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บทคัดย่อ 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศกึษาระดับความผูกพันตอ่องค์การและเปรียบเทียบปัจจัยท่ีส่งผล

ตอ่ความผูกพันตอ่องค์การและศกึษาความสัมพันธ์ปัจจัยท่ีสง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โดยมีกลุ่มตัวอย่าง 303 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมเป็น

แบบสอบถาม สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าที ค่าเอฟ 

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบ

เพียร์สัน โดยก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรในภาพรวม อยู่ในระดับดี ปัจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัตใินภาพรวม อยู่ในระดับดี   และคุณภาพชีวิตใน

การท างาน อยู่ในระดับดี นอกจากนี ้ยังพบว่าระดับความผูกพันตอ่องค์การของบุคลากรท่ีมีอายุ สถานภาพ

สมรส ระดับการศกึษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

นอกจากนียั้งพบว่าลักษณะงานท่ีปฏิบัตใินภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกและมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับ

ความผูกพันตอ่องค์การในภาพรวมและประสบการณ์ในการปฏิบัตงิาน ในภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก

และมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับความผูกพันตอ่องค์การในภาพรวม 

 

ค าส าคัญ: ความผูกพัน; คุณภาพชีวิต; การท างาน; องค์กร 
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ABSTRACT 

 

This research is subjected to study about the level of Organizational commitment and quality of 

work life. Rajamangala University of Technology Phra Nakhon officers. 303 samples are examined by 

questionnaire. The statistics used in data analysis are percentage and average value, one-way ANOVA 

analysis and Pearson's Correlation analysis with statistical significance at 0.05.  

This result of this research found that Staff, Rajamangala University of Technology Phra Nakhon 

officer in perspective has an Organizational commitment of personnel as a whole. Stay in good in a good 

level. Factors of job description are also in good level.  Work experience is in a neutral level. It also found 

that the level of organizational commitment of the officer with different age, status,  level of education, 

year of experience, salary per month are all significantly different at a level of 0.05,  Furthermore, it is 

found that the job description in perspective has organizational commitment positively and highly correlate 

with. 
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บทน า 

ในอดีตการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจประเทศต่างๆ จากเดิมท่ีเคยมีการแข่งขันกันเฉพาะภายใน  

ประเทศเท่านัน้ตอ้งกลายเป็นแข่งขันกันท่ัวโลกท้ังทางด้านการลงทุน การค้า และประกอบกับความเจริญ 

ก้าวหนา้ทางด้านการสื่อสาร การโทรคมนาคม คอมพิวเตอร์และระบบสารสนเทศ ช่วยให้การติดต่อ  ธุรกิจ

การค้า ท่ัวโลกสะดวก รวดเร็วมากขึน้ จึงท าให้หลายๆองค์กรตอ้งมีการปรับนโยบายการบริหาร ต่าง ๆ ทาง

ธุรกิจให้มีความสอดคล้องกับสถานการณ์ (ดวงมณี โกมารทัต, 2554) การท่ีองค์์กรจะท าการแข่งขันในสภาพ

ปัจจุบันจะตอ้งมีปัจจัยอย่างหนึ่งซึ่งมีส าคัญเป็นอย่างมาก นั่นคือ บุคลากรในองค์กรเป็นปัจจัยหลักท่ีท าให้

องค์กรสามารถแข่งขนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ปัจจัยทางด้านทรัพยากรบุคคลนั้นมีความส าคัญต่อ

ความส าเร็จขององค์กร ซึ่งความผูกพันตอ่องค์กรนัน้ เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีเป็นความรู้สกึ บุคลากรท่ีมีความผูกพัน

ตอ่องค์กรเป็นผู้ท่ีต้องการจะอยู่กับองค์กรตอ่ไป และมีความรู้สกึว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรซึ่งมี

ความตอ้งการท่ีจะตอบแทนให้องค์กรโดยแสดงออกของพฤติกรรมตา่งๆ ตามความสามารถและศักยภาพท่ี

ตนเองมีเพ่ือส่งเสริมให้องค์กรมีประสิทธิผล (Riggio, 2002) ปัจจัยในความส าเร็จขององค์การต้องอาศัย

บุคคลากรและบุคลากรในองค์กรควรตระหนักอยู่เสมอคือองค์กรจะพัฒนาอย่างไรเพ่ือท าให้เกิดแรงจูงใจ 

และส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรเกิดความผูกพัน ยอมรับเป้าหมายค่านยิมขององค์กรและพร้อมทุ่มเทพลัง
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และความสามารถในการปฏิบัตงิาน ขณะเดียวกันก็พยายามรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ความ

ผูกพันตอ่องค์กรจะก่อให้เกิดความเชื่อและเกิดพฤติกรรมท่ีแสดงออกในดา้นดตีอ่องค์กร บุคลากรท่ีมีความ

ผูกพันตอ่องค์กรจะปฏิบัตงิานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ และปฏิบัตงิานกับองค์กร

