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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน ความสุขในการทำงาน และความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม โดยใชการวิจัยเชิงปริมาณในลักษณะการวิจัยเชิงสำรวจ 
ประชากร ไดแก บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนมที่ปฏิบัติงานในปงบประมาณ พ.ศ. 2568 จำนวน 1,100 คน กำหนด
ขนาดกลุมตัวอยางโดยอางอิงตารางของ Krejcie and Morgan ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 และใชวิธีการสุม 
อยางงาย เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม ซึ่งผานการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดย
ผูทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 คน มีคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามกับวัตถุประสงคอยูระหวาง 0.67–1.00 และมี
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเทากับ 0.67 วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถี่ รอยละ 
คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผูตอบแบบสอบถาม จำนวน 290 คน ผลการวิจัยพบวา คุณภาพชีวิตในการ

ทำงานของบุคลากรโดยรวมอยูในระดับมาก (𝑥𝑥𝑥 = 3.62, SD = 1.14) โดยบุคลากรมีการรับรูเชิงบวกตอการพัฒนา
ความรูและศักยภาพ ตลอดจนความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับการทำงาน อยางไรก็ตาม สวัสดิการและคาตอบแทน

การทำงานลวงเวลาบางรายการอยูในระดับปานกลาง ความสุขในการทำงานโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (𝑥𝑥𝑥 = 4.23, 
SD = 0.87) สะทอนถึงความมุงมั่น ความภาคภูมิใจในงาน ความสัมพันธที่ดีในการทำงาน และการมีสวนรวมในการ

พัฒนาองคการ สวนความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด (𝑥𝑥𝑥 = 4.27, SD = 0.89) บุคลากรมีทัศนคติ
เชิงบวก ยอมรับคานิยมและวิสัยทัศน พรอมปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง และมีความตั้งใจปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนของ
องคการใน ระยะยาว ขอเสนอแนะ มหาวิทยาลัยนครพนม ควรพัฒนายุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี
สงเสริมสมดุลชีวิตและการทำงาน สวัสดิการท่ีเปนธรรม ความกาวหนาในอาชีพ และการพัฒนาทักษะท่ีจำเปน พรอม
สงเสริมระบบพี่เลี้ยงและวัฒนธรรมการเรียนรูรวมกัน เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต ความสุขในการทำงาน และความ
ผูกพันตอองคการอยางยั่งยืน 
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Abstract 
 This study examined quality of work life, happiness at work, and organizational commitment 
among Nakhon Phanom University personnel using a quantitative survey design. The population 
comprised 1,100 employees during fiscal year 2025. Sample size was determined using Krejcie and 
Morgan’s table at a 95% confidence level, followed by simple random sampling. A total of 290 
personnel responded. Data was collected through a questionnaire reviewed for content validity by 
three experts. The Index of Item-Objective Congruence ranged from 0.67 to 1.00, and Cronbach’s 
alpha was 0.67. Data were analyzed using frequencies, percentages, means, and standard deviations. 

Overall quality of work life was high (𝑥𝑥𝑥 = 3.62, SD = 1.14). Respondents reported positive perceptions 
of professional development and work-life balance, although certain welfare benefits and overtime 

compensation received moderate ratings. Happiness at work was at the highest level (𝑥𝑥𝑥 = 4.23, SD 
= 0.87), reflecting dedication, professional pride, positive workplace relationships, and participation 

in organizational development. Organizational commitment was at the highest level (𝑥𝑥𝑥 = 4.27, SD = 
0.89). Personnel expressed positive attitudes toward the university, acceptance of its values and 
vision, readiness to adapt to change, and willingness to contribute to its long-term development. 
The findings suggest that Nakhon Phanom University should strengthen human resource 
management strategies emphasizing work-life balance, equitable welfare benefits, career 
advancement, and essential skills development. Mentoring arrangements and a culture of 
collaborative learning should also be promoted to support sustained improvements in employees’ 
quality of work life, workplace happiness, and organizational commitment. These measures may 
help address comparatively weaker areas while maintaining existing organizational strengths across 
diverse university personnel groups. 
 
Keywords: Quality of Work Life; Happiness at Work; Organizational Commitment; Human Resource 
Management; University Personnel; Higher Education Institutions; Nakhon Phanom University 
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บทนำ 
 การบริหารจัดการงานภายในองคการมีเปาหมายสำคัญในการขับเคลื่อนภารกิจใหบรรลุผลตามวัตถุประสงคท่ี
กำหนดไว โดยอาศัยการใชทรัพยากรอยางคุมคา มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสุด ซ่ึงทรัพยากรบุคคลถือเปน
ปจจัยหลักของความสำเร็จ เนื่องจากเปนผูดำเนินการในทุกข้ันตอนของกระบวนการบริหาร ไดแก การวางแผน        
การจัดองคการ การบริหารบุคคล การประสานงาน และการควบคุมงาน องคกรในยุคปจจุบันจึงใหความสำคัญ           
กับการบริหารทรัพยากรมนุษยที ่เนนสรางแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และความผูกพันของบุคลากรตอองคการ             
ผานระบบสวัสดิการ ผลตอบแทน และโอกาสความกาวหนาในอาชีพที่เหมาะสม (กุลธิดา ไทยสุริโย, 2563) บุคลากร 
ที ่มีระดับความผูกพันตอองคการในระดับสูงมักแสดงพฤติกรรมการทำงานที ่มีความเสียสละ มุ งมั ่น ทุ มเทตอ             
ภารกิจของหนวยงาน และมีแนวโนมการคงอยูกับองคการในระยะยาว (ณัฐพล วงศสุวรรณ, 2561) โดยแนวคิดของ
Mowday et al. (1982) อธ ิบายว า ความผูกพันต อองคการ (Organizational Commitment) ประกอบดวย              
3 องคประกอบหลัก ไดแก (1) การยอมรับและเชื่อมั่นในเปาหมายขององคการ (2) ความพยายามที่จะทำงานอยาง
เต็มศักยภาพ และ (3) ความปรารถนาท่ีจะคงอยูกับองคการในระยะยาว ซ่ึงเปนปจจัยสำคัญท่ีสงผลตอเสถียรภาพของ
บุคลากรในระบบราชการและสถาบันอุดมศึกษา คุณภาพชีวิตในการทำงานและความสุขในการทำงานมีความเก่ียวของ
ในเชิงแนวคิด โดยคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีชวยสรางแรงจูงใจ ความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและการทำงาน 
ขณะที่ความสุขในการทำงานสงผลใหบุคลากรเกิดความรักในงาน มีพลังสรางสรรค และลดความตั้งใจลาออกจาก
องคการ (ชูชัย สมิทธิไกร และ พงษจันทร ภูษาพาณิชย, 2560) Abebe and Assemie (2023) พบวา คุณภาพชีวิตใน
การทำงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความมุงมั่นตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัย โดยการบริหารสมดุลชีวิตกับ
งานชวยเพิ่มประสิทธิภาพและการมีสวนรวมของบุคลากร สวน Sussmita and Yadav (2019) ชี้วาคุณภาพชีวิตใน
การทำงานเปนเครื่องมือเชิงกลยุทธที่ชวยลดการลาออก เพิ่มความพึงพอใจและความจงรักภักดีตอองคการ Karthik 
and Udayasuriyan (2023) ยืนยันวาความสุขในการทำงานมีอิทธิพลอยางมีนัยสำคัญตอผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรและระดับความผูกพันตอองคการ โดยเฉพาะในสถาบันอุดมศึกษาที่เปดโอกาสใหบุคลากรมีอิสระในการ
ตัดสินใจและมีความยืดหยุนในการทำงาน อยางไรก็ตาม พรรณอร พัฒนาการคา (2563) พบวา บุคลากรสายวิชาการ

