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บทคัดยอ

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) คุณภาพชีวิตในการทํางาน 2) ความผูกพันตอองคกร 3) ความสัมพันธ
ดานคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกร กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ อาจารย
มหาวิทยาลัยเอกชนแหงหน่ึงจํานวน 155 คน และใชสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก รอยละ คาเฉล่ีย 
คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและใชการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล ผลการวิจัยพบวา สหสัมพันธคาโนนิคอล
ระหวางชุดตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานกับชุดตัวแปรความผูกพันตอองคกร ฟงกชันท่ี 1 มีคาสหสัมพันธ
คาโนนิคอลเทากับ 0.857 มีคาสูงสุด นั่นหมายถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรอยูในระดับที่สูงสุด โดยมี
คานํ้าหนักความสําคัญสงผลตอตัวแปรคาโนนิคอลมากที่สุด คือ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานธรรมนูญ
การทํางานในองคกรมีคา (-0.736) และตัวแปรในชุดดานความผูกพันตอองคกรมีคานํ้าหนักคาโนนิคอล
มากท่ีสุด คือ ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจมีคา (-0.821) จากขอมูลขางตนแสดงใหเห็นวา คุณภาพชีวิต
ในการทํางานนั้นมีความสัมพันธกับความผูกพันดานจิตใจสูง ดังนั้นองคกรควรมุงเนนใหความสําคัญ
เรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน เพื่อลดปญหาเรื่องอัตราการลาออกใหลดลงนอยลง องคกร
จึงควรสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกรและนําไปสูความจงรักภักดีในอนาคต
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Abstract

This study aimed 1) to investigate quality of work life, 2) to study organizational commitment 
and 3) to fi gure out the relationship between quality of work life and organizational 
commitment. The samples consisted of 155 lecturers at a private university, and the data 
were analyzed using statistics, namely percentage, means, standard deviation and canonical 
correlation analysis. The results indicated that in respect of canonical correlation between 
quality of work life and organizational commitment, the canonical correlation coeffi  cient 
for the fi rst function was 0.857, which showed the highest level of relationship between 
the variables. In particular, constitutional organization in quality of work life and aff ective 
commitment in organizational commitment had the highest canonical loading at (-0.736) 
and (-0.821) respectively. It indicated the strong relationship between quality of work life 
and aff ective commitment. Therefore, the organization should emphasize lecturers’ quality 
of work life in order to reduce their turnover. The organization should enhance the lecturers’ 
satisfaction toward organizational commitment and royalty in the future.
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บทนํา

ทรัพยากรมนุษยเปนหัวใจสําคัญท่ีจะเปนตัวขับเคล่ือนใหองคกรสามารถดําเนินธุรกิจได องคกรควรมุงเนน
ใหความสําคัญดานทรัพยากรมนุษยเปนอยางยิ่ง เริ่มตั้งแตการคัดเลือกพนักงานตองมีประสิทธิภาพ
ในการเขามาทํางานเพ่ือใหองคกรบรรลุตามเปาหมายท่ีตั้งไวและควรสงเสริมในเร่ืองการพัฒนา
ดานทรัพยากรมนุษยมากข้ึน โดยมุงประเด็นในเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานซึ่งเปนสวนสําคัญสวนหนึ่ง
ในการทํางาน (Thompson, D. L., 1983) และเปนปจจัยที่สงผลกระทบตอความผูกพันของพนักงานท่ีมี
ตอองคกร ดังนั้นแผนกทรัพยากรมนุษยขององคกรจึงควรมุงเนนการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของพนักงาน เพ่ือสรางความสัมพันธท่ีดีข้ึนกับพนักงานในองคกรและสงผลใหองคกรน้ันประสบความสําเร็จ
ในการทํางาน (Hodgetts, R. M. and Hegar, K. W., 2008) คุณภาพชีวิตในการทํางานน้ันเปนสิ่งสําคัญ
ตอพนักงานในองคกร ซึ่งเปนปจจัยที่สงผลตอการตัดสินใจที่จะทํางานในองคกร เชน ความตองการ
ทํางานตอหรือตองการลาออกเพื่อไปทํางานที่องคกรอื่น (Werther, W. B. and Davis, K., 1983) 
หากพนักงานนั้นมีความพึงพอใจในงานนั้นจะสงผลดานบวกตอองคกร แตในทางกลับกันหากพนักงาน
เกิดความไมพึงพอใจในการทํางานจะสงผลดานลบตอองคกร และนําไปสูเร่ืองความตองการลาออกจากงาน 
สอดคลองกับ (Deery, M. and Jago, L., 2015) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกับการบริหารจัดการบุคลากร ในดานสมดุล
ระหวางชีวิตและงาน และกลยุทธการรักษาพนักงาน โดยพบวา ความสมดุลระหวางชีวิตและงานเปน
สวนประกอบหนึ่งในแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางานสนับสนุนกลยทุธในการรักษาพนักงานที่มีความสามารถไว 
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 คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานจึงเปนปจจัยท่ีสําคัญเพราะสงผลกระทบตอองคกรโดยตรง 
เพื่อลดปญหาเรื่องการลดอัตราการลาออกจากงานดวย คุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นเปนสิ่งสําคัญ
ซึ่งเปนปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานและไมพึงพอใจนําไปสูการลาออกจากงาน สอดคลองกับ 
ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (ติน, 2550) หากพนักงานในองคกรน้ันมีคุณภาพในการทํางานลดลงจะสงผลใหเกิดปญหา 
ลาออกจากงาน ขาดงาน มาสาย ลางาน เปนตน ทางตรงกันขามคุณภาพชีวิตในการทํางานดี สงผลใหพนักงาน
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพดีตามไปดวย นอกจากน้ีเร่ืองคุณภาพชีวิตของอาจารยในมหาวิทยาลัยของภาครัฐ
มีความแตกตางกับอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชนอยางชัดเจน ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหน่ึงมาเปนตัวแปรตนซ่ึงมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร 
ในดานการศึกษาน้ันอาจารยมีบทบาทหนาท่ีซ่ึงสําคัญตอระบบการทํางานของมหาวิทยาลัย ซ่ึงมหาลัยเอกชนแหงน้ี
ประสบปญหาเร่ือง อัตราการลาออกสูง ดังน้ันจึงเปนสาเหตุท่ีใหศึกษาเร่ืองน้ีโดยมุงเนนศึกษาคุณภาพชีวิต
ในการทํางานของอาจารย เพ่ือนําไปพัฒนาดานการจัดการทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเอกชนแหงน้ี 
 วัตถุประสงคของการวิจัย
 1. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวติในการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหน่ึง
 2. เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคกรของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหน่ึง
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธดานคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของ
อาจารยมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง

