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สารนิพนธ กศ.ม. (สาขาวิชาจิตวิทยาการแนะแนว). กรุงเทพฯ: บัณฑติวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. อาจารยที่ปรึกษาสารนพินธ:   

              ผูชวยศาสตราจารย อนุสรณ อรรถศิร ิ
 
    การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายดังน้ี1)เพื่อศึกษาปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลไดแก   
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน  และระดับตําแหนง กับความ
ผูกพันตอองคการ และ 2)เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความผูกพันตอ
องคการของเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานภายในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 
ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส กลุมตัวอยางที่ศึกษาครั้งนี้
เปนเจาหนาที่ทั้งหมด ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย 
เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ t-test  
for independent samples, One-way ANOVA และ Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient. 
 
   ผลการศึกษาสรุปดังนี้ 
               1.เจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ที่มีปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน และตําแหนงงาน  แตกตางกัน มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานทางสังคมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนปจจัยดานเพศที่ตางกันมี
ความสัมพันธตอผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 สวนความผูกพันตอองคการดานทัศนคติและดานบรรทัดฐานทางสังคม พบวา แตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
              2.บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนย
ประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรค
เอดสอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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           The purpose of this research was to 1) Study the variable factors of persons such 
as sex, age, education, marital status, position and duration with the Organization’s 
commitment and to 2) Study the relationships between the Organization’s atmospheres and 
the Organization’s commitment of the officers at HIV Netherland Australia Thailand 
Research Collaboration (HIV-NAT). For this study, who were the officers of HIV Netherland 
Australia Thailand Research Collaboration (HIV-NAT). The numeral data was analyzed by 
statistic of     t-test for independent samples, One way analysis of variance and Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient. 
 
            The results of the study were as follows : 
              1. The responders who were the officers of HIV Netherland Australia Thailand 
Research Collaboration (HIV-NAT) the variable factors of personal such as sex, age, 
education, marital status, position of working and duration of working with they have the 
different relationships between Attitude Organization’s commitment, Continuity 
Organization’s commitment and A standard social Organization’s commitment of with they 
have different have no statistically significant. And difference factor to sex  have the 
relationships with Continuity Organization’s commitment to difference at statistic significant 
level of .01 part Attitude Organization’s commitment and A standard social Organization’s 
commitment that the difference have no statistically significant. 
               2. Organization’s commitment has the relationships between Organization’s 
atmospheres of the officers at HIV Netherland Australia Thailand Research Collaboration 
(HIV-NAT). For this study, at statistic significant level of .01 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประกาศคุณูปการ 
 

  สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไดดวยดี เน่ืองจากความกรุณาและความชวยเหลือ แนะนํา 
อยางดียิ่งจาก ผูชวยศาสตราจารย อนุสรณ อรรถศิริ อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ รองศาสตราจารย 
ดร.นันทา สูรักษา กรรมการสอบสารนิพนธ และอาจารย ดร.มณฑิรา จารุเพ็งกรรมการสอบ 
สารนิพนธและผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ซึ่งใหคําปรึกษาแนะนํา ปรับปรุง ขอบกพรอง  
ทําใหงานวิจัยนี้มีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น 

  ขอขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.นันทนา วงษอินทร อาจารยดร.มณฑิรา  จารุเพ็ง 
และอาจารย ดร.สกล  วรเจริญศรี ที่ใหความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
ของแบบสอบถามและใหขอเสนอแนะตางๆเพื่อปรับปรุงแกไขขอบกพรอง อันเปนประโยชนตอการ
ทางานวิจัยชิ้นน้ี 

  ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษา  
ทุกทาน ที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูตั้งแตแรกเริ่มเขาศึกษาใหความชวยเหลือตลอดจน
ประสบการณที่ดีแกผูวิจัย อีกทั้งใหความเมตตาดวยดีเสมอมา 

  ขอบคุณผูบริหาร และเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย 
เนเธอรแลนด  เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดสทุกทาน ที่ไดใหความกรุณาเสียสละเวลาอันมีคา 
และใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามซึ่งเปนผลใหเครื่องมือวิจัยมีความสมบูรณและเปน
ประโยชนตองานวิจัยครั้งนี้ 

  ทายสุดนี้ คุณงามความดีและประโยชนอันเกิดจากสารนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอมอบเปน
เครื่องบูชาพระคุณของ บิดา มารดา และบูรพคณาจารยทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาอบรมสั่ง
สอนขาพเจา ตลอดระยะเวลาที่ศึกษาจนสําเร็จการศึกษา 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
           องคการ (Organization) เปนกลุมคนตั้งแต 2 คนขึ้นไปมารวมกันดําเนินการใดๆ ให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีการจัดตั้งขึ้นเปนหนวยงานที่มีระบบ 
มีสายงานบังคับบัญชาที่แนนอน มีการแบงงาน มีการประสานงานและรวมมือกันทํา เพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงครวมกันขององคการ (ศิริพร พงศศรีวิโรจน. 2543: 5) บุคลากรในองคการเปนทรัพยากร
ประเภทหนึ่งที่มีความสําคัญมากที่สุด เพราะคือผูที่สรางสรรคงาน และกิจกรรมภายในองคการให
เกิดประโยชนกับธุรกิจภายนอกองคการ และยังเปนผูปฏิบัติหนาที่ เพ่ือใหองคการบรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมายบุคลากรจึงเปนปจจัยในการกําหนดความสําเร็จขององคการ หรืออาจ
กลาวไดวา องคการเปนการจัดบุคคลเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายเฉพาะอยาง หรือเปนกลุมของบุคคลที่
ทํางานรวมกันเพ่ือบรรลุเปาหมายเดียวกัน (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2542: 31) การที่องคการ
จะประสบความสําเร็จ และสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีการดําเนินงานที่ตรง
เปาหมายขององคการไดนั้น ปจจัยหลักที่สําคัญปจจัยหน่ึง ไดแก บุคลากรหรือพนักงานที่อยูใน
องคการ ซึ่งพนักงานในองคการนั้นจะเปนตัวบงชี้สําคัญวาองคการจะประสบความสําเร็จหรือ
ลมเหลวเพียงใด การที่องคการมีพนักงานที่มีประสิทธิภาพยังบงบอกถึงการพัฒนาขององคการใน
อนาคตอีกดวย การที่พนักงานในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพจะตองมี
องคประกอบหรือปจจัยที่สําคัญหลายประการ เชน งานที่ไดรับมอบหมายนั้นตองเหมาะสมกับ
ความสามารถของพนักงาน ปริมาณงานที่พนักงานไดรับตองพอเหมาะกับพนักงาน ผลตอบแทน
เทียบกับผลงานตองเหมาะสมกัน ทัศนคติของพนักงานตอหัวหนางาน (สมชาย หิรัญกิติ.  
2542: 10-11)  
            ความผูกพันตอองคการ เปนความรูสึกที่พนักงานมีตอองคการโดยเปนสิ่งเหนี่ยวรั้งใหคน
ยังอยูในองคการ ซึ่งความผูกพันตอองคการแบงไดเปน 3 ระดับ (วิไลพร คัมภิรารักษ. 2542: 31-32) 
คือ ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ และความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่เชื่อมโยงพนักงานเขากับองคการ โดยที่ความผูกพันดานจิตใจ 
เกิดขึ้นจากที่บุคคลไดรับประสบการณในงานที่ดี และตรงกับความคาดหวังของเขา ทําใหบุคคลมี
ความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ สวนความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ เปนความรูสึกที่
เกิดขึ้นจาการไดรับผลตอบแทนจากองคการและรับรูถึงการขาดทางเลือกหรือความยากลําบากใน
การหางานใหม ทําใหบุคคลจําเปนที่จะอยูในองคการ ในขณะที่ความผูกพันดานบรรทัดฐานเกิดขึ้น
จากคานิยมสวนบุคคล และความรูสึกรับผิดชอบตอภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายตอองคการ ทําให
บุคคลรูสึกวา เขาควรอยูในองคการแหงน้ันตอไป (อางอิงจาก Allen; & Meyer. 1990. Journal of 
Occupational Psychology 63. P. 3 วิไลพร คัมภิรารักษ. 2542: 31-32) 