ในระยะเวลายาวนานเท่าท่ีองค์กรตอ้งการ (พิชญากุล ศริิปัญญา, 2545)  

การศกึษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน มีการใช้แนวคิดของ Walton มาสร้างตัวชี้วัด

โดยการใช้แบบสอบถามและการวิเคราะห์ทางสถิต ิพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานคือ ด้านโอกาสการพัฒนา

ขีดความรู้ความสามารถ รองลงมาคือ การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น จังหวะชีวิต 

ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเป็นธรรมความก้าวหนา้และความม่ันคงในหน้าท่ีการงาน และการมีส่วนร่วมใน

สังคม (นวิุฒิ ยศวงศรั์ศมี, 254; มณีรัตน ์ไพรรุ่งเรือง, 2541) ท้ังนี้ในสว่นของความยึดม่ันผูกพันตอ่องค์การได้

ใช้แนวคิดของมาวเดย์ สเตยีร์ส และพอร์เตอร์ในการศกึษาประกอบด้วย การมีความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าใน

การยอมรับเป้าหมายและค่านยิมขององค์การ การมีความเต็มใจท่ีจะใช้ความเพียรพยายามอย่างมากเพ่ือท า

ประโยชน์ในองค์การ (ดรุณศรี สิริยศธ ารง, 2542 และสุมนทิพย์ ใจเหล็ก, 2541)  

มหาวิทยาลั ยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครเป็นองค์กรหนึ่งท่ีจัดตั้ งขึ้นตามพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 มีพันธกิจในการผลิตบัณฑิตให้มีคุณภาพ สนองความต้องการ 

ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีของประเทศ โดยปัจจัยส าคัญท่ีเป็นตัวก าหนดคุณภาพการศึกษา ได้แก่  

คุณภาพและศักยภาพของบุคลากร ท้ังนี้เพ่ือให้การด าเนนิงานของมหาวิทยาลัยเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ใน

งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์หลักในการศกึษา และวิเคราะห์ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลด้านความผูกพัน

ตอ่องค์การ ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน และระดับความสัมพันธ์ของความผูกพันตอ่องค์กรและคุณภาพ

ชีวิตในการท างาน ท้ังนี้ผลการศกึษาจะใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุง หรือส่งเสริมคุณภาพชีวิตการ

ท างานของบุคลากรได้อย่างมีคุณภาพ บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร และพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้าอย่าง

ย่ังยืนตอ่ไป  

 

วัตถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์กรของ  ของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

2. เพ่ือศกึษาวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลพระนครจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  

3. เพ่ือศกึษาวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตในการท างานของของบุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
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การทบทวนวรรรกรรม และแนวความคิด  

ความผูกพันตอ่องค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลพระนคร มีความสอดคล้องกับ Hancock (2000 อ้างถึงใน Thanawit Butr-Udom, 2007) ท่ีว่า คุณภาพ

ชีวิตว่าเป็นความพอใจของชีวิต ความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า มีสุขภาพดี มีความสุข สามารถปรับตัวได้ มี 

ความหมายและมีชีวิตท่ีมีความหมายสามารถแยกแยะระหว่างคุณภาพท่ีดีและไม่ดีของชีวิต มี หรือไม่มี

ความสุข พอใจหรือไม่พอใจ การตัดสินใจว่าคุณภาพชีวิตดีหรือไม่เกี่ยวข้องกบระดับความตอ้งการของบุคคล 

สถาบันเสริมสร้างขีดความสามารถมนุษย์ สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2552) ได้ให้นิยามว่าคุณภาพ

ชีวิตการท างาน หมายถึง การด ารงชีวิตอยู่ในท่ีท างานด้วยการมีสุขภาวะท่ีสมบูรณ์และมีความม่ันคง ซึ่ง

ครอบคลุมถึงสุขภาวะท้ัง 4 ด้านอันได้แก่สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางสังคม และสุข

ภาวะทางจิตวิญญาณ 

1. สุขภาวะทางกาย (Physical Well–Being) หมายถึง ภาวะการรับรู้และด ารงรักษาสุขภาพร่างกายให้

แข็งแรง เช่น พนักงานมีสุขภาพแข็งแรงอัตราการเกิดอุบัตเิหตุและเจ็บป่วยลดลง มีกิจกรรมสร้างเสริมสุขภาพ

ในองค์การมีหลักประกันการเข้าถึงบริการสุขภาพ 

2. สุขภาวะทางอารมณ์ (Emotional Well–Being) หมายถึง ภาวะการรับรู้ของสภาพอารมณ์ 

ความรู้สกึ สามารถบริหารจัดการทางอารมณ์ได้เหมาะสมและสร้างสรรค์ เช่นท างานอย่างมีความสุข สนุกใน

การท างาน มีทักษะในการจัดการกับความเครียดของตนเองได้ มีความฉลาดทางอารมณ์ (E.Q.) รับรู้ถึงช่อง