ทบทวนวรรณกรรม 

ในการศึกษาครั้งนี้ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของ
อาจารยมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหน่ึง โดยวิธีการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล (Canonical Correlation 
Analysis) คือสถิติวิเคราะหที่ใชในการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนตั้งแตสองตัวแปรขึ้นไปกับ
ตัวแปรตามต้ังแตสองตัวแปรข้ึนไป (นงลักษณ, 2553) โดยผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของดังน้ี 
 1. ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
  คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง คุณภาพชีวิตในการทํางานเปนลักษณะของการทํางานท่ี
ตอบสนองความตองการและความปรารถนาของบุคคล ซ่ึงมีความแตกตางกันตามการรับรูของแตละบุคคล โดยแบง
ออกเปนปจจัยดานตาง ๆ ตามแนวคิดของวอลตัน (Walton, R. E., 1973) คุณภาพชีวิตในการทํางานมี 8 ดานดังน้ี
  1.1  ดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ หมายถึง คาตอบแทน เงินเดือนและผลประโยชน
ที่พนักงานไดรับจากการทํางาน มีความยุติธรรมและมีความเหมาะสมกับภาระงานที่ไดรับมอบหมายและ
เพียงพอตอการดํารงชีวิต หากองคกรมุงเนนใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรและลดอัตราการลาออก 
ควรพัฒนาดานน้ีเพ่ือเปนแรงจูงใจใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน โดยสนับสนุนเร่ืองคาตอบแทน
ใหสูงขึ้นและมคีวามยุติธรรมในเร่ืองคาตอบแทนที่เหมาะสมกับภาระหนาที่ของพนักงาน
  1.2  ดานส่ิงแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง ในสถานท่ีทํางานตองมี
สภาพแวดลอมและอุปกรณเครื่องมือในการทํางานรวมไปถึงสวนอื่นที่เกี่ยวของในเร่ืองการทํางาน 
ตองมีความปลอดภัยตอพนักงานที่ทํางานและไมกอใหเกิดความเสี่ยงอันตรายในการทํางาน ไมสงผลเสีย
ตอสุขภาพของพนักงานที่ทํางานดวย
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  1.3  ดานความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง เปดโอกาสใหพนักงานได
แสดงความรูและความสามารถของพนักงานมาใชในการทํางาน หากทํางานแลวประสบความสําเร็จนั้น
องคกรมีรางวัลใหโดยมีการเลื่อนตําแหนงใหพนักงาน สงเสริมใหมีความกาวหนาในการทํางานและ
มีความม่ันคง สวนในความม่ันคงองคกรควรสรางความม่ันใจใหแกพนักงาน โดยแสดงใหเห็นวาองคกรน้ัน
มีความมั่นคงและองคกรนั้นไมเคยลมละลาย
  1.4  โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง องคกรมีการสนับสนุนให
พนักงานไดเรียนรูและมีโอกาสพัฒนาทักษะ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางาน ซ่ึงองคกรตองใหโอกาส
พนักงานไดใชความสามารถในการทํางานเต็มที่และมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
  1.5  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน คือ พนักงานน้ันมีความรูสึกวามีคุณคา
และไดรับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ๆ ในท่ีทํางาน พนักงานน้ันมีความเสมอภาค มีโอกาสกาวหนาในหนาท่ี
การทํางานและเปนสวนหนึ่งของ กลุมเพื่อนรวมงาน ซึ่งปราศจากอคติตอองคกร
  1.6  สิทธิในการทํางาน หมายถึง มีความเสมอภาคและเทาเทียมกัน โดยพนักงานมีสิทธิสวนตัว
และมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นที่ขัดแยง ซึ่งไมสงผลตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน
  1.7  ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว คือ พนักงานสามารถจัดความสมดุลในการ
ทํางานจัดสรรในเรื่องของบทบาทใหสมดุล เชน ในการแบงเวลานั้นควรใหมีสัดสวนที่เหมาะสม
  1.8  ลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม หมายถึง กิจกรรมหรืองานท่ีสงผลท่ีเปนประโยชน
ตอสังคมมีความรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงสงผลตอพนักงานใหมีความภูมิใจในองคกรท่ีสรางประโยชนใหสังคม 
และมีความรับผิดชอบตอสังคม เชน รณรงคลดโลกรอน องคกรจัดกิจกรรมรักส่ิงแวดลอม เปนตน
  ดังนั้นคุณภาพชีวิตการทํางานสงผลตอการพฒันาองคกร หากพนักงานในองคกรมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดี สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งเปนผลดีตอการปฏิบัติงาน เชน เพิ่มคุณภาพ 
ปริมาณผลผลิต และเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งพนักงานมีความทุมเทมุงม่ันในการทํางานและ
พนักงานมีความจงรักภักดีตอองคกรมากข้ึน (พิชิต, 2555; Greenberg, J. and Baron, R. A., 1995) 
จากขอมูลขางตนสรุปไดวา คุณภาพชีวิตในการทํางานน้ันแบงคุณภาพชีวิตในการทํางานออกเปน 8 ดาน 
ซึ่งในแตละดานแบงปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานนั้นเปนอยางไร โดยผูวิจัยจึงนํา
แนวคิดน้ีมาประยุกตใชเพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน เพ่ือนํามา
เปนตัวแปรตนในวิจัยคร้ังน้ีซ่ึงแตละดานน้ันเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน
และเปนปจจัยท่ีสงผลกระทบตอองคกร ดังน้ันองคกรจึงควรใหความสําคัญในเร่ืองน้ีเพ่ือลดปญหาท่ีจะเกิดข้ึน
กับองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ (นฤปชา, 2551) ซึ่งศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานนั้น