 2 

           “ความผูกพันตอองคการ” มีความสัมพันธกับความรูสึกพึงพอใจในงานและความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคล ซึ่งจากการศึกษาวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการทํางานเปน
ตัวแปรหนึ่งที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ เพราะหากบุคคลมีความพึงพอใจในการ
ทํางานสูง ก็จะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการไปดวย ดังน้ัน การศึกษาความผูกพันตอองคการ 
จึงจําเปนตองเขาใจถึงพฤติกรรมของแตละบุคคลในการทํางาน ซึ่งประกอบขึ้นมาจากลักษณะเฉพาะ
ของแตละบุคคล และสภาพแวดลอมในการทํางาน กลาวคือตัวบุคคลทุกคนตางมีความรูพ้ืนฐาน
สวนตัวที่ เปนของตนเอง  และมีพฤติกรรมในการทํางานที่แตกตางกัน  ในเวลาเดียวกัน 
สภาพแวดลอมขององคการที่จัดไวนั้นก็มีสภาพเงื่อนไขในหลายลักษณะที่ตางกัน ทั้งในแงของ
ลักษณะงาน ความสัมพันธระหวางบุคคลในงาน กฎระเบียบและวิธีการปฏิบัติตางๆ มีผลทําใหเกิด
ความรูสึก พึงพอใจในการทํางานหรือไมพึงพอใจในการทํางานได และสงผลใหเกิดความรูสึก ผูกพัน
หรือไมผูกพันตอองคการไดเชนกัน นอกจากนี้คุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล เชน อายุ 
การศึกษา รายได ลักษณะของงาน ความทาทายในงาน การมีอํานาจในการตัดสินใจ ตลอดจน
ประสบการณในการทํางาน ก็มีความสัมพันธกับความผูกพันในองคการ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 
2535: 52-53) การทํางานของพนักงานในองคการ มีปจจัยหลายประการที่สงผลใหพนักงานเกิด
ความผูกพันกับองคการเพื่อการปฏิบัติหนาที่ ไดอยางมีประสิทธิภาพเต็มความสามารถ ปจจัยที่
สงผลใหพนักงานทํางานบรรลุตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการ เพ่ือใหไดผลงานที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุดและลงทุนนอยสุด เชน สภาพแวดลอมขององคการ ผลตอบแทน ความกาวหนา 
ลักษณะงาน ตรงตามความสามารถหรือไม ความมั่นคงในงานของบริษัท เปนตน องคการที่
พนักงานมีขวัญและกําลังใจ มีความผูกพันตอองคการยอมมีความไดเปรียบองคการที่ประกอบดวย
พนักงานที่มีขวัญกําลังใจที่ต่ํากวา ทั้งความผูกพันตอองคการก็มีนอยกวา (สมชาย ภคภาสนวิวัฒน. 
2546: 102) 
            ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทาง
คลินิกดานโรคเอดส เปนหนวยงานที่จัดตั้งขึ้นภายใตศูนยวิจัยโรคเอดส สภากาชาดไทย เปน
องคการศูนยกลางการวิจัยดานโรคเอดส มีความพรอมในการจัดเตรียมการศึกษาและจัดฝกอบรม 
เพ่ือปรับปรุงคุณภาพชีวิตของผูเขารวมการวิจัยและครอบครัว  ศูนยประสานความรวมมือระหวาง
ไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดสถูกจัดตั้งขึ้นดวยแนวคิดที่
อยากใหประเทศไทยเปนศูนยกลางการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ซึ่งคลายคลึงกับ The National 
Centre of HIV Epidemiology and Clinical Research (NCHECR) ในซิดนีย ประเทศออสเตรเลีย 
และ The National Antiviral Therapy Evaluation Centre (NATEC) ในอัมสเตอรดัม ประเทศ
เนเธอรแลนด  โดยได มีการทําขอตกลงกันที่ จั งหวัดภู เก็ต  เ ม่ือเ ดือนตุลาคม  พ .ศ .2538  
นําโดยตัวแทนของ 3 ประเทศ (ระหวางการรวมมือของประเทศไทย ออสเตรเลีย และประเทศ
เนเธอรแลนด) โดยเริ่มกอตั้งขึ้นเม่ือเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2539 (HIV-NAT, The HIV Netherlands 
Australia Thailand Research Collaboration. Annual Report  January 2007. p. 1-2) 
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            ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทาง
คลินิกดานโรคเอดส เปดโครงการวิจัยทางคลินิก โครงการทดลองเกี่ยวกับการติดเชื้อเอชไอวี  
การทดลองทางเภสัชจลศาสตร การทดลองวัคซีนเอชไอวี และการทดลองทางพฤติกรรมและทาง
จิตวิทยาซึ่งไดถูกนํามาเปนสวนหนึ่งของการทดลองยาตานเอชไอวี  ขอมูลที่ไดจากการทดลอง
เหลานี้ถูกนําเสนอในการประชุมที่สําคัญหลายแหง ในระดับประเทศ และรวมถึงการลงตีพิมพใน
นิตยสารระดับประเทศ ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส มีชื่อเสียงเพ่ิมขึ้นฐานะเปนศูนยกลางขนาดใหญของการศึกษาอัน
เกี่ยวกับเอชไอวีในภาคพื้นเอเชียตะวันออกเฉียงใต 
             ปจจุบันศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ประสบปญหาการบริหารงานดานบุคคล สําหรับปญหาที่มักพบ
อยูคือปญหาการขาดงาน ลางาน การมาทํางานสาย และการลาออกเจาหนาที่ โดยในแตละปมี
เจาหนาที่ลาออกประมาณรอยละ 10 (HIV-NAT Annual Report 2007: 12) ปญหาที่เกิดขึ้นดังกลาว
นั้นสงผลกระทบกับการปฏิบัติงาน ไดแก งานเกิดความลาชา งานหยุดชะงักไมตอเน่ือง เปนตน  
สําหรับปญหาการลาออกของเจาหนาที่นั้นในหลายครั้ง องคการมักสูญเสียเจาหนาทีที่ดีและมี
ประสิทธิภาพไป เพราะกวาองคการจะไดเจาหนาที่ที่มีความรู ความสามารถนั้นลวนตองใช
ระยะเวลาในการฝกฝนความชํานาญ  และสูญเสียคาใชจายในการฝกอบรม นอกจากนี้แลวปญหา
ความสัมพันธระหวางเจาหนาที่ดวยกันมักประสบปญหาเกี่ยวกับการทะเลาะกัน การไมสามัคคีกันใน
การทํางาน ซึ่งสงผลในการปฏิบัติงานเชนเดียวกัน  ดวยเหตุนี้เจาหนาที่ในองคการจึงเปนปจจัย
สําคัญอยางยิ่งที่จะชวยใหการดําเนินงานในองคการมีประสิทธิภาพ 
             ดังน้ันการศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ ศูนยประสานความรวมมือศูนย
ประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิก ดานโรค
เอดส  นับวาเปนสิ่งสําคัญยิ่งตอองคการ ในฐานะที่ผูวิจัยเปนเจาหนาที่ของศูนยประสานความ
รวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิก ไดเล็งเห็นถึง
ความสําคัญของความผูกพันตอองคการที่จะสามารถนํามาใชเปนแนวทางในการปรับกระบวนการ
บริหารงานบุคคล สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ เพ่ือรักษาเจาหนาที่ที่มี
ประสิทธิภาพใหเกิดความผูกพันตอองคการมากยิ่งขึ้น  และเพื่อใหเจาหนาที่เต็มใจที่จะปฏิบัติหนาที่
อยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหงานบรรลุความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
ในการศึกษาคนควาครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
   1. เพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก   

เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน  และระดับตําแหนง  
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    2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับบรรยากาศองคการ
ของเจาหนาที่  ที่ปฏิบัติงานภายในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย 
เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
             ผลการศึกษาในครั้งน้ีจะทําใหทราบถึงระดับความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่   
ที่ปฏิบัติงานภายในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือ
การศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส และทําใหทราบถึงความเกี่ยวของระหวางความผูกพันธตอ
องคการของเจาหนาที่กับบรรยากาศองคการที่เกี่ยวของ ที่ปฏิบัติงานภายในศูนยประสานความ
รวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกเพื่อใชเปนเปนแนวทาง
ในการบริหารงานในดานการเสริมสรางความผูกพันของเจาหนาที่  ที่ปฏิบัติงานภายในศูนยประสาน
ความรวมมือระหวางไทย  ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิก 

 

ขอบเขตการวิจัย 
        ประชากร 
       ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนเจาหนาที่ ประกอบดวย แผนกหมอ แผนกแอดมิน 
แผนกผูตรวจสอบขอมูล แผนกหองยา แผนกควบคุมคุณภาพ แผนกSTAT และแผนกLAB  
ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส รวมจํานวนทั้งสิ้นจํานวน 85 คน  
 
                  ตัวแปรที่ศึกษา 

   1.  ตัวแปรอิสระ แบงไดดังนี้   
      1.1 ลักษณะสวนบุคคล 

   1.1.1 เพศ 
   1.1.2 อายุ 
   1.1.3 ระดับการศึกษา 
   1.1.4 สถานภาพการสมรส 
   1.1.5 ระยะเวลาในการทํางาน 
   1.1.6 ระดับตําแหนง 

      1.2 บรรยากาศองคการ 
  1.2.1 โครงสรางการทํางาน 
  1.2.2 ความรับผิดชอบ 
  1.2.3 รางวัล 
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  1.2.4 ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน 
  1.2.5 ความอบอุน 
  1.2.6 การยินยอมใหมีความขัดแยง 
  1.2.7 มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
  1.2.8 ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน     

 2. ตัวแปรตาม แบงไดดังนี้ 
   ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 

ออสเตรเลีย เนเธอแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิคดานโรคเอดส 
  2.1 ความผูกพันดานทัศนคติ 
  2.2 ความผูกพันดานความตอเน่ือง 
  2.3 ความผกูพันดานบรรทัดฐานทางสังคม 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
1.  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกที่แสดงถึงความสัมพันธของเจาหนาที่

ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิคดานโรค
เอดส ที่แสดงตอองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู ดังนี้ 

1.1  ความผูกพันดานทัศนคติ หมายถึง ความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกันตอ                        
องคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ มีสวนรวมและมีความสุขในการเปนสมาชิกของ
องคการ มีความเชื่อถือ ยอมรับอยางจริงจังในเปาหมายและคานิยมขององคการ และรูสึกดีเกี่ยวกับ
องคการ ปรารถนาที่จะทําสิ่งดี ๆ เพ่ือองคการ 

1.2  ความผูกพันดานความตอเน่ือง หมายถึง เม่ือบุคลากรมีความผูกพันตอ 
องคการแลวจะมีการแสดงออกของพฤติกรรมที่ตอเน่ืองหรือคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเน่ือง
ในการทํางานโดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน การที่คนผูกพันตอองคการ จะพยายามรักษา
สมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน ทั้งน้ีรวมถึงความรูสึกที่มีตอคาตอบแทนสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชนตาง ๆ ที่บุคลากรจะตองสูญเสียหากออกจากองคการไป  

    1.3  ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง ความรูสึกวาเปนภาระหนาที่ 
และความรับผิดชอบของบุคคลที่จะคงอยูกับองคการตลอดไป เปนความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะ
อุทิศตนใหกับองคการ ซึ่งเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเม่ือเขาเปน
สมาชิกองคการแลว ตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตอง และความเหมาะสมที่
ควรจะทํา  
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         2. ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติเฉพาะของแตละบุคคล ซึ่งประกอบดวย  
     2.1 เพศ หมายถึง ลักษณะทางเพศของผูตอบแบบสอบถามที่มีมาแตกําเนิด แบง

ออกเปน 2 กลุมคือ เพศชาย และเพศหญิง 
  2.2 อายุ หมายถึง ระยะเวลาตามจํานวนปที่ผูตอบแบบสอบถามเกิด ซึ่งนับตาม

ปฏิทินถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม มีหนวยนับเปนป จําแนกเปน 3 กลุม นับจากอายุในการเริ่มทํางาน
ขั้นต่ําคือ 20 ป ไดแก อายุ 20 – 29 ป, อายุ 30 – 39 ป และ อายุ 40 ปขึ้นไป 

  2.3 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของผูตอบแบบสอบถาม แบง
ออกเปน 6 กลุม คือ ประถมศึกษา มัธยมศึกษาตอนตน มัธยมศึกษาตอนปรายหรือเทียบเทา 
อนุปริญญาหรือเทียบเทา ปริญญาตรี ปริญญาโทขึ้นไป 