ทางการแก้ไขปัญหาตา่งๆ ลดบ่อเกิดของความเครียด 

3. สุขภาวะทางสังคม (Social Well–Being) หมายถึง ภาวะการรับรู้เร่ืองการมีสัมพันธภาพของตนกับ

บุคคลอื่น เช่นการอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข มีมิตรภาพในการท างานมีสภาวะแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการมีสุข

ภาวะท่ีดี 

4. สุขภาวะทางจิตวิญญาณ (Spiritual Well–Being) หมายถึง ภาวะการรับรู้ของความรู้สึกสุขสงบ 

ภูมิใจในงานท่ีท า พึงพอใจในการด ารงชีวิตอย่างมีเป้าหมาย เช่นรู้รักสามัคคี รัก 

องค์การ มีสติและปัญญา แก้ไขปัญหาด้วยเหตุดว้ยผลและด้วยสันตวิิธีจากค านยิามของนักวิชาการ

ข้างตน้ กล่าวโดยสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานหมายถึง การท่ีบุคคลในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้

อย่างมีความสุขท้ังทางร่างกาย จิตใจ สังคมและจิตวิญญาณ ภายใต้องค์ประกอบและสภาพแวดล้อมท่ี

เหมาะสม และมีความม่ันคงในชีวิตการท างาน ซึ่งเป็นหน้าท่ีขององค์การท่ีจะต้องด าเนินการให้เกิด

องค์ประกอบเหล่านัน้ และการท่ีพนักงานมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดแีล้ว ย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัตงิานให้แก่องค์การไปจนถึงชีวิตส่วนตัวของพนักงาน โดยปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่คุณภาพชีวิตการท างาน ได้แก่ 

ด้านร่างกายด้านจิตใจ ด้านสัมพันธภาพทางสังคม ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านจิตวิญญาณ และด้านความม่ันคงใน

ชีวิต 

 



Journal of Educational Innovation and Research Vol. 2 No. 2 May - August 2018 | 105 

 

ขอบเขตของการวจัิย 

ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาเป็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ประกอบด้วย 

ข้าราชการ ลูกจ้างประจ าพนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานเงินรายได้ และพนักงานราชการ แบ่งเป็นบุคลากร

สายวิชาการมีจ านวนท้ังหมด 57 คน บุคลากรสายสนับสนุนมีจ านวนท้ังหมด 686 คน รวมท้ังสิ้น 1,243 คน 

(ท่ีมา: กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ณ ธันวาคม 2560) โดยใช้วิธีการ

ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของ Yamane (1973 อ้างถึงใน ฉัตรศิริ ปิยะพิมลสิทธ์ิ, 2554 ) ได้

จ านวน 303 คน ใช้วิธีสุม่ตัวอย่างโดยอาศัยความนา่จะเป็น (Probability Sampling) แบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน 

(Proportional Stratified Random Sampling) ตามสายงาน 

 

สมมติฐานการวจัิย 

1. สมมตฐิานข้อท่ี 1 บุคลากรท่ีมีลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีระดับความผูกพันตอ่องค์กร

แตกต่างกัน  

2. สมมตฐิานข้อท่ี 2 บุคลากรท่ีมีลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีระดับคุณภาพชีวิตในการ

ท างานแตกต่างกัน  

3. สมมตฐิานข้อท่ี 3 ความผูกพันตอ่องค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกคุณภาพชีวิตในการท างาน

แตกต่างกัน  

 

วธิีการศึกษา  

การศกึษาเร่ืองความผูกพันตอ่องค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เป็นการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือหาความสัมพันธ์ของตัวแปร จากกลุ่มตัวอย่าง

จ านวน 303 คน โดยใช้แบบสอบถามท่ีสร้างจากการศกึษา ทฤษฎี แนวคิดท่ีเกี่ยวกับ 1) ปัจจัยส่วนบุคคลของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม 2) ความผูกพันในหนว่ยงานในดา้นความรู้สกึ ความตอ่เนื่อง และบรรทัดฐานของสังคม 

3) คุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านผลตอบแทน ความปลอดภัยของสภาพท่ีท างาน การพัฒนาศักยภาพของ

ผู้ปฏิบัตงิาน ความม่ันคง ก้าวหนา้ในการท างาน  ความรู้สกึเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกัน ลักษณะการ

บริหารงาน ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ และความภาคภูมิใจในหนว่ยงาน ตาม 

 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 

แผนการด าเนนิงานดังภาพท่ี 1 
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ภาพท่ี 1 ความผูกพันตอ่องค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

สถิติท่ีใช้ในการวจัิย 

ในการศกึษาใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยส่วนบุคคลด้วยสถิตเิชิงพรรณาด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และผลด้านพฤติกรรมด้วยค่าที (t-test) ค่าเอฟ (F-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของ LSD ก าหนดค่า

นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ( Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) ก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.01 

 

ผลการศึกษา  

ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ลักษณะส่วนบุคคลของบุคคลากรในมหาวิทยาลัยเป็นข้อมูลพ้ืนฐานท่ีเป็นสว่นประกอบหลักในการ