มีระดับความผูกพันตอองคการต่ำกวามาตรฐาน (𝑥̅𝑥 = 3.86) โดยปจจัยดานคุณภาพชีวิตและบรรยากาศการทำงาน  
ยังไมตอบสนองตอความตองการของบุคลากร ซึ่งรัชภูมิ ทรงสำราญ (2565) ชี้ใหเห็นวาปจจัยสำคัญท่ีถูกกลาวถึง         
ในงานวิจัยกอนหนา ไดแก การใหอิสระในการทำงาน ความกาวหนาในอาชีพ ภาวะผูนำและสวัสดิการที่เพียงพอ         
ซ่ึงสะทอนใหเห็นวาความผูกพันของบุคลากรแตกตางกันตามบริบทการทำงาน เจนจิรา แซเตียว (2564) ไดเสนอแนว
ทางการยกระดับคุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยเนนการกำหนดนโยบายที ่ชัดเจน การจัดสวัสดิการและระบบ
คาตอบแทนที่เปนธรรม การสงเสริมความกาวหนาในอาชีพ และการสรางสภาพแวดลอมที่สงเสริมสุขภาวะของ
บุคลากร และธัญญชนาธร ธัญญชัญญาธารก (2567) เนนการสรางความผูกพันผานการออกแบบลักษณะงานท่ี
เหมาะสม การสื่อสารภายในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ และการสรางคานิยมรวมขององคการ 
 ดังนั้น การศึกษาครั้งนี้จึงมีความสำคัญในเชิงนโยบายและการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยมุงสำรวจและ
อธิบายระดับคุณภาพชีวิต ความสุขในการทำงาน และความผูกพันตอองคการ ของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม ซ่ึง
เปนมหาวิทยาลัยของรัฐในภูมิภาคที่เผชิญขอจำกัดดานงบประมาณ สวัสดิการ และโครงสรางการบริหารที่แตกตาง
จากมหาวิทยาลัยในสวนกลาง ผลการศึกษาจะชวยสะทอนสภาพจริงของบุคลากร และใชเปนขอมูลเชิงประจักษ
สำหรับการกำหนดนโยบายและแนวทางพัฒนาทรัพยากรมนุษยในบริบทสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในภูมิภาค 
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วัตถุประสงคการวิจัย 
 1) เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยนครพนม 
 2) เพ่ือศึกษาระดับความสุขในการทำงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยนครพนม 
 3) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร มหาวิทยาลัยนครพนม 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในลักษณะการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey 
Research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิต ความสุขในการทำงาน และความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม การวิเคราะหขอมูลเปนการวิเคราะหเชิงพรรณนา (Descriptive analysis) เพ่ือ
อธิบายระดับและลักษณะของตัวแปรตามวัตถุประสงคการวิจัย โดยไมมีการทดสอบความสัมพันธหรืออิทธิพล         
เชิงสาเหตุระหวางตัวแปร 
 การวิจัยมีขอบเขตครอบคลุมบุคลากรทุกประเภท ไดแก ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ 
ลูกจางประจำ และพนักงานจางเหมาบริการที่ปฏิบัติงานในหนวยงานสวนกลางและสวนภูมิภาคของมหาวิทยาลัย
นครพนม ในปงบประมาณ พ.ศ. 2568 
 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก บุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนมที่ปฏิบัติงานในปงบประมาณ พ.ศ. 
2568 จำนวน 1,100 คน โดยกำหนดขนาดกลุมตัวอยางตามตารางของ Krejcie and Morgan (1970) ที่ระดับความ
เชื่อม่ันรอยละ 95 และคาความคลาดเคลื่อน 0.05 การคัดเลือกกลุมตัวอยางใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling) จากรายชื่อบุคลากรในประชากรท่ีศึกษา   
 การเก็บรวบรวมขอมูลดำเนินการโดยใชแบบสอบถามออนไลนผานระบบ Google Forms โดยผูวิจัยไดรับ
แบบสอบถามที่มีขอมูลครบถวนและสามารถนำมาวิเคราะหไดจำนวน 290 ชุด ซึ่งเปนไปตามขนาดกลุมตัวอยางท่ี
กำหนดไว ทั้งนี้ ผูวิจัยนำขอมูลจากแบบสอบถามดังกลาวมาวิเคราะหดวยสถิติเชิงพรรณนาตามวัตถุประสงคของ     
การวิจัย 
   
เครื่องมือและวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผูวิจัยพัฒนาขึ้นโดยอางอิง
แนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ประกอบดวย 5 ตอน ไดแก 

1) ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
2) คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
3) ความสุขในการทำงาน 
4) ความผูกพันตอองคการ 
5) ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม (คำถามปลายเปด) 