  2.4 สถานภาพสมรส หมายถึง สถานะเกี่ยวกับการครองคูของผูตอบแบบสอบถาม 
แบงออกเปน 3 กลุม คือ โสด สมรส หมาย (หยาราง) หรือคูสมรสตาย หรือแยกกันอยู 

  2.5 ระยะเวลาในการทํางาน หมายถึง จํานวนเดือนและปที่ผูตอบแบบสอบถาม
ปฏิบัติงาน นับตั้งแตวันที่เริ่มปฏิบัติงานจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 

  2.6 ระดับตําแหนง หมายถึง ระดับการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบง
ออกเปน 2 กลุม คือ ระดับผูบริหารหรือหัวหนาฝาย และเจาหนาที่ปฏิบัติการ 
       3.  บรรยากาศองคการ หมายถึง การที่สมองตีความ หรือ แปลขอมูลเกี่ยวกับ
สิ่งแวดลอมในการทํางาน ทั้งทางตรงและทางออม ออกมาเปนสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่มีความหมาย ซึ่งมี 

  ลักษณะเฉพาะที่แตกตางกันในแตละบุคคล และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน 
โดยศึกษาในดานโครงสรางองคการ ความรับผิดชอบ รางวัล ความเสี่ยง ความอบอุน การสนับสนุน 
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน ดังมีรายละเอียดดังนี้ 

  3.1 โครงสรางองคการ หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับลักษณะทางดาน
โครงสรางองคการ เชน ความชัดเจนในการแบงงาน กฎระเบียบ ขอจํากัด โครงสรางองคการที่มีตอ
การปฏิบัติงาน ขั้นตอนในการดําเนินงาน และการติดตอสื่อสารตามสายบังคับบัญชา 

  3.2 ดานความรับผิดชอบ หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับความ
รับผิดชอบในหนาที่ของตนเอง รวมทั้งความสําเร็จของงาน ไมจําเปนตองคอยตรวจสอบการ
ตัดสินใจในทุกเรื่อง ปฏิบัติงานดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน 

  3.3 ดานรางวัล หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับการใหรางวัลภายใน
สถานการณของการทํางาน เม่ือปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายของการทํางาน ตลอดจนความยุติธรรมใน
การใหรางวัลตอบแทน 

  3.4 ดานความเสี่ยง หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับการยอมรับใหมี
ความเสี่ยงในการทํางาน การเปดโอกาสใหมีการแสดงออกริเร่ิมทําสิ่งใหมๆ รวมทั้งความทาทายใน
งานและองคการ 

  3.5 ดานความอบอุน หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับสัมพันธภาพที่ดีใน
การทํางาน ในบรรยากาศการทํางานเปนทีม 
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  3.6 ดานการยินยอมใหมีความขัดแยง หมายถึง การรับรูวาผูบริหาร และ
ผูปฏิบัติงานในองคการตองการรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางไปจากความคิดเห็นของฝายบริหารและ
บุคคลในองคการเนนการแกปญหามากกวาการปลอยไปเร่ือย ๆ หรือการไมสนใจปญหา 

  3.7 ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
เปาหมายในการทํางาน และมาตรฐานในการทํางานซึ่งองคการกําหนดไว 

  3.8 ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
การเปนสวนหนึ่งขององคการ การชวยเหลือรวมมือกันในการทํางาน การสมานฉันทตลอดจนการ
ปฏิบัติตนเพื่อสมาชิกที่ดีและมีคุณคาขององคการ 

 4. เจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส  หมายถึง ผูที่ปฏิบัติงานในศูนยประสานความรวมมือระหวาง
ไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย   
 
ตัวแปรอิสระ                      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ความผูกพันตอองคการ 
- ความผูกพันดานทัศนคติ 
- ความผูกพันดานความตอเนื่อง 
- ความผูกพันดานบรรทัดฐาน

ทางสังคม 
 

ลักษณะสวนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 
- ระดับการศึกษา 

- สถานภาพสมรส 

- ระยะเวลาในการทํางาน 

- ระดับตําแหนง 

บรรยากาศองคการ 
- โครงสรางการทํางาน 

- ความรับผิดชอบ 

- รางวัล 

- ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน 

- ความอบอุน 

- การยินยอมใหมีความขัดแยง 
- มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

- ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 



 8 

สมมุติฐานในการวิจัย 
1. ความผูกพันธตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 

ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ที่มีปจจัยดานลักษณะสวน
บุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และตําแหนง
งาน แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

2. ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 
ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส กับบรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธกัน 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
            ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และนําเสนอตามหัวขอ
ตอไปน้ี 
                1. ความผูกพันตอองคการ 

1.1  ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
1.2  ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
1.3 ปจจัยที่มีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคการ 
1.4 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

       2. ลักษณะบคุคลกับความผูกพันตอองคการ 
                    2.1  เพศกับความผูกพันในองคการ 
                    2.2  อายุกับความผูกพันในองคการ 
                    2.3  ระดับการศึกษากับความผูกพันในองคการ 
                    2.4  สถานภาพสมรสกับความผูกพันในองคการ 
                    2.5  ระยะเวลาในการทํางานในองคการกับความผูกพันในองคการ 
                    2.6  ระดับตําแหนงกับความผูกพันในองคการ 

 3. บรรยากาศองคการ 
                    3.1  ความหมายของบรรยากาศองคการ 
                    3.2  ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
                    3.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
                    3.4  องคประกอบของบรรยากาศองคการ 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
    4.1  งานวิจัยในประเทศ 
    4.2  งานวจัิยตางประเทศ 
 
 
 

 
 
 
 
 



 10 

1. ความผูกพันตอองคการ 
              1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

 ดาราพร นิวาศะบุตร (2546: 14) กลาววาความผูกพันตอองคการ หมายถึง สภาวะ
ทางจิตใจที่เกี่ยวของกับความรูสึกนึกคิดและความปรารถนาที่สมาชิกในองคการมีความเชื่อม่ันใน
ความสําคัญของงาน คุณคาของงาน การซื่อสัตยตอองคการ ในแงของการยอมรับเปาหมาย คานิยม
ขององคการ และความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการตลอดจนปรารถนาที่จะคงความ
เปนสมาชิกขององคการตอไป 

 วิภาดา คุปตานนท (2544: 169) ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การที่บุคคลมี
ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ความรูสึกของความเปนเจาของ การหวงแหนองคการของ
ตน รวมถึงการสวามิภักดิ์ตอองคการ 

  บัญชา นิ่มประเสริฐ (2542: 13) สรุปความหมายของความผูกพันตอองคการ ไววา
หมายถึงสภาวะทางจิตใจที่เกี่ยวของกับ ความรูสึกนึกคิด และความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกใน
องคการ มีความเชื่อม่ันในความสําคัญ คุณคาของงาน ซื่อสัตวตอองคการ ในแงของการยอมรับ
เปาหมาย คานิยมขององคการ และความภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการ ตลอดจนปรารถนา
ที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการตอไป 

   วิไลพร คัมภิรารักษณ (2542: 32) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา 
หมายถึง ความรูสึกของพนักงานและพฤติกรรมที่พนักงานแสดงตอองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู โดย
ยอมรับจุดมุงหมาย และคานิยมขององคการ แสดงตนเปนหน่ึงเดียวกับองคการ มีความเต็มใจที่จะ
ทํางานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย และเพื่อความกาวหนาขององคการ มีความจงรักภักดีตอ
องคการ และตองการที่จะทํางานกับองคการตอไป 

    กานดา จันทรแยม (2538: 19-20) ความผูกพันตอองคการ เปนสิ่งที่แสดงออกซึ่ง
สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับองคการ ถาคนยิ่งมีความผูกพันตอองคการมากเทาไหร แนวโนมที่จะ
ลาออกหรือทิ้งองคการไปก็ลดนอยลงเทานั้น แตอยางไรก็ตาม แนวความคิดเรื่องความผูกพันตอ
องคการจะมีสามแนวทาง แนวคิดแรกมองคนที่ทํางานกับองคการโดยไมลาออกไปไหนเปนเพราะ
เขามีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ แนวความคิดที่สองมองวาตนตองอยูกับองคการ เพราะเขา
จําเปนตองอยู ไมเชนน้ันเขาจะสูญเสียผลไดหลายอยางที่เขาควรจะไดจากการลงทุนของเขา 
แนวความคิดที่สามมองวา คนผูกพันตอองคการ เพราะเขาคิดวาเขาควรจะอยูหรือทําสิ่งที่ควรจะทํา 
ทั้งน้ีเพ่ือความถูกตองเหมาะสมทางสังคม 

     รอบบินส (Robbins. 2001: 69) ใหคําจํากัดความของความผูกพันตอองคการวา
เปนสถานการณเกี่ยวกับพนักงาน การหาเอกลักษณรวมกับเปาหมายขององคการ และความ
ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
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       กรีนเบอรกและ บารอน (Greenberg; &  Baron. 1993: 185) กลาววา ความ
ผูกพันตอองคการ คือขอบเขตของแตละบุคคล ที่แสดงใหเห็นวา บุคลากรมีความเกี่ยวพันกับ
องคการเชนไรและมีความตั้งใจที่จะอยูในองคการ 

       เสตียร (Steers. 1991: 79) ความผูกพันตอองคการ เปนลักษณะที่แสดงออกของ
บุคคลที่มีความสัมพันธและการเกี่ยวของดวยกับองคการ ซึ่งมีคุณลักษณะทั้ง 3 ประการคือ ความ
เชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็ม
กําลังสามารถเพื่อประโยชนตอองคการ ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป 
ความผูกพันยังแสดงออกมาทางความจงรักภักดีตอองคการ เปนสิ่งที่บุคคลกระทําตองานของแตละ
บุคคลอยางเต็มที่ เพ่ือชวยใหการบรรลุซึ่งผลสําเร็จขององคการมีความมั่นคงตอไป  

       เมาวเดย และคณะ (Mowday; & other. 1982: 27) กลาวถึง ความผูกพันตอ
องคการวาเปนการแสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะเปนความสัมพันธที่
เหนียวแนนและผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพื่อการสรางสรรคใหองคการอยูในสถานะที่ดี
ขึ้น 

       พอรตเตอร และคณะ (Porter; & other. 1974: 604) ใหความหมายของความ
ผูกพันตอองคการวา ความผูกพันตอองคการเปนความสัมพันธที่จะแสดงถึงความเชื่อมโยงทั้งหมด
ระหวางพนักงานและองคการ จะรวมความหมายไปถึงองคประกอบของความพึงพอใจในงาน เปน
ความเขมแข็งที่เปนเอกลักษณของแตละบุคคลที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงานใหกับองคการ โดยความ
ผูกพันน้ีจะมีคุณลักษณะ 3 ประการ 1) ความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2) ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถ เพ่ือประโยชนขององคการ 3) ความ
ตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป 