ตัดสนิใจ ลักษณะปัจจัยท่ีสนใจได้แก่เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน ประเภทบุคลากร 

และหนว่ยงานท่ีสังกัด ในการวิเคราะห์ใช้การหาค่าร้อยละของแตล่ะลักษณะส่วนบุคคล มีผลการประเมินดังนี้ 
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ตารางท่ี 1 ข้อมูลพ้ืนฐานกลุ่มตัวอย่าง 

ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ 

    ชาย 

     หญิง 

รวม 

 

144 

159 

303 

 

47.50 

52.50 

100.00 

อายุ 

ต่ ากว่า 26 – 35 ปี 

36 – 45 ปี 

46 ปีขึน้ไป 

รวม 

 

191 

69 

43 

303 

 

63.00 

22.80 

14.20 

100.00 

สถานภาพการสมรส 

โสด/หม้าย 

สมรส 

รวม 

 

110 

193 

303 

 

36.30 

63.70 

100.00 

ระดับการศึกษา 

    ต่ ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรี 

    สูงกว่าปริญญาตรี 

รวม 

 

259 

44 

303 

 

85.50 

14.50 

100.00 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ต่ ากว่า 1 – 10 ปี 

11 – 20 ปี 

21 ปีขึน้ไป 

รวม 

 

189 

79 

35 

303 

 

62.30 

26.10 

11.60 

100.00 

ประเภท 

     ข้าราชการ 

     พนักงานราชการ 

     พนักงานมหาวิทยาลัย 

     ลูกจ้างชั่วคราว 

รวม 

 

89 

14 

184 

16 

303 

 

29.40 

4.60 

60.70 

5.30 

100.00 
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หน่วยงานท่ีสังกัด 

     กลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

     กลุ่มสาขาวิชามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

     หนว่ยงานสนับสนุน  

รวม 

 

154 

68 

81 

303 

 

50.80 

22.40 

26.80 

100.00 

 

จากตาราง 4.1 การวิเคราะห์ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลพระนคร จ านวน 303 คน พบว่า 

ด้านเพศ กลุ่มตัวอย่างหญิง มากกว่าเพศชาย โดยพบว่าเพศหญิง จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 

52.50 และ เพศชาย จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 47.50 

ด้านอายุ กลุ่มตัวอย่างมีอายุร นอ้ยกว่า 26 -35 ปี มากท่ีสุด จ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 63.00  

ปี รองลงมามีอายุมีอายุระหว่าง 36 - 45 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 22.80 และน้อยท่ีสุดมีอายุ

มากกว่าหรือเทียบเท่า 46 ปี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 14.20 

ด้านสถานภาพสมรส กลุ่มตัวอย่างมีสถานภาพสมรสมากท่ีสุด จ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 

63.70 และมีสถานภาพโสด/หม้าย จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 36.30 

ด้านระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศกึษาระดับปริญญาตรีและต่ ากว่าปริญญาตรี 

จานวน 259 คน คิดเป็นร้อยละ 85.80 รองลงมามีการศกึษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 

14.50   

ด้านระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน กลุ่มตัวอย่างมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อกว่า 1 -10 ปี มาก

ท่ีสุด จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 62.30 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 11 -20 ปี จ านวน 79 คน 

คิดเป็นร้อยละ 26.10 และนอ้ยท่ีสุดมีระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน มากกว่ากว่าหรือเทียบเท่า 21 ปี จ านวน 35 

คน คิดเป็นร้อยละ 11.60 

ด้านประเภทของบุคลากร กลุ่มตัวอย่างมีประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยสูงสุด จ านวน 184 คน คิด

เป็นร้อยละ 60.70 รองลงมา คือ ข้าราชการ จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 29.40 และน้อยท่ีสุด คือ 

พนักงานราชการ จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.60 

และด้านหนว่ยงานท่ีสังกัด กลุ่มตัวอย่างสังกัดกลุ่มวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี สูงสุด จ านวน 154 

คน คิดเป็นร้อยละ 50.80 รองลงมา คือ สายสนับสนุน จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 26.80 และน้อยท่ีสุด 

คือ สังกัดกลุ่มวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 22.40 
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ความผูกพันต่อองค์การ  

ความผูกพันตอ่องค์กรเป็นหนึ่งในปัจจัยพ้ืนฐานดา้นความรู้สึกท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์ของบุคลากร 

แบ่งได้เป็น 1) ความผูกพันด้านความรู้สกึเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันต่อองค์กร แสดงออกจากพฤตกิรรมด้านการ

มีสว่นร่วมในกิจกรรมตา่งๆ และมีความสุขในการเป็นสมาชิกขององค์กร 2) ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 

เป็นความรู้สกึท่ีมีต่อค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ตา่ง ๆ ท่ีบุคลากรจะตอ้งสูญเสียหากออกจาก

องค์กรไป และ 3) ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม คือความรู้สึกว่าเป็นภาระหน้าท่ีและความ

