ป.โท ป.เอก

ตํ่ากวา ป.ตรี - -.73 -.49 -.36

ป.ตรี - .24 .37

ป.โท - .13

ป.เอก -

* ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ p = 0.05

 จากตารางที่ 11 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการดานการใชความ

สามารถเพื่อองคการของบุคลากรโดยจําแนกตามระดับการศึกษาพบวา บุคลากรที่มีระดับ

การศึกษาตางกันไมมีความเห็นที่เเตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ p = 0.05
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การอภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัยในประเด็นตางๆ ที่กลาวมา ผูวิจัยขอสรุปและอภิปรายผลไดดังนี้

 1. ผลการวิจัยที่ไดวาพบวา ความผูกพันตอองคการของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร 

มหาวิทยาลัยราชภัฎนครราชสีมา มีคาอยูในระดับสูง ซึ่งสอดคลองกับการวัดระดับคุณภาพชีวิต

การทาํงานทีอ่ยูในระดบัด ี แมวาบคุลากรสวนใหญจะมคีวามไมเเนใจในเรือ่ง รายไดและผลประโยชน

ตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ กับ เรื่องสภาพที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ผลที่ได

สอดคลองกับงานของ อเเลนและเมเยอร (Allen and Meyer, 1990:1-8) ที่พบวา พนักงานที่มี

ความผูกพันตอองคกรจะมีลักษณะเปนบุคคลที่ทํางานดวยความมุงมั่นและทุมเทโดยไมคํานึงวา

สภาพขององคการ และสอดคลองกับงาน เศรษฐศาสตร ไชยแสง (2553) ที่พบวา คุณภาพชีวิต

ในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

 2. ผลการศึกษาครั้งนี้พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานตําเเหนงและระดับการศึกษาเทานั้น

ที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ซึ่งสอดคลองกับงานของ สเตียร (Steer, 1977) ที่ได

เสนอวาปจจยัทีม่ผีลตอความผกูพนัตอองคกรไว 3 ประการคอื คณุลกัษณะสวนบคุคล ลกัษณะงาน

ที่ปฎิบัติ และประสบการณในการทํางาน 

 3. เเมวาบุคลากรจะมีคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 

แตเมื่อพิจารณาการเปรียบเทียบรายกลุมยอย พบวา บุคลากรสายสนับสนุนจะความเห็นแตกตาง

จากบุคลากรในสายงานอาจารย โดย บุคลากรที่เปนอาจารยจะมีความผูกพันที่ตํ่ากวาบุคคลากร

สายสนบัสนนุ และบคุลากรทีจ่บปรญิญาเอกจะมคีวามเหน็ทีเ่เตกตางจากบคุคลากรทีจ่บปรญิญาตรี

อยางมีนัยสําคัญ โดย บุคลากรที่จบปริญญาเอกจะมีความผูกพันที่ตํ่ากวาบุคคลากรที่จบปริญญาตรี 

พบวา มีความสอดคลอง กับงานของ สุนทรีพร อําพลพร ภิเษก จันทรเอี่ยม และ อรสา 

โกศลานันทกุล. (2552) ที่เสนอวาคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมของบุคลากรสายการศึกษาจะอยู

ในระดับสูง แตบุคลากรจะมีความกังวลตอสถานภาพของตนทําใหสงผลกระทบถึงคุณภาพชีวิต

การทํางาน จากการวิจัยแสดงใหเห็นวาบุคลากรสายสนับสนุนจะมีความกังวลตอสถานภาพ

มากกวาสายอาจารย และบุคลากรที่จบปริญญาเอกจะมีความกังวลตอสถานภาพนอยกวากลุมอื่น 

แตอยางไรก็ตามงานวิจัยนี้ไมไดคํานึงถึงปจจัยดานนโยบายขององคการทําใหไมสามารถทราบ

ผลกระทบจากมุมมองของผู บริหารวาใหความสําคัญตอคุณภาพชีวิตของบุคคลากรอยางไร 

(วรรณวิมล นาคทอง, 2553) และงานวิจัยนี้ไมไดลงรายละเอียดของขอมูลในดานสัมพันธภาพทาง

สังคม จึงทําใหไมทราบวา คุณภาพชีวิตทางดานสัมพันธภาพทางสังคมที่มีอยูในระดับและสงผล
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กระทบตอคุณภาพชีวิตการทํางานเเละความผูกพันอยางไร ซึ่งถาคุณภาพชีวิตทางดานสัมพันธภาพ