 แบบสอบถามในตอนที่ 2 วัดคุณภาพชีวิตในการทำงาน โดยพัฒนาจากแนวคิดของ Walton (1975) และ
งานวิจัยในบริบทสถาบันอุดมศึกษา ตอนท่ี 3 วัดความสุขในการทำงาน โดยพัฒนาจากแนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ
กับความสุขในการทำงานในองคการ ตอนที่ 4 วัดความผูกพันตอองคการ โดยอางอิงกรอบแนวคิดของ Mowday        
et al. (1982) แบบสอบถามใชมาตรประมาณคาแบบลิเคิรต 5 ระดับ (Likert’s 5-point Scale) 
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 ผู วิจัยนำแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นจากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี ่ยวของเสนอใหผูเชี ่ยวชาญจำนวน 3 คน 
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา โดยใชดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามกับวัตถุประสงคการวิจัย (Index of 
Item-Objective Congruence: IOC) พบวามีคาอยูระหวาง 0.67 - 1.00 จากนั้นนำแบบสอบถามไปทดลองใช (Try-
out) กับบุคลากรที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางและไมอยูในกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย จำนวน 30 คน เพ่ือ
ประเมินความสอดคลองภายในของเครื่องมือดวยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) โดย
คำนวณจากขอคำถามแบบมาตรประมาณคาของตัวแปรหลักทั้ง 3 ดานรวมกัน ไดคาความเชื่อมั ่นเทากับ 0.67  
(Cronbach, 1951) ทั ้งน ี ้  ค าดังกลาวเปนผลการวิเคราะหข อคำถามรวมทุกดาน จึงย ังไมสามารถใชยืนยัน           
ความสอดคลองภายในของเครื่องมือแตละดานไดโดยตรง และถือเปนขอจำกัดในการประเมินคุณภาพเครื่องมือของ
การศึกษาครั้งนี้  
 การเก็บรวบรวมขอมูลใชแบบสอบถามออนไลนผานระบบ Google Forms เพ่ืออำนวยความสะดวกแกผูตอบ
แบบสอบถามและลดความคลาดเคลื่อนในการบันทึกขอมูล ผูตอบแบบสอบถามไดรับการชี้แจงวัตถุประสงคของ   
การวิจัย และการเขารวมเปนไปโดยสมัครใจ สามารถยกเลิกการตอบแบบสอบถามไดทุกเม่ือโดยไมสงผลกระทบใด ๆ 
 การวิจัยครั้งนี้ดำเนินการตามหลักจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ผู ตอบแบบสอบถามไดรับขอมูลเกี่ยวกับ
วัตถุประสงคของการวิจัย สิทธิในการเขารวมและถอนตัว การรักษาความลับ และการไมเปดเผยตัวตน ขอมูลที่ได      
จะถูกนำเสนอในภาพรวมเพ่ือประโยชนทางวิชาการเทานั้น 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายระดับคุณภาพชีวิต ความสุขในการทำงาน และความผูกพันตอองคการของ
บุคลากร โดยใชเกณฑการแปลคาคะแนนเฉลี่ย ดังนี้ (1) 4.21 - 5.00 ระดับมากที่สุด (2) 3.41 - 4.20 ระดับมาก       
(3) 2.61 - 3.40 ระดับปานกลาง (4) 1.81 - 2.60 ระดับนอย และ (5) 1.00 - 1.80 ระดับนอยท่ีสุด 
 

ผลการวิจัย 
สวนท่ี  1 ขอมูลท่ัวไป   
 ผลการวิเคราะหข อมูลทั ่วไปของผู ตอบแบบสอบถาม พบวา ผ ู ตอบแบบสอบถาม จำนวน 290 คน            
เพศหญิงมากท่ีสุด จำนวน 177 คน คิดเปนรอยละ 61 รองลงมา ไดแก เพศชาย จำนวน 110 คน คิดเปนรอยละ 37.9 
และเพศทางเลือก จำนวน 3 คน คิดเปน รอยละ 1.03 อายุ 31 ถึง 40 ป จำนวน 115 คน คิดเปนรอยละ 39.7 
รองลงมา ไดแก อายุ 41 - 50 ป จำนวน 114 คน คิดเปนรอยละ 39.3 อายุ 51 - 60 ป จำนวน 33 คน คิดเปนรอยละ 
11.4 อายุ 20 - 30 ป จำนวน 26 คน คิดเปนรอยละ 9 และอายุมากกวา 60 ป จำนวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.69 
ระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 146 คน คิดเปนรอยละ 50.3 รองลงมา ไดแก ปริญญาโท จำนวน 104 คน                 
คิดเปนรอยละ 35.9 ปริญญาเอก จำนวน 34 คน คิดเปนรอยละ 11.7 และต่ำกวาปริญญาตรี จำนวน 6 คน คิดเปน
รอยละ 2.1 เปนพนักงานมหาวิทยาลัย จำนวน 196 คน คิดเปนรอยละ 67.6 รองลงมา ไดแก พนักงานตามสัญญา 
จำนวน 57 คน คิดเปนรอยละ 19.7 พนักงานราชการ จำนวน 25 คน คิดเปนรอยละ 8.6 ขาราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา จำนวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.4 และลูกจางประจำ จำนวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.7 อาศัย
บานพักสวนตัว จำนวน 204 คน คิดเปนรอยละ 70.3 รองลงมา ไดแก หอพักมหาวิทยาลัย จำนวน  40 คน                
คิดเปนรอยละ 13.8 หอพักเอกชน จำนวน 21 คน คิดเปนรอยละ 7.2  บานเชา จำนวน 19 คน คิดเปน รอยละ 6.6 
และอ่ืน ๆ จำนวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.07  
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 แนวโนมการเปลี่ยนสถานที่ทำงานใน 5 ป พบวา บุคลากรไมมีแนวโนมการเปลี่ยนสถานที่ทำงานใน 5 ป 
จำนวน 229 คน คิดเปนรอยละ 79 รองลงมา ไดแก มีแนวโนมการเปลี่ยนสถานที่ทำงานใน 5 ป จำนวน 61 คน        
คิดเปนรอยละ 21 
 
สวนท่ี 2 ระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร  
 จากตารางที่ 1 พบวา คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนมโดยรวมอยูในระดับมาก 

(𝑥̅𝑥 = 3.62, SD = 1.14) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด 5 อันดับแรก ไดแก การพัฒนาความรูขององคการ

ชวยใหบุคลากรสามารถพัฒนาศักยภาพได (𝑥̅𝑥 = 4.09, SD = 0.98) ความสุขกับการใชชีวิตสวนตัวและชีวิตการทำงาน 

(𝑥̅𝑥 = 4.04, SD = 0.95) ความสะดวกในการเดินทางมาทำงาน (𝑥̅𝑥 = 3.99, SD = 1.11) การจัดสรรเวลาระหวางการ

ทำงานและครอบครัวอยางเหมาะสม (𝑥̅𝑥 = 3.94, SD = 1.04) และนโยบายสงเสริมการพัฒนาความรู ความสามารถ 

และทักษะในการทำงาน (𝑥̅𝑥 = 3.76, SD = 1.13) ตามลำดับ 
 
ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะหระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร 
 

ประเด็นคำถาม 𝒙𝒙� SD แปลความหมาย 

บุคลากรไดรับคาตอบแทนในการทำงานท่ีเหมาะสมและเพียงพอตอการดำรงชีวิต 3.65 1.13 อยูในระดับมาก 
บุคลากรไดรับคาทำงานลวงเวลารวมถึงสวัสดิการอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสม 2.70 1.30 อยูในระดับปานกลาง 
คาตอบแทนท่ีบุคลากรไดรับมีความยุติธรรม 3.52 1.17 อยูในระดับมาก 
มีระบบรักษาความปลอดภยัขององคกรท่ีเพียงพอ 3.33 1.08 อยูในระดับปานกลาง 
อาคาร สถานท่ี มีความมั่นคง แข็งแรง ไมกอใหเกิดอันตราย 3.66 1.10 อยูในระดับมาก 
วัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานอยูในสภาพสมบูรณพรอมสำหรับการปฏิบัติงาน 3.51 1.09 อยูในระดับมาก 
องคการของบุคลากรมีนโยบายในการพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะใน
การทำงานใหผูปฏิบัติงานอยางเตม็ท่ีในทุกดาน 

3.76 1.13 อยูในระดับมาก 

โอกาสในการเขารับการพัฒนาความรู ความสามารถในองคการของบุคลากรเปนไป
อยางเทาเทียม ยุติธรรม 

3.64 1.15 อยูในระดับมาก 

การพัฒนาความรูบุคลากรขององคการชวยใหบุคลากรสามารถพัฒนาศักยภาพได 4.09 0.98 อยูในระดับมาก 
บุคลากรไดรับการพิจารณาปรับเงินเดือนอยางยุติธรรม 3.43 1.26 อยูในระดับมาก 
บุคลากรไดรับการสนับสนุนใหมีความเจรญิกาวหนาในอาชีพและความมั่นคงใน
อาชีพอยางเหมาะสม   

3.65 1.24 อยูในระดับมาก 

บุคลากรไดรับคำชมเชยหรือรางวัลจากหัวหนาหรือผูบริหาร เมื่อมผีลการ
ปฏิบัติงานท่ีด ี

3.66 1.15 อยูในระดับมาก 

บุคลากรไดรับมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชาดวยความเสมอภาคเทาเทียม 3.47 1.26 อยูในระดับมาก 
บุคลากรไดรับความยตุิธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.70 1.16 อยูในระดับมาก 
บุคลากรมีความรูสึกไววางใจผูบังคับบัญชาในการบริหารงาน 3.69 1.23 อยูในระดับมาก 
บุคลากรไมมคีวามยากลำบากในการเดินทางมาทำงาน 3.99 1.11 อยูในระดับมาก 
บุคลากรใชเวลาในการปฏิบัติงานและใชเวลากับครอบครัวอยางเหมาะสม 3.94 1.04 อยูในระดับมาก 
บุคลากรรูสึกมีความสุขกับการใชชีวิตสวนตัวและชีวิตการทำงาน 4.04 0.95 อยูในระดับมาก 
บุคลากรมีความทุกขใจ องคการมกีารดูแลใหคำปรึกษาจากเพ่ือนรวมงานและ
หัวหนาหนวยงาน 

3.31 1.23 อยูในระดับปานกลาง 

ภาพรวม 3.62 1.14 อยูในระดับมาก 
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สวนท่ี 3 ระดับความสุขในการทำงานของบุคลากร 
 จากตารางที่ 2 พบวา ความสุขในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนมโดยรวมอยูในระดับมาก

ที่สุด (𝑥̅𝑥 = 4.23, SD = 0.87) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด 5 อันดับแรก ไดแก ความมุงมั ่นในการ

ปฏิบัติงานใหสำเร็จ (𝑥̅𝑥 = 4.60, SD = 0.63) ความสามารถในการทำงานท่ีทาทายใหสำเร็จ (𝑥̅𝑥  = 4.59, SD = 0.68) 

การทำงานบรรลุเปาหมาย (𝑥̅𝑥 = 4.58, SD = 0.67) และความรักในงานที่ปฏิบัติ (𝑥̅𝑥 = 4.44, SD = 0.84) ตามลำดับ 

สวนอันดับที่ 5 มีคาเฉลี่ยเทากัน 2 ประเด็น ไดแก ความสุขในการทำงานรวมกับเพื่อนรวมงาน (𝑥̅𝑥  = 4.39, SD = 

0.94) และการยอมรับคำแนะนำจากเพ่ือนรวมงาน (𝑥̅𝑥 = 4.39, SD = 0.87) สะทอนใหเห็นถึงความมุงม่ัน ความรักใน
งาน และสัมพันธภาพท่ีดีในการทำงานรวมกัน 
   
ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับความสุขในการทำงานของบุคลากร 
 

ดานความสุขในการทำงาน 𝒙𝒙� SD แปลความหมาย 

บุคลากรและเพ่ือนรวมงานพูดคุยกันอยางเปนมิตร 4.38 0.83 อยูในระดับมากท่ีสุด 
บุคลากรไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานเสมอเมื่อบุคลากรเกิดปญหา
หรืออุปสรรคในการทำงาน 