รับผิดชอบของบุคคลท่ีจะคงอยู่กับองค์กรตลอดไป ท้ังนี้ในการวิจัยนี้ตั้งสมมติฐานการทดสอบว่าบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีมีลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อ

องค์กรแตกต่างกันหรือไม่ ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และใช้การวิเคราะห์ผลทางสถิติด้วยความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA ) ได้ผลการศกึษาดังนี้ 

 

ตารางท่ี 2 ความสัมพันธ์ดา้นลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับความผูกพันตอ่องค์กร 

ลักษณะส่วนบุคคล แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

อายุ 
ระหว่างกลุ่ม 8.04 3 2.680 4.862 0.003* 

ภายในกลุ่ม 164.82 299 0.551   

ระดับการศกึษา 
ระหว่างกลุ่ม 1.053 2 0.526 0.919 0.400 

ภายในกลุ่ม 171.815 300 0.573   

ระยะเวลาในการ

ปฏิบัตงิาน 

ระหว่างกลุ่ม 5.867 3 1.956 3.501 0.016* 

ภายในกลุ่ม 167.000 299 0.559   

ประเภทบุคลากร 
ระหว่างกลุ่ม 8.498 3 2.833 5.153 0.002* 

ภายในกลุ่ม 164.370 299 0.550   

หนว่ยงานท่ี 

สังกัด 

ระหว่างกลุ่ม 40.300 12 3.358 7.347 0.084 

ภายในกลุ่ม 132.560 290 0.457   

* มีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 2 ความสัมพันธ์ดา้นลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า

ระดับการศกึษาและหนว่ยงานท่ีสังกัดของบุคลากรไม่มีผลต่อความรู้สกึผูกพันตอ่องค์กรในภาพรวมท้ังด้าน

ความรู้สกึ ความตอ่เนื่อง และบรรทัดฐานของสังคม ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิตท่ีิ 0.05 ในขณะท่ีอายุของกลุ่ม

ตัวอย่าง ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน และประเภทของบุคลากรมีผลต่อความรู้สกึผูกพันตอ่องค์กรในภาพรวม

ทุกด้าน ท้ังด้านความรู้สกึ ความตอ่เนื่อง และบรรทัดฐานของสังคม ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิ ติท่ี 0.05 

เนื่องจากปัจจัยเหล่านี้เป็นผลต่อเนื่องมาจากหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานเป็น

หลัก 
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ระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นอีกหนึ่งปัจจัยท่ีต้องค านงึถึงเพ่ือให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจ

ในการท างาน ได้แก่ผลตอบแทนท่ียุตธิรรมและเพียงพอ สถานท่ีท างานปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 

การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัตงิาน ความม่ันคงและความก้าวหนา้ ความรู้สึกถึงการเป็นเจ้าของและการ

ท างานร่วมกัน ลักษณะการบริหารงาน ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่ และความภาคภูมิใจใน

หนว่ยงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลโดยตรงตอ่คุณภาพ และประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในการ

พัฒนาองค์กรอย่างย่ังยืน ท้ังนี้ในการวิจัยตั้งสมมติฐานและท าการทดสอบว่าลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล

แตกต่างกันส่งผลตอ่ระดับคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกันหรือไม่ ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 

และใช้การวิเคราะห์ผลทางสถิตดิ้วยความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA ) ได้ผลการศกึษาดังนี้  

 

ตารางท่ี 3 ความสัมพันธ์ดา้นลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับคุณภาพชีวิตในการท างาน 

                                                n = 303 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F P 

1. ความรู้สกึ ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.483 

177.70 

183.18 

3 

299 

302 

1.828 

.594 

3.075 .028* 

2. ด้านความตอ่เนื่อง ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

6.828 

168.49 

175.326 

3 

299 

302 

2.276 

.564 

4.039 

 

.008* 

3.ด้านบรรทัดฐานของสังคม ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.661 

189.47 

195.131 

3 

299 

302 

1.887 

.634 

2.978 .032 

ความผูกพันตอ่องค์การของ

บุคลากร 

โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.867 

167.00 

172.86 

3 

299 

302 

1.956 

.559 

3.501 .016* 

*มีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ.05 

จากตาราง 4.23 แสดงการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันองค์การของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัตงิานแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์การใน
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ภาพรวม และรายด้านซึ่งประกอบด้วยด้านความรู้สกึ และด้านความตอ่เนื่อง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิตท่ีิระดับ 0.05  ผู้วิจัยจึงทดสอบความแตกต่างรายคู่ ดว้ยวิธีของ Scheffe ดังตาราง 4.24 – 4.26 

 

ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างาน 

ปัจจัยด้านความผูกต่อองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานล้วนเป้นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของบุคคลากร ดังนัน้ในการศกึษานี้จึงตัง้สมมตฐิาน และทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับ

ตัวแปรท้ังสองท้ังในภาพรวมและรายด้าน โดยใช้สถิตสิหสัมพันธ์เพียร์สันในการทดสอบ ท่ีระดับนัยส าคัญท่ี 