       บูชานัน (Buchanan II. (1974: 533) “ไดใหความหมายของความผูกพันตอ
องคการ”ไววา คือ ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคการ 
และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพ่ือใหบรรลุเปาหมายและคานิยมขององคการ ซึ่งความ
ผูกพันตอองคการจะประกอบดวย 3 ประการ คือ 1) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ 
(Identification) โดยการเต็มใจ ที่จะปฏิบัติงาน ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการ และ
ถือเสมือนหนึ่งวาเปนของตนเชนกัน 2) การเขามามีสวนรวมในองคการ (Involvement) คือการเขา
มามีสวนรวมในกิจกรรมขององคการตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ 3) ความจงภักดีตอองคการ 
(Loyalty) คือ ความรูสึกรักและผูกพันตอองคการ 

        เชลดอน (Sheldon.1971: 143) ใหความหมายของคําวาความผูกพันตอองคการ
วาเปนทัศนคติหรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคการ เปนการประเมินองคการในทางบวก ทําให
บุคคลนั้นๆ เกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ และเกิดเปนความตั้งใจที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

         เบคเคอร (Becker. 1960 :32-40) เห็นวา ความผูกพันเปนการแสดงออกของ
บุคคลที่เกี่ยวของสัมพันธ (engage) กับพฤติกรรมบางอยาง อันสืบเนื่องมาจากเขาไดลงทุนเสียเวลา 
และพลังงานไปกับสิ่งน้ันๆ (Side bet) ซึ่งความผูกพันน้ีใชในการวิเคราะหพฤติกรรมของบุคคลใน
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องคการ ทําใหทราบถึงบุคลิกภาพเฉพาะของบุคคล และกลุมคน ตลอดจนปรากฏการณทางสังคม 
(Social phenomena) ดวย เชน การใชอํานาจ การเขาสูอาชีพ พฤติกรรมขององคการที่เปนทางการ
และพฤติกรรมเฉพาะทางการเมือง เปนตน 

         จากความหมายดังกลาวขางตน สามารถสรุปความหมายของความผูกพันตอ
องคการไดวา ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติซึ่งแสดงถึงความสัมพันธกันของเจาหนาที่ของ
องคการ ที่มีความเปนหนึ่งอันเดียวกัน และเกี่ยวของกันเปนสวนหนึ่งขององคการ โดยแสดง
ออกเปนความสัมพันธของบุคคลตอองคการในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ในดาน
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวดับองคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามทั้งกายและใจ เพ่ือให
องคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  

 
   1.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
        สุพิณดา คิวานนท. (2545: 32) ไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันใน

องคการวาเปรียบเสมือนเปนตัวคอยกระตุนใหสมาชิกในองคการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
ในที่สุดแลวองคการนั้นก็จะสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

         ภรณี กีรติบุตร (วรัญญา สุชิตวาส, อุษณี สังขสะอาด และอมรวรรณ 
โถมนาการ. 2540 : 9; อางอิงจากภรณี กีรติบุตร 2529: 97) กลาววาความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่
สัมพันธกับความมีประสิทธิผลขององคการ ดังนี้ 

1. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมาย และคานิยมของ
องคการมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง 

2. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะคง
อยูกับองคการตอไป เพ่ือทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 

3. โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการ และเลื่อมในศรัทธาในเปาหมาย
ขององคการ บุคคลซึ่งมีความผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือ
หนทางที่ตนจะสามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 

4. บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอสมควรใน
การทํางานใหกับองคการ ทําใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีกวาคนอื่น 

         สมิธ และ คณะ (นงเยาว แกวมรกต. 2542: 20; อางอิงจาก Smith; & other. 
1983. Journal of Applied Psychology. P. 653-663) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการสามารถ
สงผลที่ตามมาในแงที่เปนประโยชนกับองคการคือ สมาชิกจะทุมเททํางานเพื่อองคการย่ิงขึ้น ทั้งนี้
อาจเปนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทที่รับผิดชอบโดยตรง (Extrarole Behavior) ซึ่งเขายินดีกระทํา
เพ่ือองคการโดยมิไดหวังสิ่งตอบแทนใดๆ  
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          เสตียร (Steers. 1997: 48) กลาววา ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานาย
อัตราการเขา- ออก จากงานของสมาชิกในองคการไดดีกวา การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสีย
อีก คือ 

 1. ความผูกพันตอองคการ เปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความ
พึงพอใจในงาน สามารถ สะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวม ในขณะ
ที่ความพึงพอใจในงานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น 

 2. ความผูกพันตอองคการคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ 
ถึงแมวาจะมีพัฒนาไปอยางชาๆ แตก็อยูอยางม่ันคง 

  3. ความผูกพันตอองคการเปนตัวชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคการ 
        บูชานัน (Buchanun II. (1974: 534) กลาววา ความผูกพันเปนทัศนคติที่สําคัญ

อยางยิ่งสําหรับองคการ ไมวาจะเปนองคการแบบใด เพราะความผูกพันเปนตัวเชื่อมระหวาง
จินตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมายขององคการ ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาขององคการ 
และเปนผูมีสวนรวมในการเสริมสรางสภาพและความเปนอยูที่ดีขององคการ รวมทั้งชวยลดการ
ควบคุมจากภายนอกอีกดวย โดยสรุปแลวความผูกพันตอองคการเปนเง่ือนไขลวงหนา สําหรับ
องคการทางสังคมที่ประสบความสําเร็จ 

 
   1.3 ปจจัยที่มีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคการ 
        จิระจิตต ราคา (นงเยาว แกวมรกต. 2542: 23 ; อางอิงจาก จิระจิตน ราคา.  

2525: 76) ไดกําหนดปจจัยบงชี้ความผูกพันตอองคการไวดังนี้ คือ 
  1. ปจจัยสวนบุคคลของผูปฏิบัติงานเอง โดยแบงเปน เปาหมายและความ

ตองการสวนบุคคล ความสามารถ และบทบาทในการทํางาน 
  2. ปจจัยบรรยากาศในการทํางาน โดยแบงเปน โครงสรางของงาน สิ่งจูงใจ 

การกระจาย การตัดสินใจ การเนนย้ําความสําเร็จในการทํางาน ระบบพัฒนา ความมั่นคงในการ
ทํางาน ความเปดเผยเปนกันเองกับเพ่ือนรวมงาน ความขัดแยง การไดรับการยอมรับ และความ
ยืดหยุนขององคการ 

         เสตียร และพอรตเตอร (Steer; & Porter. 1983: 425-450) ไดสรุปสิ่งที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการไว 4 องคประกอบคือ 

1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการที่
นานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และระดับการศึกษา จากการสํารวจขอมูลพบวามีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ 

2. ลักษณะงาน ไดแก งานที่ มีความสําคัญ งานที่มีบทบาทเดนชัด และ
บทบาทที่สอดคลองกับตนเอง มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 
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3. ลักษณะองคการ ไดแก ระบบขององคการที่มีแบบแผน การกระจายอํานาจ 
การมีสวนรวมในการบริหารงาน การมีสวนเปนเจาขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ 

4. ประสบการณจากการทํางาน ไดแก ทัศนคติที่มีตอผูรวมงานในองคการ 
สามารถพึ่งพาผูบังคับบัญชาได การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา ความรูสึกวางานมีความสําคัญเปนสิ่ง
ที่มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

        เสตียร (Steer. 1977: 77) ไดเสนอแบบจําลองปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอ
องคการ ประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 

  1. ลักษณะบุคคลของผูปฏิบัติงาน (personal characteristics) ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาการทํางานในองคการ และระดับตําแหนง 

  2. ลักษณะงาน (job characteristics) หมายถึง ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงาน
รับผิดชอบอยู ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของาน งานที่มีบทบาทเดนชัด 
งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และผลปอนกลับของงาน 

  3. ประสบการณในงาน (work experiences) หมายถึงสภาพการทํางานที่ผู
ปฏิบัติไดรับ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ 
และความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ 

       เชลดอน (Sheldon. 1971: 144) กลาววาองคประกอบที่สัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการจะเกี่ยวของกับ อายุ เพศ ระยะเวลาทํางานในองคการ ระดับตําแหนง รวมถึงปจจัยที่เปน
ประสบการณของผูปฏิบัติงาน ดังกลาว 

1. ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
2. ความผูกพันตอเพ่ือนรวมงาน ซึ่งมีสวนผลักดันใหเกิดคานิยมตออาชีพ 
3. การพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ 

 
  1.4 ทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันในองคการ 

       ทฤษฎี สองปจจัยของเฮอรซเบอรก และคณะ (Herzberg; & others. 1968:  
82-83) เปนทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับอยางกวางขวางในองคการบริหาร ชื่อทฤษฎีมีแตกตางกัน
ออกไปคือ Motivation Maintenance Theory หรือ Dual Factor Theory หรือ The Motivation 
Hygiene Theory ทฤษฎีการจูงใจโดยเฮอรซเบอรกไดเสนอวา ปจจัยในการทํางานเกี่ยวของกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน และไมพึงพอใจในการทํางาน หรือหมายถึงการทํางานโดยหลักการของ
เจาของกิจการจะพยายามสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน การสรางการจูงใจใหมากเปนสิ่ง
ลําบาก รายละเอียดของทฤษฎี 2 ปจจัย มีดังนี้ 
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 1. ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานที่ปฎิบัติโดยตรง เปนปจจัยที่จูงใจ
ใหบุคคลากรในหนวยงานเกิดความพึงพอใจและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ปจจัย
จูงใจมี 6 ประการ 

1.1 ความกาวหนาสวนตัว (Personal growth) 
1.2 ลักษณะงาน (Work content) 
1.3 ความสําเร็จ (Achievement) 
1.4 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
1.6 ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 

   2. ปจจัยค้ําจุน เปนปจจัยที่ไมใชสิ่งจูงใจ แตเปนปจจัยที่ค้ําจุนใหแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรมีอยูตลอดเวลา ปจจัยค้ําจุนนี้เปนสิ่งจําเปน เพราะถาไมมีปจจัยเหลานี้
หรือมีลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคลากรในหนวยงาน ก็จะทําใหบุคลากรในหนวยงานเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานนั้น ปจจัยค้ําจุนมี 10 ประการ คือ 