3.84 0.87 อยูในระดับมาก  

บุคลากรรูสึกเปนสุขเมื่อไดทำงานกับเพ่ือนรวมงานในองคการของบุคลากร 4.39 0.94 อยูในระดับมากท่ีสุด 
บุคลากรและผูบังคับบัญชาพูดคยุกันอยางเปนมิตรในเวลาทำงาน 4.32 1.06 อยูในระดับมากท่ีสุด 
บุคลากรไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาเมื่อบุคลากรเกิดปญหาหรือ
อุปสรรคในการทำงาน 

4.33 1.20 อยูในระดับมากท่ีสุด 

บุคลากรรูสึกพึงพอใจกับสัมพันธภาพระหวางบุคลากรกับผูบังคับบัญชา 4.07 1.19 อยูในระดับมาก 
บุคลากรเพลิดเพลินกับการทำงานจนรูสึกวาเวลาทำงานผานไปอยางรวดเร็ว 3.76 1.07 อยูในระดับมาก  
บุคลากรมีความภูมิใจท่ีไดรับผิดชอบในงาน หรือ หนาท่ีในปจจุบัน 4.18 0.86 อยูในระดับมาก  
บุคลากรมีความยินดีท่ีจะเสียสละเวลาใหกับงานท่ีทำแมจะตองทำงานลวงเวลา 4.06 0.91 อยูในระดับมาก  
บุคลากรคดิวาบุคลากรรักในงานท่ีบุคลากรทำอยู 4.44 0.84 อยูในระดับมากท่ีสุด 
บุคลากรมีความมุงมั่นท่ีจะปฏิบัติงานใหสำเร็จ 4.60 0.63 อยูในระดับมากท่ีสุด  
บุคลากรทำงานจนบรรลุเปาหมายท่ีกำหนดไว 4.58 0.67 อยูในระดับมากท่ีสุด 
บุคลากรสามารถทำงานท่ีทาทายไดสำเร็จ 4.59 0.68 อยูในระดับมากท่ีสุด 
บุคลากรมีสวนชวยทำงานใหองคการพัฒนา 4.38 0.71 อยูในระดับมากท่ีสุด 
บุคลากรยอมรับในความสามารถซึง่กันและกัน 3.84 0.81 อยูในระดับมาก  
บุคลากรยอมรับคำแนะนำของบุคลากรดวยกัน 4.39 0.87 อยูในระดับมากท่ีสุด 
บุคลากรไดรับความเช่ือถือจากเพ่ือนรวมงาน 4.32 0.82 อยูในระดับมากท่ีสุด 
บุคลากรไดรับความเช่ือถือจากผูบังคับบัญชา 4.33 0.96 อยูในระดับมากท่ีสุด 
บุคลากรมีความพรอมและมีความสุขท่ีไดบริการผูอ่ืนจากงานของบุคลากร 4.07 0.73 อยูในระดับมาก  
บุคลากรชวยจัดสิ่งแวดลอมในบริเวณท่ีทำงานของบุคลากรใหสวยงามพรอมใหบริการ 3.76 0.81 อยูในระดับมาก 
บุคลากรใชการสื่อสารทางบวกกับผูอ่ืนในการทำงานอยางสม่ำเสมอ  4.18 0.72 อยูในระดับมาก  

ภาพรวม 4.23 0.87 อยูในระดับมากท่ีสุด 

  
 



วารสารวิชาการ ปขมท. ปท่ี 15 ฉบับท่ี 3, e2614 (กันยายน - ธันวาคม 2569)    8 of 13 
 
 

CUAST Journal    https://so19.tci-thaijo.org/index.php/CUASTJournal 

สวนท่ี 4 ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร  
  จากตารางที่ 3 พบวา ความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม โดยรวมอยูใน

ระดับมากท่ีสุด (𝑥̅𝑥 = 4.27, SD = 0.89) สะทอนใหเห็นวาบุคลากรสวนใหญมีทัศนคติเชิงบวกตอองคการ พรอมทุมเท
และตั้งใจที่จะอยูกับองคการในระยะยาว เมื่อจำแนกรายขอ พบวา 5 อันดับแรกที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก บุคลากร    

เต็มใจสอนงานใหผูท่ีเก่ียวของอยางเต็มความรูความสามารถ (𝑥̅𝑥 = 4.60, SD = 0.65) บุคลากรยอมรับและปฏิบัติงาน

ตามกฎระเบียบ คานิยม และวิสัยทัศนขององคการ (𝑥̅𝑥 = 4.59, SD = 0.67) บุคลากรพรอมรับความเปลี่ยนแปลงและ

พัฒนาตนเองเพื่อการพัฒนาขององคการ (𝑥̅𝑥 = 4.58, SD = 0.66) บุคลากรพยายามสรางสรรควิธีการทำงานใหม ๆ 

เพื่อใหการทำงานมีคุณภาพและเกิดประโยชน (𝑥̅𝑥   = 4.44, SD = 0.76) และบุคลากรรูสึกภูมิใจที่ไดบอกผูอื่นวาตน

ทำงานท่ีองคกรแหงนี้ (𝑥̅𝑥 = 4.39, SD = 0.87) 
 
ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร 
 

ประเด็นคำถาม 𝒙𝒙� SD แปลความหมาย 

บุคลากรมักจะพูดถึงองคการของบุคลากรในแงเชิงบวกใหผูอ่ืนฟง 4.38 0.79 อยูในระดับมากท่ีสุด 

บุคลากรมักจะรูสึกเชิงลบเมื่อไดยนิผูอ่ืนพูดถึงองคการของบุคลากรในดานลบ 3.84 1.23 อยูในระดับมาก 

บุคลากรรูสึกภูมิใจท่ีไดบอกผูอ่ืนวาบุคลากรทำงานท่ีองคการ 4.39 0.87 อยูในระดับมากท่ีสุด 

บุคลากรมักจะชวยกลาวแกไขใหองคการเมื่อมีคนกลาวถึงองคการในดานลบ 4.32 0.82 อยูในระดับมากท่ีสุด 

บุคลากรมีความตั้งใจท่ีจะอยูกับองคการน้ีไมวาองคการจะอยูในสภาวะใดก็ตาม 4.33 0.90 อยูในระดับมากท่ีสุด 