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยพนักงานเกิดทัศนคติเชิงบวกตอการทํางาน 
สงผลใหเกิดความตั้งใจที่จะคงอยูและมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
 2. ความผูกพันตอองคกร
  ความผูกพันตอองคกร หมายถึง บุคคลนั้นยึดม่ันตอองคกรและรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
กับองคกร รวมไปถึงการเขาไปมีสวนรวมในองคกร โดยมีจิตสํานึกที่จะคงอยูและจงรักภักดีตอองคกร
และไมอาจละทิ้งองคกรไปโดยการกระทํานั้นเห็นวาเปนสิ่งที่เหมาะสมควรกระทํา อัลเลนและเมเยอร 
(Allen, N. J. and Meyer, J. P., 1990) และไดแบงองคประกอบของความผูกพันตอองคกรเปน 3 ดานดังน้ี 
  2.1  ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ (Aff ective & Commitment) หมายถึง ความผูกพัน
ที่เกิดขึ้นนั้นเกิดจากความรูสึกของพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรและรูสึกวาตนเองนั้นเปนสวนหนึ่ง
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ขององคกร มีการเขาไปมีสวนรวมกับองคกรซ่ึงมีความเต็มใจทุมเทใหแกองคกร โดยมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี
และมีความจงรักภักดีตอองคกร
  2.2  ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู (Continuance) หมายถึง พนักงานน้ันจะมี
ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยูนั้นจะมีสวนที่ ไปเกี่ยวของกับผลประโยชนที่เกิดขึ้นรวมไปถึง 
การไดรับผลตอบแทนแลกเปลี่ยนในดานตาง ๆ โดยพื้นฐานพิจารณาผลตอบแทนที่ไดจากการทํางาน 
ซึ่งแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมตอเนื่อง เชน พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงนั้นจะมี
ความตองการทํางานตอไป ไมมีแนวโนมเร่ืองการลาออกและกอใหเกิดความตองการคงอยูในองคกรตอไป
  2.3  ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน (Normative Commit) หมายถึง ความผูกพัน
ที่เกิดขึ้นจากคานิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม รวมถึงการเรียนรูในเรื่องตาง ๆ จากครอบครัว 
วัฒนธรรมและสังคม ซึ่งเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความคิดความเชื่อของพนักงาน และในดานหนาที่
ความรับผิดชอบที่ไดปฏิบัตินั้นยอมสงผลตอความผูกพันตอองคกร ทําใหรับรูวาตองมีความจงรักภักดี
และเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
  จากท่ีกลาวมาขางตนน้ันเปนท่ีมาของการต้ังสมมติฐาน คือ การวิจัยคร้ังน้ีศึกษาคุณภาพชีวิต
ในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันองคกรของอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหน่ึง
 3. สมมติฐานการวิจัย
  คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันของอาจารยในมหาวิทยาลัย
เอกชนแหงหนึ่ง ดังรูปที่ 1
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3. ความมั่นคงและ
ความกาวหนาในการทํางาน 
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ความสามารถของตนเอง 
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
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การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการวิเคราะหสหสัมพันธใชวิธี
การวิเคราะหความสัมพันธคาโนนิคอล คือ การหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนต้ังแตสองตัวแปรข้ึนไป
กับตัวแปรตามตั้งแตสองตัวแปรขึ้นไป โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
กลุมตัวอยางแลวนําขอมูลท่ีเก็บมาไดมาวิเคราะหเพ่ือหาขอสรุปใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยคร้ังน้ี 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ ใช ในการศึกษา
  ในการศึกษาคร้ังน้ีใชตารางสําเร็จรูป เครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie, R. V. and Morgan, D. W., 
1970) ตารางน้ีใชในการประมาณคาสัดสวนของประชากรเชนเดียวกัน และกําหนดใหสัดสวนของลักษณะ
ที่สนใจในประชากรเทากับ 0.5 ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 5 % และระดับความเช่ือมั่น 95 % 
สามารถคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางกับประชากรท่ีมีขนาดเล็กไดต้ังแต 10 ข้ึนไป (ธีรวุฒิ, 2543) ดังน้ัน
การกําหนดกลุมตัวอยางโดยการเปดตารางสําเร็จรูป จากกลุมประชากร คือ อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน
แหงหนึ่งจํานวน 260 คน ซึ่งไดจํานวนกลุมตัวอยางทั้งส้ิน 155 คน 
 2. ตัวแปรที่ใช ในการศึกษา
  ชุดตัวแปรดานคุณภาพชีวิตในการทํางานของอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง 
มีท้ังหมด 8 ดาน คือ 1) การใหส่ิงตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2) ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริม
สุขภาพ 3) ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 4) โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 
5) การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน 6) ดานธรรมนูญการทํางานในองคกร 7) ดานสมดุล
ระหวางการงานกับชีวิตสวนตัว 8) ดานลักษณะงานที่มีสวนเกี่ยวของและสัมพันธ ตามแนวคิดของวอลตัน 
(Walton, R. E., 1973) 