2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) 
2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision: Technical) 
2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal relation: Superior) 
2.4 ความสัมพันธกับผูใตบงัคับบัญชา (Interpersonal relation: 

Subordinate) 
2.5 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal relation: peers) 
2.6 เงินเดือน (Salary) 
2.7 สถานภาพทางสังคม (Status) 
2.8 สถานภาพการทํางาน (Working Condition) 
2.9 ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) 
2.10 ความมั่นคงในการทํางาน (Job security) 

          ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow. 1964: 66-67) มาสโลวได
ใหสมมติฐานเกี่ยวกับความตองการของมนุษญไว 3 ประการ 

  1. มนุษยทุกคนมีความตองการ และความตองการนี้มีอยูตลอดเวลาไมมีการ
สิ้นสุด 

  2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจสําหรับ
พฤติกรรมนั้นตอไปอีก 

  3. ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูงตามลําดับ
ความสําคัญ เม่ือความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการขั้นสูงก็จะตามมา 

          มาสโลวไดจัดลําดับขั้นความตองการ (Hierarchy of needs) ของคนไว 5 
ลําดับขั้นดังนี้   
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  1. ความตองการทางรางกายขั้นพ้ืนฐาน (Basic physiological needs) เปน
ความตองการพื้นฐานที่จําเปนสําหรับการมีชีวิตอยู เชน ความตองการอาหาร น้ํา อุณหภูมิที่
เหมาะสม ยารักษาโรค ตลอดจนความตองการทางเพศ เปนตน 

  2.ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and security needs)  
เม่ือความตองการทางรางกายขั้นพ้ืนฐานไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะมีความตองการขั้นสูง
ตอไป คือ ความตองการดานความปลอดภัยและความมั่นคงตางๆ เชน ความมั่นคงในงานที่ทําไมถกู
ปลดปลอยออกหรือถูกยายงานบอยๆ แตจะตองไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมทัดเทียมกัน เวลาเจ็บ
ไขก็จะไดรับการเอาใจใสรักษาพยาบาล เม่ือออกจากงานก็ตองไดรับบําเหน็จบํานาญเปนการตอบ
แทน นอกจากนี้ยังตองมีรายไดพอสมควรแกการดํารงชีพ  

 3. ความตองการทางดานสังคม (Social and belonging need) หมายถึงความ
ตองการที่จะใหสังคมยอมรับตนเขาเปนสมาชิก ตองการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ เม่ีอคนเรารูสึก
วาสังคมยอมรับแลวก็จะเกิดความภาคภูมิใจ มีความรับผิดชอบ รักษาสวนไดสวนเสียของสังคม
อยางเต็มที่  

 4. ความตองการมีฐานะเดนและไดรับการยกยองในสังคม (Esteem and self 
respect need) เปนความตองการความมั่นใจในตนเอง เปนที่ยอมรับนับถือของคนอื่น ตองการมี
เกียรติมีชื่อเสียงในหมูคนทั่วไป 

 5. ความตองการไดรับความสําเร็จ (Self actualization) ความตองการขั้น
สุดทายนี้เปนความตองการนึกคิดอยางสูงสุดในชีวิต นั่นคือมนุษยอยากจะมีความสําเร็จทุกสิ่งทุก
อยางเชน ตองการจะเปนบุคคลที่มีชื่อเสียงของประเทศ ฯลฯ  

          ทฤษฎี Sid-bet (Becker; & Carper. 1956: 289-296) ไดคิดทฤษฏีที่พัฒนามา
จากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิง exchange หรือที่เรียกวา reward-cost notation ซึ่งสาระสําคัญ
ที่เสนอไวคือ แนวคิดที่อธิบายถึงเหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันตอสิ่งหน่ึงสิ่งใดเปนเพราะวาบุคคล
นั้นไดสรางการลงทุน (side-bet) ตอสิ่งน้ันๆ ไว เพราะฉะนั้นถาเขาไมมีความผูกพันตอสิ่งน้ันตอไป 
ก็จะทําใหเขาสูญเสียมากกวาการผูกพันไว จึงเปนสิ่งที่ตองทําโดยไมมีทางเลือกระดับความสําคัญ
ของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา กลาวคือคุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไป จะมี
มูลคาเพิ่มสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลไดเสียไปเรื่องนั้นๆ เชน ตัวแปรอายุการทํางานในองคการ 
บุคคลที่ทํางานใหกับองคการนานเทาใดก็จะทําใหเกิดการสะสมทรัพยากรที่ไดรับจากระบบการจาง
งานขององคการมากขึ้นในรูปของ เงินเดือน สวัสดิการ และอํานาจหนาที่หรือสิ่งที่ไดอุทิศในรูปของ
กําลังกายและกําลังใจ ดังน้ันบุคคลที่ทํางานอยูกับองคการมานานยอมตัดสินใจลาออกจากองคการ
ไดยากลําบากกวาคนที่ทํางานกับองคการมาไมนาน เพราะเขาจะพิจารณาวาหากลาออกจาก
องคการก็เทากับวา การลงทุนของเขาที่ไดสะสมไวยอมสูญเสียไปดวย ซึ่งอาจจะไมคุมคากับ
ผลประโยชนที่จะไดรับจากองคการใหม 
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           เชอรริงตัน (Cherrington. 1994: 40-41) ไดแบงความผูกพันตอองคการเปน  
2 ประเภท คือ 

   1. ความผูกพันตอเน่ือง (Continuance Commitment) หรือเรียกวา ความ
ผูกพันที่เกิดจากการคิดคํานวณ (Calculative Commitment) ก็คือ ความเต็มใจของบุคคลที่จะคงอยู
เฉพาะในองคการนั้น ๆ เพราะรางวัลทางดานเศรษฐศาสตรมีความสัมพันธกับการคงอยู เชน 
พนักงานเชื่อวาองคการนั้นใหเงินเดือนมากกวา สภานภาพสูงกวา เพ่ือนรวมงานเปนมิตรมากกวา
และนาสนใจมากกวา 

   2. ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หรือเรียกวา ความ
ผูกพันดานจริยธรรม (Moral Commitment) เปนการยอมรับของบุคคลตอคานิยม และเปาหมายของ
องคการ เชน พนักงานรูสึกผูกพันดานจริยธรรมตอองคการ และจะเพิ่มมากขึ้น เม่ือลักษณะเฉพาะ
ของบุคคลและรูสึกมีคุณคาในตนเองของเขาสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 

           สเตียรส และ พอรเตอร (Steers; & Porter. 1983: 303 –330) กลาววาความ
ผูกพันตอองคการเปนขั้นตอนหนึ่งใน 3 ขั้น ของความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการใน
กระบวนการเกี่ยวพันกับองคการ (Organizational Attachment) ไดแก 

     1. การเขาเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Entry) เปนขั้นตอนแรก
ที่บุคคลเลือกเขาเปนสมาชิกในองคการหนึ่ง เรียกวา ขั้นที่หนึ่ง (First Stage) 

     2. การมีความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) เปน
ขั้นตอนที่บุคคลตัดสินที่จะมีความผูกพันลึกซึ้งกับองคการ โดยความผูกพันตอองคการจะเนนที่
ขอบเขตของความรูสึกของบุคคลที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับเปาหมายขององคการ คานิยมในการ
เปนสมาชิกในองคการ และความตั้งใจที่จะทํางานหนักเพื่อความสําเร็จโดยรวมของเปาหมายของ
องคการ ซึ่งในความรูสึกเชนนี้ ทําใหความผูกพันตอองคการแตกตางไปจากความเกี่ยวพันธกับ
องคการ หรือความเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Attachment, Organizational 
Memberships) โดย Steers และ Porter พบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง จะมี
การขาดงานและการลาออกจากงานในระดับต่ํา มีความโนมเอียงที่จะมีสวนรวมกับองคการ และ
พนักงานที่มีความผูกพันกับองคการในระดับต่ําจะนํามาซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับต่ํา และมีความ
โนมเอียงที่จะถอยหางจากองคการ จะมีการขาดงาน และการลาออกจากงานสูง 

      3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) 
เปนขั้นตอนสุดทายของกระบวนการที่เกี่ยวพันกับองคการ (Organizational Attachment Process) 
เปนขั้นตอนที่บุคคลตัดสินใจที่จะอยูกับองคการหรือออกจากองคการ 

          อัลเลน และ เมเยอร (Allen; &  และ Meyer. 1993: 18) ไดกลาวถึงลักษณะ
ของความผูกพันตอองคการเปน 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1.  ความผูกพันดานทัศนคติ (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพัน
ที่เกิดขึ้นจากความรูสึก เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ รูสึกเปนสวน
หนึ่งขององคการ ทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ 
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2.  ความผูกพันดานความตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความผูกพันทีเ่กิดขึ้นจากการคิดคํานึงของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนทีบุ่คคลใหกับองคการ 
ทางเลือกที่มีของบุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการนั้นตอไปหรือโยกยาย
เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) 
หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่
เกิดขึ้นเพ่ือตอบแทนในสิ่งที่บุคคลไดรับการองคการ ซึ่งแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของ
บุคคลตอองคการ 

          สําหรับในการศึกษาความผูกพันตอองคการครั้งน้ี ใชการประเมินความผูกพัน
ขององคการตามแนวความคิดของ อัลเลน และเมเยอร ที่มองความผูกพันตอองคการวา
ประกอบดวย มิติ 3 ดาน คือ ดานทัศนคติ ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานทางสังคม ซึ่งจะ
ชวยสะทอนใหเห็นถึงสภาวะทางจิตใจที่สามารถแยก ใหเห็นความผูกพันตอองคการแตละดานไดดี 
เน่ืองจากเปนแนวคิดที่จะมุงหาความสัมพันธที่พนักงานปรารถนาจะอยูกับองคการตอไป 

 
2. ลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 

2.1 เพศกับความผูกพันตอองคการ 
     ธัญญลักษณ บรรจงแกว (2548: 97) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการ ศึกษา

เฉพาะกรณีสํานักงานสรรพากร พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 7 ผลการศึกษาวิจัยพบวา เพศ มี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ เจาหนาที่สรรพากรชายมีความผูกพันตอองคการมากกวา
เจาหนาที่สรรพากรหญิง เปนผลมาจากกระบวนการเรียนรูทางสังคมหรือประสบการณในงานของ
เพศหญิงที่มุงเนนบทบาททางครอบครัวมากกวาเพศชายที่มุงเนนบทบาทและความสําคัญของงาน 
จึงทําใหเพศหญิงไดรับการจูงใจที่จะผูกพันตอองคการนอยกวาเพศชาย 