0.01 การประเมินผลความสัมพันธ์จากระดับค่าท่ีค านวณได้เม่ือค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพันธ์ ( r) ระหว่าง 

0.000 - 0.300 หมายถึงตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธ์ในระดับต่ ามาก ค่า r ระหว่าง 0.300 - 0.500 

หมายถึงตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธ์ในระดับต่ า ค่า r ระหว่าง 0.500 - 0.700 หมายถึงตัวแปรท้ังสองมี

ความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง ค่า r ระหว่าง 0.700 - 0.900 หมายถึงตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธ์ใน

ระดับสูง และ ค่า r ระหว่าง 0.900 - 1.000 หมายถึงตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก มีผลการ

ทดสอบดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างความผูกพันตอ่องค์กรและคุณภาพชีวิตใน

การท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร                                                                                                                   

n = 303 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (r) 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ด้าน

ความรู้สึก 

ด้านความ

ต่อเนื่อง 

ด้านบรรทัด

ฐานทางสังคม 

ภาพรวม 

ผลตอบแทนท่ียุตธิรรมและเพียงพอ .849** 

.000 

.866** 

.000 

.835** 

.000 

.878** 

.000 

สถานท่ีท างานปลอดภัยไม่เป็น

อันตรายตอ่สุขภาพ 

.852** 

.000 

.886** 

.000 

.850** 

.000 

.891** 

.000 

การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัตงิาน .877** 

.000 

.892** 

.000 

.847** 

.000 

.900** 

.000 

ความม่ันคงและความก้าวหนา้ .851** 

.000 

.865** 

.000 

.827** 

.000 

.875** 

.000 

ความรู้สกึถึงการเป็นเจ้าของและการ

ท างานร่วมกัน 

.816** 

.000 

.864** 

.000 

.804** 

.000 

.855** 

.000 
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ลักษณะการบริหารงาน .854** 

.000 

.874** 

.000 

.843** 

.000 

.885** 

.000 

ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต

ความเป็นอยู่ 

.893** 

.000 

.902** 

.000 

.783** 

.000 

.886** 

.000 

ความภาคภูมิใจในหนว่ยงาน .887** 

.000 

.908** 

.000 

.813** 

.000 

.897** 

.000 

ภาพรวม 
.895** 

.000 

.918* 

.000 

.859** 

.000 

.920** 

.000 

** ≤ 0.01 

.90 - 1.00 มีความสัมพันธกันสูงมาก  

.70 - .90 มีความสัมพันธกันในระดับสูง  

.50 - .70 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง  

.30 - .50 มีความสัมพันธกันในระดับต่ า 

.00 - .30 มีความสัมพันธกันในระดับต่ ามาก 

 

ตาราง 4.50 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างลักษณะงานท่ีปฏิบัติกับ

ความผูกพันตอ่องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบว่า 

คุณภาพชีวิต ด้านผลตอบแทนท่ียุตธิรรมและเพียงพอมีความสัมพันธ์ทางบวกและมีความสัมพันธ์ใน

ระดับสูงกับความผูกพันตอ่องค์การในภาพรวม (r = .878) และเม่ือพิจารณารายด้าน มีความสัมพันธ์ใน

ระดับสูงทุกด้าน คือ ด้านความรู้สกึ (r = .849) ด้านความตอ่เนื่อง (r = .866) และ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

(r = .835) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

คุณภาพชีวิต ด้านสถานท่ีท างานปลอดภัยไม่เป็นอันตรายตอ่สุขภาพมีความสัมพันธ์ทางบวกและมี

ความสัมพันธ์ในระดับสูงกับความผูกพันตอ่องค์การในภาพรวม ( r = .891) และเม่ือพิจารณารายด้าน มี

ความสัมพันธ์ในระดับสูงทุกด้าน คือ ด้านความรู้สกึ (r = .852) ด้านความต่อเนื่อง (r = .886) และ ด้าน

บรรทัดฐานทางสังคม (r = .850) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

คุณภาพชีวิต ด้านการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัตงิานมีความสัมพันธ์ทางบวกและมีความสัมพันธ์

ในระดับสูงกับความผูกพันตอ่องค์การในภาพรวม (r = .900) และเม่ือพิจารณารายด้าน มีความสัมพันธ์ใน

ระดับสูงทุกด้าน คือ ด้านความรู้สกึ (r = .877) ด้านความตอ่เนื่อง (r = .892) และ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

(r = .847) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

คุณภาพชีวิต ด้านความม่ันคงและความก้าวหนา้มีความสัมพันธ์ทางบวกและมีความสัมพันธ์ใน

ระดับสูงกับความผูกพันตอ่องค์การในภาพรวม (r = .875) และเม่ือพิจารณารายด้าน มีความสัมพันธ์ใน
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ระดับสูงทุกด้าน คือ ด้านความรู้สกึ (r = .851) ด้านความตอ่เนื่อง (r = .865) และ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