  ชุดตัวแปรดานความผูกพันตอองคกรของอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหน่ึงมี 3 ดาน 
คือ 1) ความผูกพันดานจิตใจ 2) ความผูกพันดานคงอยู 3) ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Allen, N. J. 
and Meyer, J. P., 1990)
 3. เครื่องมือที่ ใช ในการวิจัย
  การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลกลุมตัวอยาง
ที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับวัตถุประสงคและกรอบแนวคิดของการวิจัยมาใชเปนเครื่องมือในการวิจัย สรางขึ้น
โดยอาศัยงานวิจยัที่เกี่ยวของ โดยแบงออกเปน 3 สวน สวนที่ 1 คําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลของ
ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 6 ขอ สวนท่ี 2 คําถามเก่ียวกับขอมูลดานคุณภาพชีวิตในการทํางานของอาจารย 
ชุดตัวแปรดานคุณภาพชีวิตในการทํางานของอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่งมีทั้งหมด 8 ดาน 
จํานวน 32 ขอ สวนท่ี 3 คําถามเก่ียวกับขอมูลความผูกพันตอองคกร ชุดตัวแปรดานความผูกพันตอองคกร
ของอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่งมี 3 ดาน จํานวน 15 ขอ ทั้งหมด 53 ขอ โดยแบบสอบถาม
สวนที่ 1 - 3 เปนแบบสอบถามระดับความคิดเห็นตามแบบของ Likert (Rating Scale) โดยแตละขอ
จะแบงออกเปน 5 ระดับ คือเห็นดวยในมากท่ีสุด (5) เห็นดวยมาก (4) เห็นดวยปานกลาง (3) เห็นดวยนอย (2) 
เห็นดวยนอยที่สุด (1)
 4. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
  โดยทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) โดยการวิเคราะหคาดัชนี
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ความสอดคลองของขอคําถามแตละขอกับวัตถุประสงค (Item - Objective Congruence Index: IOC) 
โดยมีผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน ในการประเมินความเท่ียงตรงโดยมีคาตั้งแต 0.69 - 1.00 (Tepprasit, P. and 
Yuvanont, P., 2015) โดยขอคําถามทุกขอผานเกณฑคาดัชนีความสอดคลองโดยมีคาระหวาง 0.7 - 1.0 
  สวนในเร่ืองการหาความเช่ือม่ัน (Reliability) นั้นเปนคาที่ชี้ใหเห็นวาแบบสอบถามมีความ
นาเช่ือถือเพียงใด โดยการนําแบบสอบถามไปทดสอบกอนนําไปเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางจํานวน 30 ชุด 
และนําขอมูลน้ันท่ีไดมาทดสอบคาความเช่ือม่ัน หาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Cronbuch‘s Alpha Coeffi  cient) 
พบวาความเช่ือม่ันของขอคําถามแตละดานมีคาอยูระหวาง 0.796 - 0.9720 ซ่ึงมีคามากกวา 0.70 แสดงวา
เคร่ืองมือมีคาความเช่ือม่ันสูง โดยเคร่ืองมือวัดคาความเช่ือม่ันตองมีคา 0.7 ข้ึนไป (Nunnally, J. C. and 
Bernstein, I. H., 1994)
 5. การเก็บรวบรวมขอมูล
  ผูวิจัยไดวิจัยโดยใชเคร่ืองมือเปนแบบสอบถามแจกใหกลุมตัวอยาง ผูวิจัยตรวจสอบความถูกตอง
และสมบูรณของขอมูล จํานวน 155 ชุด จากนั้นไดทําการวิเคราะหขอมูล 
 6. สถิติที่ ใช ในการวิเคราะหขอมูล
  สถิติการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยคร้ังน้ีใชสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดวย 
สถิติคาความถี่ จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential 
Statistics) โดยใชการวิเคราะหสหสัมพันธ ซึ่งเปนสถิติวิเคราะหที่ใชศึกษาความเกี่ยวของเชื่อมโยง
ระหวางตัวแปรสองตัวแปร และเปนตัวแปรเมตริก โดยที่ความสัมพันธระหวางตัวแปรนั้นอาจเปนความ
สัมพันธทางเดียว ความสัมพันธเชิงสาเหตุ ความสัมพันธสองทางหรือไมมีความสัมพันธกัน ซึ่งผลการ
วิเคราะหสหสัมพันธจะทําใหทราบขอเท็จจริงเกี่ยวกับลักษณะความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตัวแปร
รวม 4 ประการ คือ 1) มีความสัมพันธกันจริงหรือไม 2) ขนาดความสัมพันธมากนอยเทาไร 3) ทิศทาง
ความสัมพันธเปนแบบสอดคลองกันหรือแบบผกผัน และ 4) ความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรทั้งสอง
มีมากนอยเทาไร (นงลักษณ, 2553) โดยการศึกษาครั้งนี้ใชวิธีการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
ซึ่งกําหนดความหมายดังนี้
   XA ความหมาย คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเพียงพอ
   XB ความหมาย คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและ
         สงเสริมสุขภาพ
   XC ความหมาย คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความม่ันคงและความกาวหนาใน
         การทํางาน
   XD ความหมาย คุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ
         ของตนเอง 
   XE ความหมาย คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมหรือ
         การทํางานรวมกัน
   XF  ความหมาย  คุณภาพชีวิตในการทํางานดานธรรมนูญการทํางานในองคกร
   XG ความหมาย คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสมดุลระหวางการงานกับชีวิตสวนตัว
   XH ความหมาย คุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะงานท่ีมีสวนเก่ียวของและ
         สัมพันธ
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   YA ความหมาย ความผูกตอองคกรดานความผูกพันดานจิตใจ
   YB ความหมาย ความผูกตอองคกรดานความผูกพันดานคงอยู
   YC ความหมาย ความผูกตอองคกรดานความผูกพันดานบรรทัดฐาน