     มณฑนา มานะประสพสุข (2546: 70) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันธองคการ
ของขาราชการครูสายงานการสอนในจังหวัดสมุทรปราการ พบวา เพศหญิงมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาเพศหญิงมีความผูกพันตอ
องคการมาก ทั้งน้ีเพราะเพศหญิงมีโอกาสในการหางานทําไดหลายหลายนอยกวาเพศชาย 

 
2.2  อายุกับความผูกพันในองคการ 
      อรฉัตร สรญาณธนาวุธ (2545: 100) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการไมหวังผล

กําไรของพนักงาน กรณีศึกษาสถาบันคีนันแหงเอเชีย พบวาพนักงานในสถาบันคีนันแหงเอเชีย ที่มี
อายุตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการสําหรับดานการใชความพยายามอยาเต็มที่เพ่ือ
ความสําเร็จขององคการ ดานความหวงใยในอนาคตขององคการ และความผูกพันตอองคการ
โดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ เน่ืองจากพนักงานในสถาบันคีนันแหงเอเชียที่มีอายุ 51 ปขึ้น
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ไป ไดทุมเทแรงกายแรงใจในงานมาเปนเวลานาน รูสึกยอมรับในวัฒนธรรมองคการไดแลว ประกอบ
กับการมีความมั่นคงในฐานะ มากกวาพนักงาน 41 – 51 ป จึงทําใหมีการใชความพยายามอยาง
เต็มที่เพ่ือความสําเร็จขององคการ และมีความหวงใยในอนาคตขององคการนอยกวาพนักงานที่มี
อายุต่ํากวา และพนักงานที่มีอายุ 41 – 50 ป ไดตระหนักถึงอนาคตขององคการ เน่ืองจากตองการ
ความกาวหนาในงาน เพ่ือที่จะไดตอบสนองความตองการความสําเร็จในชีวิต ความมั่นคงในการ
ทํางาน ประกอบดวยโอกาสที่จะเปลี่ยนงานไดมีนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย จึงตองใชความ
พยายามอยางเต็มที่เพ่ือความสําเร็จขององคการมากกวาพนักงานที่มีอายุในชวงอ่ืนๆ 

        เมเยอร และคณะ (Mayer; & other. 1989: 152-156) ทําการศึกษาความผูกพัน
ตอองคการของผูจัดการบริษัทขายอาหารในแคนาดา จํานวน 114 ราย ผลการศึกษา พบวา อายุ มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

        เมอรริส และ เชอรแมน (Morris; & Sherman. 1981: 512-526) พบวา พนักงาน
ที่มีอายุมาก การศึกษานอย และมีความสามารถสูง จะมีความยึดม่ันตอองคการสูง 

        ความผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล พบวาอายุมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ บุคคลที่มีอายุมากกวา จะมีความผูกพัน
ตอองคการมากกวาบุคคลที่มีอายุนอย เนื่องจากผูที่มีอายุสูง จะสั่งสมประสบการณเกี่ยวกับระบบ
ของคุณคาการจางงานในองคการไวมาก 

 
  2.3  ระดับการศึกษากับความผูกพันในองคการ 
        จารุ ฉ่ําชูศรี (2547: 105) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ

ของพนักงาน บริษัท เททโมบาย เรดิโอ จํากัด พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
ความผูกพันตอองคการดานการยอมรับเปาหมายองคการ ดานความเต็มใจและใชความพยายาม
อยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน และดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

         จิรากุล วสะพันธุ (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางความ
พึงพอใจในงานกับความผูกพันองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท โอจิ เปเปอร (ไทยแลนด) จํากัด 
จากการศึกษาพบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน รายได ที่แตกตางกันมีความผูกพัน
องคการไมแตกตางกัน แตระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

         ฮูสลิด และเดย (Huselid; & Day. 1991: 380-391) ไดทําการวิจัยกับกลุม
ตัวอยางผูบริหารชั้นตน จํานวน 214 คน จากบริษัทขายปลีก 150 บริษัท ผลการวิจัยพบวา ความ
ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงผกผันกับการศึกษา 

         ระดับการศึกษาจะไปลดความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากไปเพิ่มความคาดหวัง
จากงาน ซึ่งอาจไมเปนไปตามที่คาดหวังในสถานที่ทํางาน พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
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ความผูกพันตอองคการดานการยอมรับเปาหมายองคการ ดานความเต็มใจและใชความพยายาม
อยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน และดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ แตกตางกัน 
 

2.4 สถานภาพการสมรสกับความผูกพันในองคการ 
       อรฉัตร สรญาณธนาวุธ (2545: 101) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการไม

หวังผลกําไรของพนักงาน กรณีศึกษาสถาบันคีนันแหงเอเชีย พบวาพนักงานในสถาบันคีนันแหง
เอเชีย  ที่มีสถานภาพการสมรสตางกัน จะมีความผูกพันตอองคการ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ 

       ปราการ กุฎีคง (2544: 117) ศึกษาพบวา สถานภาพสมรสสามารถพยากรณถึง
ประสิทธิภาพในการทํางานและความรูสึกผูกพันกับองคการได ทั้งน้ีเน่ืองจากคนที่มีครอบครัวกับคน
ที่เปนโสดจะใหความสําคัญในงานแตกตางกัน คนที่มีครอบครัวจะไมทุมเทใหกับงานหรือไมยึดงาน
เปนสาระสําคัญของชีวิตแตเพียงประการเดียว แตยังมีความตองการในการประสบความสําเร็จใน
ชีวิตครอบครัว จึงมีความทะเยอทะยาน การแขงขัน และแสวงหาความกาวหนาในงานนอยกวาคนที่
เปนโสด รวมทั้งความสัมพันธในครอบครัวอาจสรางความกดดัน หรือมีขอจํากัดในการทํางานใหมาก
ขึ้น  

       จุรีพร กาญจนการุณ (2536: 50) ศึกษาปจัยจัยที่สงผลตอแนวโนมการลาออก
จากองคการ ของขาราชการมหาวิทยาลัยมหิดลในสาขาวิชาขาดแคลน โดยพบวา ขาราชการที่สมรส
แลว จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาขาราชการโสด เพราะขาราชการที่สมรสแลว ตองการความ
ม่ันคงในอาชีพมากกวาขาราชการโสด 

       เบอรนน่ิง และฮูเวอร (Bruening; & Hoover.1900: 49-64) ศึกษาพบวา 
สถานภาพการสมรสมีผลตอการทํางานหรือตอความผูกพันตอองคการ ซึ่งผลวิจัยพบวาครูที่แตงงาน
แลวจะมีความผูกพันตอองคการนอยกวาครูที่ยังไมแตงงาน  

         คนที่แตงงานหรือมีครอบครัวแลว มักจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนที่
ยังไมไดแตงงานหรือเปนโสด เน่ืองจากมีความตองการความมั่นคงในอาชีพมากกวา จึงมีความ
ผูกพันตอองคการ ไมอยากใหองคการตองสลายลง ซึ่งจะมีผลทําใหตนเองและครอบครัวตองขาด
รายไดมาจุนเจือ จึงมีแนวโนมที่จะปฏิเสธการเปลี่ยนงานใหมมากกวาคนโสด รวมทั้งความสัมพันธ
ในครอบครัวอาจสรางความกดดัน หรือมีขอจํากัดในการทํางานใหมากขึ้น 

 
2.5 ระยะเวลาในการทํางานในองคการกับความผูกพันในองคการ 
       ธัญญลักษณ บรรจงแกว. (2548: 98) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการ : 

ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 7 พบวา เจาหนาที่สรรพากรที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการมาก มีความผูกพันตององคการมากกวาเจาหนาที่สํานักงาน
สรรพากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการนอย  
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       วิภานันท ภวพัทธ. (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานฝายโภชนาการ บริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน) จากการศึกษาพบวา ระดับการศึกษาและรายไดไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ สวนระยะเวลาทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

       วรนุช ทองไพบูรณ. (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคการและ
ความผูกพันตอองคการจากการศึกษาพบวา ระยะเวลาในการทํางาน และบรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

        คิทเชน (Kitchen.1990: 4014-A) ศึกษาตัวแปรที่สงผลตอความผูกพันตอ
องคการของกลุมตัวอยาง เปนพนักงานองคการตางๆ จํานวน 1,055 คน พบวา ระยะเวลาในการ
ทํางานมีความสัมพันธสูงสุดกับความผูกพันตอองคการ 

        เชง (Cheng. 1900: 3424-A) ทําการวิจัยกับกลุมตัวอยางเปน ครู โรงเรียน
มัธยมศึกษาในฮองกง จํานวน 588 คน พบวา ระยะเวลาของประสบการณในการสอน มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

        บูชานัน (Buchanan II. (1974: 533-546) ไดศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอ
องคการของผูบริหารของภาคเอกชน และภาครัฐบาล และชี้ใหเห็นวาตัวแปรลักษณะสวนบุคคลที่มี
ตัวทํานายที่ดีที่สุดถึงระดับความผูกพันตอองคการ คือ ความอาวุโส (Seniority) หรือระยะเวลาใน
การทํางานใหกับองคการนั่นเอง 
 

 2.6 ระดับตําแหนงกับความผูกพันในองคการ 
       อรวรรณ อยูคง. (2546: 80) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานบริษัทในเครือแกรนดสปอรต กรุป จํากัด พบวา ตําแหนงงานที่แตกตางกัน
มีความผูกพันตอองคการที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พนักงานที่มีตําแหนง
ตางกันไดแก ระดับปฏิบัติการ ระดับหัวหนา ระดับผูจัดการ จะมีความผูกพันตางกัน สวนหนึ่งคือ
พนักงานที่ตําแหนงระดับสูงจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาตําแหนงที่ต่ําลงมา เพราะตําแหนง
มีผลตออัตราเงินเดือนและการไดรับการยกยองนับถือจากเพื่อนรวมงาน สงผลใหมีสภาพความ
เปนอยูที่ดีขึ้นเรื่อยๆ 

       ปทมา พ่ึงแสง (2543: บทคัดยอ) ไดคึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท บุญรอดเวอรี่ จํากัด ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มี
ผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บุญรอด บริวเวิรี่ จํากัด ไดแก 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา และความกาวหนาในตําแหนง 