(r = .827) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

คุณภาพชีวิต ด้านความรู้สกึถึงการเป็นเจ้าของและการท างานร่วมกันมีความสัมพันธ์ทางบวกและมี

ความสัมพันธ์ในระดับสูงกับความผูกพันตอ่องค์การในภาพรวม ( r = .855) และเม่ือพิจารณารายด้าน มี

ความสัมพันธ์ในระดับสูงทุกด้าน คือ ด้านความรู้สกึ (r = .816) ด้านความต่อเนื่อง (r = .864) และ ด้าน

บรรทัดฐานทางสังคม (r = .804) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

คุณภาพชีวิต ด้านลักษณะการบริหารงานมีความสัมพันธ์ทางบวกและมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับ

ความผูกพันตอ่องค์การในภาพรวม (r = .855) และเม่ือพิจารณารายด้าน มีความสัมพันธ์ในระดับสูงทุกด้าน 

คือ ด้านความรู้สกึ (r = .854) ด้านความตอ่เนื่อง (r = .874) และ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม (r = .843) อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

คุณภาพชีวิต ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่มีความสัมพันธ์ทางบวกและมี

ความสัมพันธ์ในระดับสูงกับความผูกพันตอ่องค์การในภาพรวม (r = .886) และเม่ือพิจารณารายด้าน มี

ความสัมพันธ์ในระดับสูง 2 ด้าน คือ ด้านความรู้สกึ (r = .893) และ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม (r = .783) 

และมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 1 ด้าน คือ ด้านความตอ่เนื่อง ( r = .902) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 

คุณภาพชีวิต ด้านความภาคภูมิใจในหน่วยงานมีความสัมพันธ์ทางบวกและมีความสัมพันธ์ใน

ระดับสูงกับความผูกพันตอ่องค์การในภาพรวม (r = .897) และเม่ือพิจารณารายด้าน มีความสัมพันธ์ใน

ระดับสูง 2 ด้าน คือ ด้านความรู้สกึ (r = .887) และ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม (r = .813) และมีความสัมพันธ์

ในระดับสูงมาก 1 ด้าน คือ ด้านความตอ่เนื่อง (r = .908) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

คุณภาพชีวิตในภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกและมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากกับความผูกพัน

ตอ่องค์การในภาพรวม (r = .980) และเม่ือพิจารณารายด้าน มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 2 ด้าน คือ ด้าน

ความรู้สกึ (r = .895) และ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม (r = .859) และมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 1 ด้าน 

คือ ด้านความตอ่เนื่อง (r = .918) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

 

สรุปอภิปรายผล 

จากการศกึษาเร่ือง ความผูกพันตอ่องค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผลการศกึษาสามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย และสมมติฐาน

ของการวิจัย ดังนี้ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบว่า ปัจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลพระนครในภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี (=3.82) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับดี 
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ท้ัง 3ด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ความผูกพันด้านความรู้สึก มีคว ามคิดเห็นอยู่ในระดับดี ( = 

3.89) รองลงมา คือ ความผูกพันด้านความตอ่เนื่อง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ( =3.85) และด้านท่ีมี

ค่าเฉลี่ยนอ้ยท่ีสุด คือ ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม มีความคิดเห็นอยู่อยู่ในระดับพอใช้ (  =3.72) 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตในการปฏิบัตงิานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลพระนคร พบว่า ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครใน

ภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับพอใช้ (    =3.75) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดับดี โดยด้านท่ีมี

ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตความเป็นอยู่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี (   = 3.88) 

รองลงมา คือ ด้านความภาคภูมิใจในหนว่ยงาน (=3.81) และด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยนอ้ยท่ีสุด คือ ผลตอบแทนท่ี

ยุตธิรรมและเพียงพอ (=3.68) 

 

ข้อเสนอแนะ 

  ข้อเสนอแนะจากการวจัิยครั้งนี้ 

จากการวิจัย เร่ือง ความผูกพันตอ่องค์กรและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผู้วิจัยขอเสนอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะท่ีได้จากข้อมูลในการวิจัยคร้ังนี้ ซึ่ง

ผลจากการวิจัยคร้ังนี้แสดงให้เห็นว่า บุคลากรมีความผูกพันตอ่องค์กรอยู่ในระดับดี ถึงแม้ว่ามหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จะอยู่ในช่วงการเตรียมความพร้อมท่ีจะเปลี่ยนแปลงองค์การเพ่ือรองรับการ

ปรับเปลี่ยนสถานภาพจากมหาวิทยาลัยของรัฐเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซึ่งบุคลากรยังมีความ

ภาคภูมิใจท่ีมหาวิทยาลัยมีความม่ันคงมีความนา่เชื่อถือ ผลตอบแทน สวัสดิการตอ่บุคลากรอย่างคุ้มค่า เช่น 

ความก้าวหนา้ในต าแหนง่งาน ความม่ันคงและสวัสดิการตา่ง ๆ โดยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 