ผลการวิจัย 

ตารางที่ 1 การวิเคราะห คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรท่ีใชในการศึกษา และการวิเคราะห
  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร

 จากตารางท่ี 1 พบวาปจจัยที่มีคาเฉล่ียมากที่สุด คือ ปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่งนั้น มีคาเฉลี่ยเรียงลําดับดังนี้ ดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและ
สงเสริมสุขภาพนั้นมีคาเฉลี่ยคือ 3.93 ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน คาเฉลี่ยคือ 3.79 และ
ดานลักษณะงานที่มีสวนเกี่ยวของและสัมพันธ คาเฉล่ียคือ 3.56 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรของ
อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่งนั้น คาเฉลี่ยเรียงลําดับดังน้ี ดานความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
คาเฉล่ียคือ 3.87 รองลงมาคือดานความผูกพันดานจิตใจ คาเฉล่ียคือ 3.50 และดานความผูกพันดานคงอยู 
คาเฉลี่ยคือ 3.29 และเมื่อพิจารณาคา VIF พบวามีคานอยกวา 20 แสดงวาไมเกิดปญหาสหสัมพันธ 
(Multicollinearity)
 นอกจากคาเฉลี่ยจากตารางที่ 1 แลวยังมีคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรในชุดคุณภาพชีวิตใน
การทํางานกับความผูกพันตอองคกรมีคาอยูระหวาง 0.204 - 0.799 ซึ่งมีคาทางบวกอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.001 โดยมีความสัมพันธกันในระดับต่ําถึงสูง คาสหสัมพันธระหวางตัวแปรในชุดคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน ไดแก คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการใหสิ่งตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (XA) 
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (XB) คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (XC) คุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสในการพัฒนาขีด

ตัวแปร XA XB XC XD XE XF XG XH YA YB YC 

คาเฉลีย่ ഥ࢞ 2.98 3.93 3.79 3.18 3.51 3.45 3.50 3.56 3.50 3.29 3.87 

คา
เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

S.D. 

0.879 0.817 0.812 0.838 0.755 0.785 0.565 0.861 0.853 0.740 0.833 

VIF 1.78 1.86 1.93 1.71 2.20 2.36 1.99 1.65 1.57 1.69 1.88 
XA 1.00           
XB 0.469*** 1.00          
XC 0.400*** 0.735*** 1.00         
XD 0.776*** 0.573*** 0.580*** 1.00        
XE 0.462*** 0.727*** 0.681*** 0.593*** 1.00       
XF 0.635*** 0.611*** 0.703*** 0.769*** 0.652*** 1.00      
XG 0.398*** 0.504*** 0.465*** 0.398*** 0.580*** 0.602*** 1.00     
XH 0.371*** 0.527*** 0.542*** 0.548*** 0.691*** 0.700*** 0.633*** 1.00    
YA 0.497*** 0.515*** 0.577*** 0.626*** 0.638*** 0.722*** 0.528*** 0.799*** 1.00   
YB 0.681*** 0.514*** 0.506*** 0.756*** 0.563*** 0.684*** 0.427*** 0.533*** 0.722*** 1.00  
YC 0.408*** 0.441*** 0.385*** 0.560*** 0.480*** 0.393*** 0.204*** 0.550*** 0.602*** 0.638*** 1.0 
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ความสามารถของตนเอง (XD) คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน 
(XE) คุณภาพชีวิตในการทํางานดานธรรมนูญการทํางานในองคกร (XF) คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ดานสมดุลระหวางการงานกับชีวิตสวนตัว (XG) คุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะงานท่ีมีสวนเก่ียวของ
และสัมพันธ (XH) มีคาอยูระหวาง 0.371 - 0.776 ซ่ึงมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.001 ทุกคา และในสวนความผูกพันตอองคกร ไดแก ความผูกพันตอองคกรดานความผูกพัน
ดานจิตใจ (YA) ความผูกพันตอองคกรดานความผูกพันดานคงอยู (YB) ความผูกพันตอองคกร
ดานความผูกพันดานบรรทัดฐาน (YC) มีคาอยูระหวาง 0.602 - 0.722 ซึ่งมีความสัมพันธทางบวก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 ทุกคาโดยมีความสัมพันธกันในระดับสูง 

ตารางที่ 2 การวิเคราะหความสัมพันธ โดยสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรคุณภาพชีวิตใน
  การทํางานกับชุดตัวแปรความผูกพันตอองคกรของอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหน่ึง 

 Canonical Canonical Square Canonical Wilk’s 
 Function Correlation Correlation R2 Lambda 

F df p-value

 1  0.857** 0.734 0.734 0.127 18.07 24 0.000
 2 0.602 0.362 0.362 0.478 9.242 14 0.000
 3 0.500 0.250 0.250 0.750 8.099 6 0.000