ทางสังคมไมดีก็จะทําใหคุณภาพชีวิตโดยรวมอยูในระดับที่ไมดี ไปดวย (สภาคณาจารยและ

ขาราชการมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม.2552) 

ขอเสนอแนะ

 เนื่องจากความผูกพันตอองคการของบุคลากรเปนเรื่องที่มีความสําคัญ การทําวิจัยอยาง

ตอเนื่องในดานตางๆ จึงมีความสําคัญ ทั้งนี้เพื่อใหผลการวิจัยครั้งนี้สามารถนําไปประยุกตใช

ในดานการบริหารจัดการองคการ ผูวิจัยขอเสนอแนะดังนี้

 1. สําหรับผูบริหารองคการควรตระหนักถึงความสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน

และความผูกพันตอองคการของบุคลากร จึงควรนําหลักการตางๆ ที่มีการนําเสนอไวเเลวมา

ประยุกตใชเพื่อเปนนโยบายในการบริหารเพื่อพัฒนาองคการและพัฒนาบุคลากร

 2. จากผลการวิจัยจะพบวาบุคลากรที่เรียนจบปริญญาเอก เปนกลุมที่มีความเห็นไม

สอดคลองกับกลุมอื่นอยางชัดเจน คือมีความผูกพันตอองคการตํ่า ทั้งที่บุคลากรในระดับปริญญา

เอกนั้นเปนที่ตองการในสถาบันอุดมศึกษาของประเทศ ดวยเหตุนี้ หากมหาวิทยาลัยราชภัฎ

นครราชสีมา สามารถเพิ่มระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรกลุมนี้ใหมากขึ้น จะทําให

ใหการบริหารงานเปนไดอยางราบรื่นและสงผลตอศักยภาพในการแขงขันใหเพิ่มมากขึ้นอีกดวย 

ขอเสนอแนะในการวิจัยถัดไป 

 1. เพื่อใหสามารถทราบปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพัน

ตอองคการของบุคลากรไดอยางชัดเจนมากขึ้น ควรทําวิจัยใหครอบคลุมทุกคณะของมหาวิทยาลัย

ราชภัฎนครราชสีมา หรือทําการศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอ

องคการในมหาวิทยาลัยราชภัฎทั้ง 5 กลุม คือ กลุมรัตนโกสินทร กลุมภาคเหนือ กลุมภาคตะวัน

ออกเฉียงเหนือ กลุมภาคกลาง และกลุมภาคใต เพื่อใหเกิดประโยชนในการกําหนดนโยบายและ

แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยของสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษาในอนาคต

 2.การวิจัยครั้งตอไปควรพิจารณาในประเด็นอื่นๆ เชน ความพึงพอใจในการทํางานที่มี

ผลตอความผูกพันในองคการ หรือภาวะผูนําที่มีผลตอความผูกพันในองคการ โดยพัฒนาตาม

กรอบและแนวคิดที่ปจจัยเกี่ยวของกับความพึงพอใจหรือภาวะผูนํา เพื่อยืนยันผลการวิจัยตอไป
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 3. ควรเพิ่มปจจัยดานนโยบายขององคการที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

บุคลากรมาใชในการวิจัย เพื่อใหเกิดประโยชนตอการนําผลการวิจัยไปปรับใชกับการกําหนด

นโยบายที่เหมาะสมจากมุมมองของผูบริหารไดอีกทางหนึ่ง

f f f f f f f f f
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