       อรัญญา สุวรรณวิก (2541: 65) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัทยูคอม พบวา พนักงานที่มีตําแหนงผูจัดการขึ้นไป มีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงาน-
พนักงานอาวุโส 
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       กรัสกี (สามารถ ศุภรัตนอาภรณ. 2544: 29-30; อางอิงจาก Grusky. 1966. 
Administrative Science Quarterly 10. P. 488-503) ไดศึกษาพบวา ผูจัดการที่ไดรับรางวัลโดยการ
เลื่อนตําแหนงสูงขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น การแลกเปลี่ยนระหวางผูจัดการและ
องคการจะดําเนินไปเรื่อยๆ จนถึงจุดที่รางวัลที่ผูจัดการไดรับจากองคการเกินกวาตนทุนที่ผูจัดการ
ไดลงไว เน่ืองจากการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นจะทําใหสามารถเขาถึงรางวัลตอบแทนที่สําคัญของ
องคการ ซึ่งองคการจะสามารถใหไดคนที่ดํารงตําแหนงที่สูงขึ้น จะยิ่งไดเงินเดือนและมีสิทธิอํานาจ
มากขึ้น ดังนั้นผูจัดการที่มีการเลื่อนตําแหนงบอยจะมีความผูกพันตอองคการมากวาผูจัดการที่มีการ
เลื่อนตําแหนงนอย 

      ตําแหนงมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการพนักงานที่มีตําแหนง
ผูจัดการขึ้นไป มีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงาน-พนักงานอาวุโส 

 

3. บรรยากาศองคการ 
3.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
      ในนิยามของนักวิชาการบรรยากาศขององคการ (Organizational Climate) ไดให

ความหมายดังตอไปน้ี 
      ฟอรแฮนด และกิลเมอร (สมยศ นาวีการ. 2536: 298 ; อางอิงจาก Forehand 

andGilmer. N.d.) ใหความหมายของบรรยากาศองคการไววา บรรยากาศองคการ หมายถึง กลุม
คุณลักษณะที่ทําใหองคการนั้นแตกตางจากองคการอื่น และลักษณะขององคการดังกลาวมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ 

       สเตียรส (Steers. 1991: 45) ใหความหมายไววา เปนเรื่องของความรูสึกนึกคิด
ของพนักงาน ที่มีตอองคการที่พวกเขาสังกัดอยู ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงคานิยม ปทัสถาน ทัศนคติและ
พฤติกรรมของพนักงานภายในองคการ ภายใตสภาพแวดลอมในการทํางานซึ้งเปนผลิตผลของ
องคการและมีผลกระทบตอพฤติกรรมของพวกเขา 

       รอบบินส (Robbins. 1976: 430) เห็นวาบรรยากาศขององคการจะแสดงออกมา
ในลักษณะตาง ๆ เชนความไววางใจ ความเชื่อม่ันหรือแมแตความกลัว บรรยากาศขององคการ
ประกอบดวยรูปแบบของภาวะผูนํา แรงจูงใจในองคการ และขอบเขตที่สมาชิกในองคการมีสวนชวย
ในการตัดสินใจในองคการ การประเมินผลในองคการ 

       เดสเลอร (Dessler. 1976: 279) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการวา เปน
ความเขาใจหรือการรับรูที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง มีตอประเภทขององคการที่เขากําลังทํางานอยู และ
ความรูสึกของเขาที่มีตอองคการในรูปแบบมิติ เชน ความเปนตัวของตัวเอง การเปดโอกาส
โครงสราง การใหผลตอบแทน การเอาใจใส ความอบอุน และการใหความสนับสนุน 
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       บราวน และ โมเวิรก (Brown; & Moberg. 1980: 667) กลาววา บรรยากาศ
องคการ คือ กลุมของลักษณะตาง ๆ ภายในองคการ ซึ่งรับรูโดยสมาชิกในองคการและคุณลักษณะ
ดังกลาวนั้นจะตอง 1) บรรยายถึงสภาพขององคการ 2) ชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางองคการหนึ่ง
กับองคการหนึ่ง 3) เปนคุณลักษณะที่คงทน 4) มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการ 

        กิบสัน และคนอื่น ๆ (Gibson; & others. 1991: 744) กลาววาบรรยากาศของ
องคการ คือ กลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานที่พนักงานรับรูไดไมวาโดยทางตรงหรือ
ทางออม ซึ่งเปนแรงกดดันที่สําคัญอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพนักงาน 

        จากคํานิยามของนักวิชาการตาง ๆ ดังกลาวมาขางตน ผูวิจัยจะใชแนวความคิด
ของSteers, Dessler, Brown และ Moberg มาเปนคํานิยามในการวิจัยครั้งน้ี กลาวคือ โดยสรุปแลว
บรรยากาศขององคการ เปนเรื่องของการรับรูหรือทัศนคติของสมาชิกที่มีตอองคการของตน โดยสิ่ง
เหลานี้จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ 

 
3.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
      บรรยากาศองคการเปนเรื่องที่มีความสําคัญ เน่ืองจากที่ทํางานในองคการไมได

ทํางานอยูในความวางเปลา แตการทํางานของพวกเขาอยูภายใตการกํากับ ควบคุมของบางสิ่ง
บางอยางตั้งแต แบบของความเปนผูนําของผูบังคับบัญชาของเขา ความไมยืดหยุนของโครงสราง
องคการ กฎระเบียบขององคการ ตลอดจนสิ่งตาง ๆ ภายในองคการที่มองไมเห็น หรือจับตองไมได 
แตรูสึก และรับรูได ความรูสึกที่เกิดจากความนึกคิดเอาเองของเขาถึงสิ่งตาง ๆ องคการนี้ คือ 
บรรยากาศองคการ ซึ่งบรรยากาศองคการนี้มีความสําคัญตอผูบริหาร และบุคคลอื่นดวยเหตุผลสาม
ประการ คือ ประการแรก บรรยากาศองคการบางอยาง ทําใหผลการปฏิบัติงานของเขาอยางใดอยาง
หนึ่งดีกวาบรรยากาศอื่น ๆ ประการที่สองผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการของพวกเขา หรือ
โดยเฉพาะอยางยิ่ง แผนกงานของพวกเขาเองภายในองคการ และประการที่สาม ความเหมาะสม
ระหวางบุคคลและองคการ ปรากฏวามีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน และความพอใจของบุคคลใน
องคการ (สมยศ นาวีการ. 2536: 330) บรรยากาศขององคการที่ดีจะสงผลใหบุคคลมีการทํางานที่ดี
ยิ่งขึ้น สิ่งที่จะสรางใหเกิดบรรยากาศที่ดี เหมาะแกการทํางาน ไดแก การมีการบังคับบัญชาที่ดี การ
ที่สมาชิกองคการมีขวัญ และกําลังใจในการทํางานดี รวมทั้งการที่องคการมีสภาพแวดลอม 
ทางกายภาพ ทางสังคม และทางจิตใจที่ดี เพียงพอที่จะสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศที่ดีได  
(นิภา แกวศรีงาม. 2532: 204) 

      สเตียรส และ พอรเตอร (Steers; & Porter 1983: 364) กลาวถึงความสําคัญของ
บรรยากาศองคการวาเปนตัวแปรสําคัญในการศึกษาองคการ วิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของ
บุคคลประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ ซึ่งจะไมถูกตองสมบูรณ หากไมพิจารณาถึง
สภาพแวดลอมในองคการ (Internal Environment) ซึ่งเขาเรียกวาบรรยากาศองคการที่มีสวน
กําหนดทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของคน 
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       บราวน และ โมเบิรก (Brown; & Moberg. 1980: 420) สรุปวา บรรยากาศ
องคการนอกจากจะชวยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบตาง ๆ ขององคการ
แลว ยังเปนตัวกําหนดทัศนะคติที่ดีและความพึงพอใจที่จะอยูกับองคการของสมาชิกดวย ดังน้ัน 
หากตองการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนาองคการแลว สิ่งที่ตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงกอนอ่ืน 
คือ บรรยากาศองคการ 

       นีเวล (Newell. 1978: 19) พบวา บรรยากาศโดยเฉพาะอยางยิ่ง บรรยากาศแบบ
ปดมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในการทํางานที่ไดรับมอบหมายนอย ตรงกันขามกับ
บรรยากาศแบบเปด ซึ่งจะมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในงานที่ไดรับมอบหมายมาก 

       ดาวนีย และคนอื่น ๆ (สมยศ นาวีการ. 2536: 298 ; อางอิงจาก Downey; & 
others.n.d.) ไดกลาวถึง ความสําคัญของบรรยากาศองคการตอผูบริหารและบุคคลอ่ืนในองคการ
ดวยเหตุผล 3 ประการคือ 1) บรรยากาศบางแบบทําใหผลการปฏิบัติงานของงานอยางใดอยางหนึ่ง
ดีกวาบรรยากาศแบบอื่นๆ 2) ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศของตน 3) ความเหมาะสมระหวาง
บุคคลและองคการ ซึ่งมีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงาน และความพอใจของบุคคลภายในองคการ 

      โดยสรุปจะเห็นไดวา บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับทัศนคติและ
พฤติกรรมในการทํางาน กลาวคือ หากผูปฏิบัติงานพอใจในบรรยากาศของหนวยงานที่ตนทํางานอยู
แลว เขาก็จะรูสึกพอใจที่จะทํางานนั้นอยางเต็มความสามารถ จนทําใหงานเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในที่สุด 

 
3.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
      แบบจําลองของลีวิน (สมยศ นาวีการ. 2539: 193; อางอิงจาก Lewin. n.d.) 