 *** p < 0.001

 จากตารางท่ี 2 สหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางานกับชุดตัวแปร
ความผูกพันตอองคกรนั้นมีฟงกชันคาโนนิคอล 3 ฟงกชัน ดังนี้ ฟงกชันคาโนนิคอลที่ 1 ตัวแปร
ในชุดคุณภาพชีวิตในการทํางานกับชุดตัวแปรความผูกพันตอองคกร มีคาสัมบูรณของคาสัมประสิทธิ์
โครงสรางสูงกวาหรือเทากับ 0.127 ทุกตัว โดยทุกตัวมีความสัมพันธเชิงลบทุกตัวและเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
โดยมีคาสหสัมพันธคาโนนิคอลเทากับ 0.857 ซึ่งมีคา p-value 0.000 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.001 และมีคาแปรปรวนรวมกันรอยละ 73.40 (R2 = 0.734) และฟงกชันคาโนนิคอลท่ี 2 มีคาสหสัมพันธ
คาโนนิคอลเทากับ 0.602 ซึ่งมีคา p-value 0.000 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และ
มีคาแปรปรวนรวมกันรอยละ 36.20 (R2 = 0.362) สวนฟงกชันคาโนนิคอลท่ี 3 มีคาสหสัมพันธคาโนนิคอล
เทากับ 0.500 ซึ่งมีคา p-value 0.000 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และมีคาแปรปรวนรวมกัน
รอยละ 25.00 (R2 = 0.250) 
 ในการเลือกฟงกชันคาโนนิคอลจะเลือกที่มีคาสูงกวาในการอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปร 
(Cheanchana, C., 2015) ดังนั้นจึงเลือกศึกษาความสัมพันธคาโนนิคอลของฟงกชันที่ 1 โดยมีคา
สหสัมพันธคาโนนิคอลสูงที่สุด แสดงถึงวาความสัมพันธระหวางตัวแปรนั้นมีความสัมพันธกันสูงกวา
ฟงกชันอ่ืน ๆ จึงเลือกศึกษาฟงกชันน้ี ซ่ึงมีคา p-value คือ 0.000 และคา Wilk’s Lambda คือ 0.127 
โดยการศึกษาตอจะแสดงผลในตารางที่ 3 โดยมีคา Canonical Loading, Canonical Cross-loading, 
Canonical R2, Coeffi  cients, Structure Coeffi  cients ทั้งหมดนั้นเปนความสัมพันธโดยเปน
คาสหสัมพันธคาโนนิคอลจากคาฟงกชันที่ 1 เทานั้น โดยมีรายละเอียดดังตารางท่ี 3
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ตารางที่ 3 ความสัมพันธโดยสหสัมพันธคาโนนิคอลฟงกช่ันท่ี 1 ระหวางชุดตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางาน
  กับชุดตัวแปรความผูกพันตอองคกร

  Canonical Canonical Canonical 
Coeffi  cients 

Structure

  Loading Cross-loading R2  Coeffi  cients

 Independent Variableds

 XA - 0.674 - 0.577 33.29 0.189 0.674

 XB - 0.646 - 0.554 30.69 - 0.029 0.646

 XC - 0.686 - 0.588 34.57 0.097 0.686

 XD - 0.827 - 0.709 50.27 0.230 0.827

 XE - 0.769 - 0.659 40.43 0.064 0.769

 XF - 0.859 - 0.736 54.16 0.088 0.859

 XG - 0.594 - 0.509 25.91 - 0.086 0.594

 XH - 0.905 - 0.536 60.06 0.621 0.905

 Dependent Variable

 YA - 0.972 - 0.821 67.40 0.711 0.972

 YB - 0.848 - 0.760 57.76 0.247 0.848

 YC -0.723 -0.622 38.69 0.137 0.723

 จากตารางท่ี 3 เมื่อพิจารณาความสัมพันธเชิงเสนของตัวแปรดานคุณภาพชีวิตในการทํางานน้ัน
มีคาน้ําหนักคาโนนิคอล โดยเรียงระดับสูงไปถึงต่ําดังน้ี คุณภาพชีวิตในการทํางานดานธรรมนูญการทํางาน
ในองคกร (XF) มีคาสูงสุด คือ (-0.736) และคุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสในการพัฒนาขีด
ความสามารถของตนเอง (XD) มีคาคือ (-0.709) คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคม
หรือการทํางานรวมกัน (XE) มีคา (-0.659) คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและความม่ันคง
ในงาน (XC) มีคา (-0.588) คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการใหสิ่งตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 
(XA) มีคา (-0.577) คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (XB) 
มีคา (-0.554) ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม (XH) มีคา (-0.536) และสุดทาย มีคานอยสุดคือ
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสมดุลระหวางการงานกับชีวิตสวนตัว (XG) มีคา (-0.509) 
 จากขอมูลขางตนแสดงใหเห็นวา การสรางตัวแปรคาโนนิคอลฟงกชันที่ 1 ตัวแปรดานลักษณะ
งานที่มีสวนเกี่ยวของและสัมพันธมีนํ้าหนักในการสรางมากที่สุดและตัวแปรอื่น ๆ มีนํ้าหนักในการสราง
รองลงมาคือ ดานธรรมนูญการทํางานในองคกรและดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 
จนไปถึงสุดทายคือคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสมดุลระหวางการงานกับชีวิตสวนตัว ตามลําดับ 
ซึ่งพิจารณาเครื่องหมายของคานํ้าหนักคาโนนิคอลพบวา มีเครื่องหมายเหมือนกันแสดงวาตัวแปรทุกตัว
มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อพิจารณาความสัมพันธเชิงเสนของตัวแปรดานความผูกพันตอ
องคกรน้ันมีคาน้ําหนักคาโนนิคอล โดยเรียงระดับสูงไปถึงต่ํา ไดแก ความผูกพันตอองคกรดานความผูกพัน
ดานจิตใจ (YA) มีคาสูงสุดคือ (-0.821) รองลงมาคือ ความผูกพันตอองคกรดานความผูกพันดานคงอยู 
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(YB) นั้นมีคาคือ (-0.760) และสุดทายคือ ความผูกพันตอองคกรดานความผูกพันดานบรรทัดฐาน (YC) 
มีคาตํ่าสุดคือ (-0.622) 
 แสดงวาในการสรางตัวแปรคาโนนิคอลฟงกชันที่ 1 ตัวแปรดานความผูกพันตอองคกรผูกพัน
ดานจิตใจมีคานํ้าหนักมากที่สุดและตัวแปรอื่น ๆ มีคานํ้าหนักรองลงมาคือ ดานคงอยู ตามลําดับ 
ซึ่งพิจารณาเครื่องหมายของคานํ้าหนักคาโนนิคอลพบวา มีเครื่องหมายเหมือนกันแสดงวาตัวแปรทุกตัว
มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ผลที่ไดจากการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอลฟงกชันที่ 1 แสดง
ใหเห็นวาความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรน้ันสงผล
ซึ่งกันและกัน สงผลไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสนับสนุนทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
สามารถใชตัวแปรทุกดานมาทํานายความผูกพันตอองคกรไดทุกตัว จากที่กลาวมาขางตน สามารถเขียน
เปนภาพความสัมพันธของคาโนนิคอลฟงกชันที่ 1 ดังรูปที่ 2