บุคลากรไมเคยคิดท่ีจะหางานใหมท่ีดีกวาในขณะท่ีทำงานในองคการน้ี 4.07 1.15 อยูในระดับมาก 

บุคลากรจะปฏเิสธหากมีคนแนะนำหรือชักชวนบุคลากรไปสมัครงานท่ีอ่ืน  3.76 1.30 อยูในระดับมาก 

บุคลากรมีความตั้งใจท่ีจะทำงานอยูกับองคการน้ีจนเกษียณอาย ุ 4.18 1.15 อยูในระดับมาก 

บุคลากรแนะนำใหบุคคลท่ีบุคลากรรูจักเพ่ือนหรือสมาชิกในครอบครวั สมัคร
งานในองคการน้ี 

4.06 1.07 อยูในระดับมาก 

บุคลากรพยายามสรางสรรควิธีการทำงานใหม ๆ เพ่ือใหการทำงานมีคุณภาพ
และเกิดประโยชน 

4.44 0.76 อยูในระดับมากท่ีสุด 

บุคลากรเต็มใจสอนงานใหผูท่ีเก่ียวของอยางเต็มความรูความสามารถ 4.60 0.65 อยูในระดับมากท่ีสุด 

บุคลากรพรอมรับความเปลี่ยนแปลงพัฒนาตัวเอง เพ่ือการพัฒนาขององคการ 4.58 0.66 อยูในระดับมากท่ีสุด 

บุคลากรยอมรับและปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ คานิยมและวิสัยทัศนของ
องคการ 

4.59 0.67 อยูในระดับมากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.27 0.89 อยูในระดับมากท่ีสุด 
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สวนท่ี 5 ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ     
 จากการรวบรวมขอเสนอแนะของผู ตอบแบบสอบถาม มีผู ใหขอเสนอแนะ จำนวน 40 คน พบวา มี
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาองคประกอบตาง ๆ ที่สงผลตอคุณภาพชีวิต ความสุขในการทำงาน และความผูกพัน
ตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม โดยสามารถจำแนกไดเปน 5 ดานสำคัญ ดังตารางท่ี 4  
 
ตารางท่ี 4 ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ  
    

ประเด็น 
ความถี่ 

(f) 
รอยละ 
(%) 

ขอเสนอแนะ 

1. ดานการบริหาร
และภาวะผูนำ 

12 30.00 เสนอใหผูบริหารเปดชองทางการสื่อสารที่มีความโปรงใส รวดเร็ว และเปน
แบบสองทาง (Two-way Communication) เพ ื ่อให บ ุคลากรท ุกระดับ
สามารถเสนอความคิดเห็นและสะทอนปญหาไดอยางทั่วถึง พรอมทั้งควรสราง
บรรยากาศ การทำงานที่ปลอดจากความขัดแยงหรือการแบงพรรคแบงพวก
ภายในหนวยงาน รวมถึงการจัดกิจกรรมพบปะพูดคุยระหวางผูบริหารและ
บุคลากรอยางสม่ำเสมอ เพื่อเสริมสรางความสัมพันธอันดีและความไววางใจใน
องคการ 

2. ดานสวัสดิการและ
สิ่งอำนวยความ
สะดวก   

10 25.00 เสนอใหเพิ่มงบประมาณดานสวัสดิการ โดยเฉพาะสวัสดิการดานสุขภาพและ         
ความปลอดภัย เชน การตรวจสุขภาพประจำป การประกันชีวิต หรือกองทุน
ชวยเหลือยามฉุกเฉิน อีกทั้งควรจัดสิทธิประโยชนใหกับพนักงานจางเหมา
บริการและพนักงานเงินรายไดใหเทาเทียมกับพนักงานมหาวิทยาลัย เพื่อสราง
ความมั่นคงทางอาชีพและลดความรูสึกเหลื่อมล้ำในองคกร 

3. ดานการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร  

8 20.00 เสนอแนะวาควรเพิ่มโอกาสในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรอยางตอเนื่อง 
โดยเฉพาะดานทักษะดิจิทัล (Digital Skills) ภาวะผูนำ และนวัตกรรมการ
ทำงาน เพื่อใหสามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลไดอยางมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงควรสงเสริมใหบุคลากรศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน และจัด
ใหมีระบบ  “ พี่เลี้ยง” เพื่อถายทอดความรูและประสบการณระหวางรุนพี่กับรุน
นองในหนวยงาน 

4. ดานวัฒนธรรม
และบรรยากาศ
องคการ 

7 17.50 เสนอใหมหาวิทยาลัยสงเสริมกิจกรรมสรางความสามัคคี เชน กิจกรรมสาน
สัมพันธบุคลากร (Team Building) หรือวันบุคลากรดีเดน เพื่อสรางความ
ผูกพันระหวางหนวยงานและปลูกฝงวัฒนธรรมองคการที่ยึดหลัก  “ รวมคิด 
รวมทำ รวมพัฒนา ”อันจะชวยเสริมสรางเอกลักษณของมหาวิทยาลัยและ
ความรูสึกเปนเจาขององคการรวมกัน 

5. ดานแรงจูงใจและ
คาตอบแทน 

3 7.50 
 

เสนอใหมีการปรับปรุงระบบการประเมินผลและการเลื่อนตำแหนงใหมีความ
โปรงใส ตรวจสอบได และเปนธรรม เพื่อลดความรูสึกไมเทาเทียมในองคกร 
รวมทั้งควรสงเสริมการบริหารแบบมีสวนรวม (Participatory Management) 
เพื่อใหบุคลากรมีโอกาสเสนอความคิดเห็นในการพัฒนาองคการมากข้ึน   

 
 จากตารางที่ 4 ขอเสนอแนะจากบุคลากรสะทอนถึงความตองการใหองคการมีความโปรงใสในการบริหาร
จัดการ สวัสดิการที่เปนธรรม การพัฒนาทักษะอยางตอเนื่อง และบรรยากาศการทำงานที่เกื้อกูลกัน ซึ่งสะทอนถึง
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ประเด็นดานการบริหาร สวัสดิการ การพัฒนาศักยภาพ และบรรยากาศการทำงานที่บุคลากรใหความสำคัญ และ
สามารถใชเปนขอมูลประกอบการพิจารณาเชิงนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยในอนาคต   
 

อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยครั้งนี้ พบวา คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนมโดยรวมอยูในระดับ

มาก (𝑥𝑥𝑥 = 3.62, SD = 1.14) สะทอนใหเห็นวาบุคลากรมีการรับรูเชิงบวกตอสภาพแวดลอมการทำงาน ระบบการ
บริหารจัดการ และโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง โดยเฉพาะประเด็นดานการพัฒนาความรู ความสามารถ 
และความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานกับชีวิตสวนตัว ซึ่งมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงกวาประเด็นอื่น ผลการวิจัยใน
ประเด็นดังกลาวมีลักษณะสอดคลองกับแนวคิดและงานวิจัยที่ระบุวาคุณภาพชีวิตในการทำงานเปนองคประกอบ
สำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยในสถาบันอุดมศึกษา (กุลธิดา ไทยสุริโย, 2563; ชูชัย สมิทธิไกร และ พงษจันทร 
ภูษาพาณิชย, 2560) อยางไรก็ตาม ผลการวิจัยสะทอนใหเห็นวาบุคลากรมีการรับรูตอประเด็นดังกลาวแตกตางจาก
คุณภาพชีวิตในการทำงานดานอื่นที่มีคาเฉลี่ยสูงกวา ดังนั้น มหาวิทยาลัย จึงควรใหความสำคัญกับการทบทวนความ
เหมาะสมของสวัสดิการและคาตอบแทน ตลอดจนศึกษาความตองการของบุคลากรเพิ่มเติม เพื่อนำขอมูลมาใช
ประกอบการพัฒนาแนวทางสงเสริมคุณภาพชีวิตในการทำงานใหสอดคลองกับบริบทขององคการ   

 ความสุขในการทำงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม โดยรวมอยู ในระดับมากที ่ส ุด (𝑥𝑥𝑥 = 4.23,               
SD = 0.87) แสดงใหเห็นวาบุคลากรสวนใหญมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ มีความมุงมั ่นในการ
ทำงาน และมีความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ลักษณะดังกลาวสอดคลองกับงานศึกษาของ 
Karthik and Udayasuriyan (2023) ท่ีชี้ใหเห็นวาความสุขในการทำงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษามักสะทอน
ผานความรู สึกมีคุณคาในงาน ความทาทายของงาน และบรรยากาศการทำงานที ่เอื ้อตอการรวมมือกัน ทั ้งนี้           
การอภิปรายผลในงานวิจัยฉบับนี้มุงอธิบายระดับความสุขในการทำงานตามการรับรูของบุคลากร โดยมิไดขยายผล
ไปสูการอธิบายความสัมพันธหรืออิทธิพลเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร 

 ความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม โดยรวมอยู ในระดับมากที่สุด (𝑥𝑥𝑥 = 4.27,         
SD = 0.89) สะทอนใหเห็นวาบุคลากรมีทัศนคติเชิงบวกตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งของ
มหาวิทยาลัย ยอมรับคานิยมและวิสัยทัศนขององคการ และมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานรวมกับองคการในระยะยาว 
ผลการวิจัยดังกลาวมีลักษณะสอดคลองกับแนวคิดของ Mowday et al. (1982) ที่อธิบายวาความผูกพันตอองคการ
เปนสภาวะทางทัศนคติและความรู สึกของบุคลากรที ่มีตอองคการ รวมถึงสอดคลองกับการศึกษาของ รัชภูมิ          
ทรงสำราญ (2565) และธัญญชนาธร ธัญญชัญญาธารก (2567) ที่พบวาบุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษามี
ระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับคอนขางสูงเมื่อไดรับการยอมรับและมีโอกาสพัฒนาตนเอง อยางไรก็ตาม 
ผลการวิจัยครั้งนี้แตกตางจากการศึกษาของ พรรณอร พัฒนาการคา (2563) ท่ีรายงานวาบุคลากรสายวิชาการมีระดับ
ความผูกพันตอองคการต่ำกวา ซึ ่งอาจสะทอนใหเห็นถึงความแตกตางดานลักษณะงานและบริบทของหนวยงาน         
ท่ีศึกษา 
 ผลการวิจัยโดยภาพรวม จะเห็นไดวาบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนมมีระดับคุณภาพชีวิต ความสุขใน          
การทำงาน และความผูกพันตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง ซึ่งสะทอนสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยในปจจุบัน อยางไรก็ตาม เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงพรรณนาโดยใชสถิติเชิงบรรยาย
เทานั้น การอภิปรายผลจึงควรอยูภายใตขอบเขตของการอธิบายระดับและลักษณะของตัวแปร โดยไมสรุปเชิงเหตุผล
หรือเชิงความสัมพันธระหวางตัวแปร ในเชิงนัยเชิงนโยบาย ผลการวิจัยสามารถใชเปนขอมูลเชิงประจักษเพ่ือ
ประกอบการพิจารณาการกำหนดแนวทางบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะการใหความสำคัญกับ
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ประเด็นที่มีคาเฉลี่ยต่ำกวาดานอื่น เชน สวัสดิการและคาตอบแทนบางประเภท รวมถึงการเสริมสรางบรรยากาศ               
การทำงานท่ีเอ้ือตอการพัฒนาศักยภาพและการมีสวนรวมของบุคลากรในบริบทของมหาวิทยาลัยของรัฐในภูมิภาค 
 

สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิต ความสุขในการทำงาน และความผูกพันตอองคการ
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยนครพนม โดยใชการวิจัยเชิงปริมาณในลักษณะการวิจัยเชิงสำรวจ กลุมตัวอยางจำนวน  
290 คน และวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ผลการวิจัย พบวา คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรโดยรวม

อยูในระดับมาก (𝑥𝑥𝑥 = 3.62, SD = 1.14) สะทอนใหเห็นวาบุคลากรมีการรับรูเชิงบวกตอสภาพการทำงาน ระบบการ
บริหาร และโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ โดยเฉพาะดานการพัฒนาความรูและความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวกับการ
ทำงาน อยางไรก็ตาม ประเด็นดานสวัสดิการและคาตอบแทนบางรายการยังมีคาเฉลี ่ยอยู ในระดับปานกลาง 
มหาวิทยาลัยจึงควรใหความสำคัญกับการศึกษาความตองการของบุคลากรและทบทวนแนวทางการจัดสวัสดิการและ