1) ลักษณะส่วนบุคคล พบว่า อายุท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

โดยคนท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพันสูงกว่าคนท่ีมีอายุน้อย ดังนั้น การท่ีจะท าให้บุคลากรมหาวิทยาลัยท่ีมีอายุ

นอ้ยเกิดความผูกพันตอ่องค์การ ผู้บริหารควรมอบหมายงานท่ีมีความหลากหลาย ท้าทายความรู้ความสามารถ 

และงานท่ีใช้ความคิดสร้างสรรค์ มีเคร่ืองมือและอุปกรณ์การท างานท่ีเพียงพอและทันสมัย และท่ีส าคัญควรให้

ค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ สภาพเศรษฐกิจและค่าครองชีพในปัจจุบัน 

2) ปัจจัยด้านความผูกพัน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระ

นครในภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน

ของสังคม มีความคิดเห็นอยู่อยู่ในระดับพอใช้ ต่ าท่ีสุดในรายด้านอื่นๆ มหาวิทยาลัยควรมีสนับสนุนให้

บุคลากรมหาวิทยาลัยได้มีโอกาสก้าวหนา้ในสายงาน และมีกระบวนการประเมินผลงานท่ียุติธรรม รวมท้ังให้

โอกาสบุคลากรมหาวิทยาลัยในการอบรมและศกึษาเพ่ิมเตมิเพ่ือปรับวุฒิหรือเพ่ิมพูนความรู้ และมีโอกาสท่ีจะ

เลื่อนต าแหนง่ท่ีสูงขึน้ ซึ่งองค์การอื่นไม่สามารถให้ได้ จะสามารถดึงดูดใจบุคลากรมหาวิทยาลัย ให้อยู่กับ
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องค์การได้นาน ซึ่งลักษณะงานดังกล่าวเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีจะท าให้บุคลากรมหาวิทยาลัยเกิดความผูกพันต่อ

องค์การ ดังนัน้การสร้างความรู้สกึให้บุคลากรมหาวิทยาลัย เห็นว่ามีโอกาสก้าวหนา้จะเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างย่ิง 

ในการเพ่ิมความผูกพันตอ่องค์การ 

 3) ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ผลจากการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างาน ของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับดีเม่ือพิจารณาราย

ด้าน พบว่า ด้านผลตอบแทนท่ียุตธิรรมและเพียงพอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีน้อยท่ีสุด อธิบายได้ว่า 

ทัศนคตท่ีิมีต่อผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเพียงพอจากองค์การ นั้น ยังน้อยกว่ามหาวิทยาลัยอื่นๆเม่ือ

เปรียบเทียบกันจาก 9 มทร. โดยค่าตอบแทนท่ีทางราชการจัดให้แก่ข้าราชการในฐานะท่ีเป็นบุคลากรใน

องค์การ เพ่ือช่วยให้มีความม่ันคงในชีวิต ตลอดจนเป็นเคร่ืองมือส าคัญในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้

บุคลากรท่ีปฏิบัตงิานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบังเกิดประสิทธิผล โดยสวสัดิการของภาครัฐ 

  

ข้อเสนอแนะในการวจัิยครั้งต่อไป 

 1. ควรศกึษาในเร่ือง ความผูกพันตอ่องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย บุคลากรท่ีปฏิบัติงานงาน

ตามวิทยาเขตต่างๆ ของมหาวิทยาลัย นอกจากนี้แล้วควรศึกษาปัจจัยด้านอื่นๆ ท่ีมีผลต่อบุคลากร

มหาวิทยาลัย หลังการปรับเปลี่ยนองค์การเรียบร้อยแล้ว เพ่ือเป็นประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

และเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์การตอ่ไป 

2. ในการศกึษาคร้ังนี้ ใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามเพียงอย่างเดียวอาจจะท าให้ผลการวิจัย

ไม่ครอบคลุม ดังนัน้เพ่ือให้งานวิจัยคร้ังตอ่ไปมีความถูกตอ้งครบถ้วนสมบูรณ์มากท่ีสุด ควรศึกษาแบบเชิง

คุณภาพและเชิงปริมาณควบคู่กันไปและควรใช้ เทคนคิของเคร่ืองมือในการวิจัยเชิงคุณภาพ เช่น การสังเกต 

การสัมภาษณ์ การใช้แบบทดสอบ เพ่ือให้ได้ข้อมูลลึกซึ้งมากขึน้ 

3. ควรมีการศกึษาวิจัยเชิงเปรียบเทียบความผูกพันตอ่องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย ตั้งแต่ 2 

แห่งขึน้ไป เพ่ือน าผลท่ีได้มาพัฒนาปรับปรุงแนวทางการบริหารภายในองค์การในด้านต่างๆ ท่ีท าให้บุคลากร

มหาวิทยาลัย เกิดความผูกพันตอ่องค์การ และหาวิธีการจูงใจพนักงานให้อยู่กับองค์การตอ่ไปในระยะยาว 
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