รูปที่ 2 รูปแบบความสัมพันธของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร

 จากรูปที่ 2 กลาวไดวา ตัวแปรคาโนนิคอลของคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรน้ันมีความสัมพันธกันอยูระดับสูงมี 3 ดาน ซึ่งจะสงผลอยางมากตอตัวแปรความผูกพันตอองคกร
ในทิศทางเดียวกัน โดยคุณภาพชีวิตในการทํางานดานธรรมนูญการทํางานในองคกรมีคาอยูระดับสูงสุด 
และรองลงมาคือ คุณภาพชีวิตในการทํางานดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง มีคาอยู
ในระดับสูง คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการ บูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน 

0.857 
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 ซึ่งทั้งสามดานจะสงผลมากกวาตัวแปรอื่นในดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน รองลงมาคือ 
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความกาวหนาและความม่ันคงในงาน คุณภาพชีวิตในการทํางานดานการให
ส่ิงตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม คุณภาพชีวิตในการทํางานดานส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ 
และสุดทายคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสมดุลระหวางการงานกับชีวิตสวนตัว มีคาอยูระดับปานกลาง
รองลงมาตามลําดับ จึงกลาวไดวาตัวแปรทุกตัวน้ันมีความสัมพันธกันและเปนไปในทิศทางเดียว ซ่ึงหากขาด
ตัวแปรตัวใดตัวหนึ่งไปจะสงผลกระทบกับตัวแปรอื่น ๆ ดังนั้นความสัมพันธระหวางดานคุณภาพชีวิต
ในการทํางานน้ันสงผลตอดานความผูกพันดานจิตใจมากท่ีสุด ตามดวยดานคงอยูและสุดทายดานบรรทัดฐาน 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของอาจารย
ในมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่งพบวา ตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธกันโดยมีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
คาโนนิคอลในระดับสูง งานวิจัยกอนหนานี้พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานสงผลตอองคกร 3 ประการ 
คือ ประการที่ 1 เพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน ประการท่ี 2 สรางความรูสึกผูกพันตอองคกรลดอัตรา
การเปลี่ยนงาน ประการที่ 3 ทําใหผลผลิตสูงขึ้นและเพิ่มประสิทธิผลขององคกร เชน ผลกําไร การบรรลุ
เปาหมายขององคกร การพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนในการทํางานจึงเปนสิ่งที่มีความสําคัญประการหนึ่ง 
(Greenberg, J. and Baron, R. A., 1995) ดังนั้นคุณภาพชีวิตในการทํางานยอมสงผลไปยังความผูกพัน
ตอองคกร จากผลการวิจัยโดยพิจารณาคานํ้าหนักความสําคัญ คาโนนิคอลของคุณภาพชีวิตในการทํางาน
พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความยุติธรรมและธรรมนูญการทํางาน มีคาน้ําหนักของตัวแปรมากท่ีสุด 
หมายถึงคุณภาพชีวิตในการทํางานในดานนี้มีผลตอความผูกพันตอองคกรมากที่สุด สวนคุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง มีคาอยูในระดับสูงและคุณภาพชีวิต
ในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันจะสงผลตอความผูกพันตอองคกรตามลําดับ 
 ดังนั้นในมหาวิทยาลัยเอกชน ควรมุงเนนใหความสําคัญเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของอาจารย โดยสนับสนุนในดานธรรมนูญการทํางาน เชน การเล่ือนตําแหนงและเพ่ิมเงินเดือนใหอาจารย 
โดยมีความยุติธรรมในองคกรทุกคนมีความเทาเทียม ทั้งนี้หากองคกรมีความยุติธรรมยอมสงผลตอ
ความรูสึกของพนักงานโดยตรง ซึ่งกอใหเกิดความสุขในการทํางานและสงผลใหเกิดความผูกพันตอ
องคกรดวยเชนกัน ซ่ึงมีงานวิจัยท่ีสอดคลองเร่ืองการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน
และความผูกพันของพนักงานตอองคกร นอกจากนี้คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานโอกาสในการพัฒนา
ขีดความสามารถของตนเอง มหาวิทยาลัยควรใหความสําคัญเร่ืองน้ีดวยเชนกัน โดยสนับสนุนใหอาจารย
มีโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถใหเพ่ิมข้ึนตลอดเวลา เพ่ือใหกาวทันการเปล่ียนแปลงเสมอ เชน 
ทุนการศึกษาใหอาจารย เพื่อแสวงหาความรูเพิ่มเติม หรือทางมหาวิทยาลัยมีการจัดอบรมและโครงการ
วิชาการตาง ๆ เพ่ือสนับสนุนใหอาจารยไดเรียนรูเพ่ิมเติมและพัฒนาความสามารถของตนเองใหดีมากย่ิงข้ึน 
ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ (สุธินี, 2551) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน
กับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ซึ่งพบวา คุณภาพชีวิต
การทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัทฯ อยูในระดับสูง และคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันที่มีตอองคการนั้นมีเพียง 3 ดาน ไดแก ดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาส
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ในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเองและความเปนประโยชนตอสังคม 
 สุดทายในสวนคุณภาพชีวิตในการทํางานดานการบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกันน้ัน
ยอมสงผลกระทบตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน เชน มหาวิทยาลัยน้ันเกิดความขัดแยงในการทํางานยอม
ทําใหเกิดอุปสรรคในการทํางาน และสงผลใหเกิดปญหาสงผลใหงานไมประสบความสําเร็จ สอดคลองกับ
งานวิจัย (ภัทรศยา, 2557) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีผลตอความผูกพันของครูในโรงเรียน
มัธยมศึกษา จังหวัดสระบุรี สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 ซ่ึงพบวา ดานการบูรณาการ
ทางสังคมนั้นมีผลตอความผูกพันของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดสระบุรี 
 ภาพรวมของความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของอาจารย 
พบวา ตัวแปรท้ังสองตัวมีความสัมพันธกัน โดยมีสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธคาโนนิคอลในระดับสูง โดยนิยาม
คุณภาพชีวิตในการทํางานคือ ส่ิงตาง ๆ ท่ีสงผลตอการตอบสนองความตองการทางดานความรูสึกของบุคคล 
ดังนั้นหากอาจารยมีคุณภาพชีวิตในการทํางานยอมสงผลใหอาจารยเกิดความสุขในการทํางานและ
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงกอใหเกิดความผูกพันและความจงรักภักดีของอาจารยท่ีมีตอมหาวิทยาลัย 
โดยสอดคลองกับงานวิจัย (พีระศิลป, 2554) การศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางาน
กับความผูกพันที่มีตอองคการของพนักงานสํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติ ผลการวิจัยพบวา 
คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมของเจาหนาที่และลูกจางมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ในระดับสูง
 จากผลการวิจัยในครั้งนี้แสดงใหเห็นวา มหาวิทยาลัยเอกชนแหงนี้ควรมุงเนนใหความสําคัญ
ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่งจากผลการวิจัยนี้นําไปประยุกตใชในการบริหารการทํางานของอาจารย
มหาวิทยาลัยเอกชนโดยมุงเนนพัฒนาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานของอาจารย เพ่ือเปนแนวทางพัฒนา
ดานนโยบายสนับสนุนเรื่องคุณภาพในการทํางานใหดียิ่งขึ้น โดยสงเสริมใหเกิดความสขในการทํางาน
ยอมสงผลดีตอองคกรในเชิงบวก ลดปญหาอัตราการลาออก และกอใหเกิดความผูกพันตอมหาวิทยาลัย
แสดงใหเห็นผลเชิงประจักษตอไป 