คาตอบแทนใหเหมาะสม ดานความสุขในการทำงานของบุคลากรโดยรวมอยูใน ระดับมากที่สุด (𝑥𝑥𝑥 = 4.23, SD = 
0.87) โดยบุคลากรมีการรับรูในเชิงบวกตอคุณคาและความหมายของงาน ความภาคภูมิใจในบทบาทหนาที่ และ

บรรยากาศการทำงานโดยรวม และดานความผูกพันตอองคการ พบวา โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด (𝑥𝑥𝑥 = 4.27, SD 
= 0.89) บุคลากรแสดงถึงทัศนคติเชิงบวกตอองคการ การยอมรับคานิยมและวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัย รวมถึงความ
ตั้งใจในการคงอยูและปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนขององคการในระยะยาว 
 

ขอเสนอแนะการวิจัย 
ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใชประโยชน 
 1. มหาวิทยาลัยควรนำผลการวิจัยไปใชเปนขอมูลประกอบการกำหนดยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากร
มนุษย โดยเฉพาะการสรางสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน การจัดระบบสวัสดิการที่ครอบคลุมทุกกลุมบุคลากร 
รวมถึงการพัฒนานโยบายความกาวหนาในอาชีพและระบบการประเมินผลที่เปนธรรม ซึ่งจะชวยเพิ่มระดับคุณภาพ
ชีวิตและความผูกพันตอองคการไดอยางยั่งยืน 
 2. มหาวิทยาลัยควรจัดใหมี โครงการพัฒนาทักษะดิจิทัล การคิดเชิงนวัตกรรม และภาวะผูนำ อยางตอเนื่อง 
เพื่อสรางความมั่นใจและความภูมิใจในการทำงาน พรอมสนับสนุนระบบพี่เลี้ยงระหวางรุนพี่กับรุนนองในหนวยงาน 
เพ่ือถายทอดประสบการณและเสริมสรางวัฒนธรรมการเรียนรูรวมกัน 
 3. ผูบริหารควรใหความสำคัญกับการปรับปรุงระบบสวัสดิการใหเทาเทียมระหวางกลุมพนักงานประเภท        
ตาง ๆ เชน พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ และลูกจางชั่วคราว เพื่อสรางความรูสึกมั่นคงและเปนธรรม 
รวมท้ังจัดระบบผลตอบแทนและรางวัลเชิงสรางสรรค เพ่ือกระตุนใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาองคการ 
 
ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยในครั้งตอไป 
 1. ควรขยายขอบเขตการศึกษาไปยังสถาบันอุดมศึกษาอื่น ๆ เพื่อเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิต ความสุข       
ในการทำงาน และความผูกพันตอองคการในบริบทท่ีแตกตางกัน อันจะชวยใหไดขอสรุปเชิงเปรียบเทียบและแนวทาง
เชิงนโยบายท่ีครอบคลุมมากข้ึน   
 2. ควรใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงผสม (Mixed Methods Research) เพื่อเก็บขอมูลเชิงลึกจากการสัมภาษณ
หรือการสนทนากลุ ม (Focus Group Discussion) ควบคู กับการเก็บขอมูลเชิงปริมาณ จะชวยใหเขาใจปจจัย       
ทางจิตวิทยาและวัฒนธรรมองคกรท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรไดชัดเจนข้ึน   
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 3. ควรศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุระหวางคุณภาพชีวิตในการทำงาน ความสุขในการทำงาน และความผูกพันตอ
องคการ โดยใชเทคนิคการวิเคราะหสมการเชิงโครงสราง (Structural Equation Modeling: SEM) เพื ่อสราง
แบบจำลองเชิงทฤษฎีท่ีสามารถอธิบายและคาดการณพฤติกรรมของบุคลากรไดอยางแมนยำ 
 4. ควรศึกษาปจจัยแทรกซอน เชน ภาวะผูนำ การสื่อสารภายใน หรือความยุติธรรมในองคการ เพ่ือวิเคราะห
กลไกความสัมพันธเชิงลึกระหวางตัวแปร และเสนอแนะแนวทางพัฒนาเชิงนโยบายที่ตอบสนองตอความตองการ       
ของบุคลากรในแตละกลุมไดตรงจุดมากข้ึน 
 

กิตติกรรมประกาศ   
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ดร.รุ งลาวัลย เอี ่ยมกุศลกิจ และ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ปุณณฑรีย เจียวิริยบุญญา ที่ไดกรุณาสละเวลาในการ
ตรวจสอบเครื่องมือ และใหเสนอแนะอันเปนประโยชนในการวิจัย ขอบพระคุณผูบริหาร ตลอดจนบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยนครพนม ท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดี   
 

การใชปญญาประดิษฐ (Generative AI) ในตนฉบับบทความ 
ผูเขียนไดใช ChatGPT ซึ่งเปนเครื่องมือปญญาประดิษฐเชิงกำเนิด (Generative Artificial Intelligence: 

Generative AI) พัฒนาโดย OpenAI เพื่อสนับสนุนการจัดทำตนฉบับบทความ โดยใชเพื่อชวยในการปรับปรุงและ
เรียบเรียงขอความใหมีความชัดเจนและเหมาะสมกับการเขียนเชิงวิชาการ ตรวจแกภาษาและไวยากรณ สรุปและ       
จัดระเบียบเนื้อหา ตลอดจนชวยตรวจสอบความเชื่อมโยงและความสอดคลองของการนำเสนอเนื้อหาในบางสวนของ
ตนฉบับ ท้ังนี้ ผูเขียนมิไดใช Generative AI เปนผูสรางขอมูลการวิจัยหรือทดแทนการใชวิจารณญาณทางวิชาการของ
ผู เขียน ทั ้งนี ้ผู เขียนไดตรวจสอบความถูกตอง ความครบถวน ความเหมาะสมของเนื ้อหาดวยตนเอง และเปน
ผูรับผิดชอบสูงสุดตอเนื้อหาท้ังหมดของบทความท่ีไดรับการตีพิมพ รวมถึงความถูกตองของรายการอางอิงท่ีปรากฏใน
เอกสารอางอิงทายบทความ 
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