ประโยชนจากการวิจัย

 1. ประโยชนเชิงการจัดการ 
  จากการศึกษาพบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานน้ันสงผลตอความผูกพันตอองคกร ดังน้ัน
องคกรควรใหความสําคัญตอปจจัยที่สงผลตอความรูสึกของพนักงานในองคกร หากองคกรตองการ
ใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร โดยองคกรตองปรับโครงสรางและระบบขององคกรที่มุงเนน
คุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี เพื่อใหพนักงานมีความสุขในการทํางานสงผลใหพนักงานมีความรูสึกไปใน
ทิศทางบวกตอองคกร ซึ่งทําใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอองคกรและตองการที่จะทํางานที่องคกรตอไป 
ในระยะยาวน้ันจะสงผลใหพนักงานเกิดความรักและผูกพันตอองคกรมากข้ึน ดังน้ันองคกรจึงตองปรับปรุง
โครงสรางและกําหนดนโยบายเพ่ือนําไปปฏิบัติไดจริง โดยแสดงใหเห็นวาองคกรน้ันมุงเนนเร่ืองคุณภาพชีวิต
ในการทํางานนั้นสําคัญตอองคกร 
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 2. ประโยชนเชิงทฤษฎี 
  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยตองการศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
อาจารยและความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหน่ึง โดยนําทฤษฎีท่ีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ของแนวคิดของวอลตัน (Walton, R. E., 1973) คุณภาพชีวิตในการทํางาน แบงคุณภาพชีวิตในการทํางาน
เปน 6 ดาน ดังนี้ ดานคาตอบแทนที่เปนธรรมและเพียงพอ สภาพแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัย 
ความมั่นคงและความกาวหนาในการทํางาน โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล การบูรณาการ
ทางสังคม สิทธิในการทํางาน ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัวและลักษณะงานท่ีเปนประโยชนตอสังคม 
ซึ่งจากปจจัยทั้งหมดที่กลาวมาน้ันเปนปจจัยที่สงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดังน้ันองคกรที่มุงเนน
พัฒนาในเร่ืองทรัพยากรมนุษยตองใหความสําคัญเร่ืองน้ี โดยองคกรตองสนับสนุนโดยการกําหนดนโยบาย
ท่ีสงเสริมดานคุณภาพชีวิตในการทํางานใหดีข้ึน โดยนําหลักทฤษฎีของวอลตันมาประยุกตใชเพ่ือเปนแนวทาง
ในการวางแผนนโยบายและเปนแนวทางในการกําหนดทิศทางใหองคกร เพ่ือใหพนักงานในองคกรมีความสุข
ในการทํางานและกอใหเกิดความผูกพันตอองคกร

ขอเสนอแนะสําหรับวิจัยในอนาคต
 
การวิจัยครั้งนี้ศึกษาเพียงความสัมพันธเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคกร 
ซ่ึงผลการวิจัยน้ันเปนแนวทางใหองคกรเห็นถึงความสัมพันธเทาน้ัน หากตองการศึกษาตอในอนาคตควรนํา
ขอมูลงานวิจัยนี้ไปตอยอด เพื่อศึกษาทัศนคติและความตองการของพนักงานที่มีตอองคกรที่มีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคกร เพื่อใหเกิดประโยชนตอองคกรมากข้ึน โดยทําการวิจัยเชิงคุณภาพ
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