การศึกษาเรื่องบรรยากาศขององคการเริ่มตนโดยลีวิน ใน ค.ศ.1930 เขาพยายามเชื่อมโยงระหวาง
พฤติกรรมของบุคคล และสภาพแวดลอมเขาดวยกันตามแบบจําลอง 

 
B = f ( P , E ) 

 
      โดย B เปนพฤติกรรมของพยาบาลในโรงพยาบาล ขึ้นอยูกับหรือไดรับอิทธิพลมา

จาก P บุคลิกภาพหรือคุณลักษณะสวนบุคคล และ E สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศของ
โรงพยาบาลจากนั้นบรุนสวิก ไดพยายามทําใหแนวความคิดของบรรยากาศองคการเกิดความ
ชัดเจนมากขึ้นดวยการใหความสนใจวา คุณภาพของบรรยากาศ มีผลกระทบตอพฤติกรรมของ
บุคคลอยางไรบาง 
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      ทฤษฎีบรรยากาศองคการ ตามการสรุปของ อารี เพชรผุด (2529: 62) มี  
3 ทฤษฎี คือ 

1. Multiple Measurement – Organizational Attribute Approach ซึ่งหมายถึง
ลักษณะตางๆ ขององคการที่ทําใหแตกตางจากองคการอื่น ๆ เห็นไดชัดตลอดเวลา และลักษณะ
เหลานี้จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการนั้น ๆ 

2. Perceptual Measurement – Organization Attribute Approach ซึ่งเกี่ยวกับ
การรับรูโดยตรงของสมาชิกและสิ่งแวดลอมในองคการ ความอิสระในการทํางาน ความพึงพอใจใน
การทํางานและโอกาสของแตละบุคคลในการแสดงออกตามความสามารถ 

3. Perceptual Measurement Individual Attribute Approach คือการรับรูของ
แตละบุคคลเหมือนกับองคการเปนบุคคลหนึ่งเปนลักษณะทางดานจิตวิทยา 

     ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศขององคการตามตารางการประมวลผลทฤษฎี จุดเนน
ของแตละทฤษฎี และแนวความคิดที่เกี่ยวกับบรรยากาศขององคการ ซึ่งกิบสันไดสรุปไวดังนี้ 
(Gibson; & Others. 1991: 22) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 26 

ตาราง 1 ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 

ทฤษฎี จุดเนน 
แนวความคิดที่เกี่ยวกบั 
บรรยากาศองคการ 

ทฤษฎีการบรหิารงานแบบ 
วิทยาศาสตร (Taylor) 

เนนการจัดการที่ดีที่สุด โดย
สนใจเรื่องการแบงงานเฉพาะ
อยาง และมีการจัดโครงสราง
ขององคการ 

แสดงใหเห็นถึงความ
เกี่ยวของระหวางโครงสราง
กับหนาที่ ซึ่งกอใหเกิด
บรรยากาศในองคการ 

Woodward Lawrence  
และ Lorsch 

เนนเรื่องความสัมพันธของ
สิ่งแวดลอมระหวางเทคโนโลยี 
โครงสราง และผลการทํางาน 

พยายามที่จะแสดงใหเห็นวา
บรรยากาศของโครงสราง 
เทคโนโลยี ความตองการ มี
อิทธิพลตอการทํางานอยางไร 

Cybernatics 
เนนวามนุษยสามารถควบคุม
สภาพแวดลอมได 

แสดงใหเห็นถึงความสําคัญ
ของขอมูลในการทํางาน 

Span of Control 
(Lockheed) 

เนน รูปแบบการขยายการ
บังคับบัญชา 

ใหสเกลวัดความสําคัญของ
องคประกอบตาง ๆ ของ
บรรยากาศ เชน วัดจํานวน
ครั้งของการฝกอบรม 
บรรยากาศของการวางแผน 

Decentralization 
เนนที่การตัดสินใจของเบื้อง
ลาง 

บรรยากาศขององคการเชนน้ี 
จะตองมีการไววางใจและ
ซื่อสัตย 

ทฤษฎีระบบ 4 (Likert) 

เนนกระบวนการของกลุม 
เชน การติดตอ แรงจูงใจ 
ความสัมพันธของกลุม และ
เชื่อวาแบบของผูนํามีอิทธิพล
ตอกลุมมาก 

ชี้ใหเห็นวาบรรยากาศของการ
ทํางาน มีการสนับสนุนกันเพ่ือ
นําไปสูประสทิธิภาพ 

การเพิ่มภาระหนาที่และ
ความรับผิดชอบในงาน      

(Job Enrichment) 

เนนที่การพิสูจนประสิทธิภาพ
ของงานและความพอใจของ
สมาชิกในองคการ 

พยายามสรางบรรยากาศให
สมาชิกมีความรับผิดชอบ มี
โอกาส มีความไวเน้ือเชื่อใจ
กัน 
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                        จากตารางขางตนสามารถแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันของแตละทฤษฎี 
ดังน้ีการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร โดย Taylor ซึ่งเปนบิดาของการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร 
ไดกําหนดหลักการในการบริหารงานโดยยึดหลักวิทยาศาสตร การบริหารงานในยุคนี้ไมไดกลาวถึง
บรรยากาศองคการอยางเดนชัด แนวความคิดตามทฤษฎีนี้ใหความสําคัญเกี่ยวกับความชํานาญ
เฉพาะดานและหารแบงหนาที่การงาน โดยกําหนดโครงสรางของการบริหารงานเปนแบบรูปนัย การ
บริหารงานตามแนวคิดของ Taylor กอใหเกิดบรรยากาศภายในองคการที่มีลักษณะเฉพาะ ตามแบบ
การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร 
                        ทฤษฎีของ Woodward และคณะ การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ยึดความสัมพันธ
ระหวางสภาพแวดลอมในองคการ เทคโนโลยี โครงสรางขององคการ และการปฏิบัติงาน ดังน้ัน 
แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจึงเกิดจากอิทธิพลของเทคโนโลยีโครงสรางขององคการ
การปฏิบัติงานที่มีตอความคาดหวังของงาน 

         ทฤษฎี Cybernatics การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ เชื่อวามนุษยสามารถควบคุม 
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมรอบตัวได ดังน้ัน แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ จึงอยูที่
การติดตอสื่อสารระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน 

         Span of Control ของ Lockheed การบริหารงานตามทฤษฎีนี้มุงที่ขอบเขตและ
ชวงของการบังคับบัญชา แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจะอยูที่การประเมินหา
องคประกอบที่สําคัญของบรรยากาศ เชน ระดับของการฝกอบรมผูบริหาร และสภาพการวางแผน
ภายในองคการ เปนตน 

         การกระจายอํานาจ (Decentralozation) ทฤษฎีนี้ ใหความสําคัญในเรื่องการ
กระจายอํานาจการตัดสินใจใหกับหนวยงานระดับรองลงไป ดังน้ัน แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการ จึงขึ้นกับการกระจายอํานาจการตัดสินใจใหแกหนวยงานระดับรองลงไป ซึ่งการกระจาย
อํานาจนี้ จะตองอยูบนพื้นฐานของสภาพความเปนจริงและความไวเน้ือเชื่อใจ 

         ระบบ 4 ของ Likert (Management System 4) ทฤษฎีนี้ ยึดระบบของ
กระบวนการกลุมซ่ึงมีปฏิสัมพันธกัน โดยเนนเรื่องการมีสวนรวม การสื่อสาร การจูงใจและระดับการ
ปฏิสัมพันธกันจะอยูในระดับใด ขึ้นอยูกับภาวะผูนําเปนสําคัญ ดังน้ัน บรรยากาศองคการจึงอยูที่
กระบวนการกลุมและระดับของการมีปฏิสัมพันธของบุคคลในหนวยงาน 

        การเพิ่มภาระหนาที่และความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) การ
บริหารงานตามทฤษฎีนี้ เปนการบริหารงานเพื่อคนหาและปรับปรุงสมรรถภาพการทํางาน ตลอดจน
ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานดวยการปรับปรุงลักษณะงาน ดังน้ัน แนวความคิด
เกี่ยวกับบรรยากาศองคการขึ้นอยูกับการทําใหผูปฏิบัติงานพรอมที่จะปฏิบัติงาน มีความสํานึกใน
หนาที่การงาน และโอกาสของความกาวหนาในหนาที่การงาน 
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      จากหลักการ ทฤษฎีและแนวความคิดในการบริหารดังกลาว สรุปไดวา เม่ือ
องคการบริหารงานตามทฤษฎีใด ยอมกอใหเกิดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานตามแนวคิดหรือ
ทฤษฎีนั้น ๆ และเม่ือลักษณะของแนวความคิดหรือทฤษฎีที่องคการนั้น ๆ ไดเปลี่ยนแปลงไป 
บรรยากาศองคการก็ยอมจะเปลี่ยนแปลงตามไปดวย 

      นอกจากนักวิชาการไดชี้ใหเห็นถึงแนวความคิดและทฤษฎี เกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการดังกลาวไปขางตนแลว ยังมีการศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการ โดยจะ
เปนตัวชี้บอกถึงลักษณะของบรรยากาศองคการ 

 
3.4 องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
      บรรยากาศขององคการอาจเรียกไดวามีองคประกอบหรือมีมิติ (Dimensions) ที่

นักวิชาการใชเปนแนวทางในการกําหนดตัวแปรขึ้น เพื่อใชวิดบรรยากาศขององคการอยูหลากหลาย 
      วรรณภา ณ สงขลา (2530: 35 – 36) กลาวถึงงานที่ศึกษามิติตาง ๆ ขององคการ

ไวอยางครอบคลุม คืองานของ Campbell และ Beaty (1971) และงานของ Pritchard และ Karasick 
(1973) ซึ่งอธิบายถึงมิติตาง ๆ หรือปจจัยที่เกี่ยวกับบรรยากาศไว 10 มิติ ดังนี้ 

1. โครงสรางของงาน (Task Structure) หมายถึง ความมากนอยของวิธีการที่ใช
ในการปฏิบัติงาน 

2. ความสัมพันธระหวางการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward – Punishment 
Relationship) หมายถึง ความมากนอยของการใหรางวัล ซึ่งตั้งอยูบนพื้นฐานของผลงาน และความ
ดีความชอบมากกวาพิจารณาจากอาวุโส หรือความชอบพออื่น ๆ 

3. การรวมอํานาจการตัดสินใจ (Decision Centralization) พิจารณาถึงความมาก
นอยของการสงวนอํานาจการตัดสินใจไวกับผูบริหารระดับสูง 

4. การเนนความสําเร็จในงาน (Achievement Emphasis) พิจารณาถึงความ
ปรารถนาของคนในองคการในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

5. การใหความสําคัญกับการฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development 
Emphasis) หมายถึง ความมากนอยขององคการในการสนับสนุนใหพนักงานมีการฝกอบรมและ
พัฒนาที่เหมาะสม 

6. ความมั่นคงกับการเสี่ยง (Security Versus Risk) ความมากนอยของสิ่งกดดัน
ตางๆทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมม่ันคงและเกิดวิตกกังวล 

7. การเปดเผยกับการปกปอง (Openess Versus Defensiveness) เปนการ
พิจารณาขอบเขตที่บุคคลในองคการ พยายามปกปดความผิด มากกวาจะติดตอคบหากันอยาง
เปดเผย และรวมมือกัน 

8. สถานภาพและขวัญ (Status and Morale) พิจารณาถึงความรูสึกทั่ว ๆ ไปของ
คนในองคการวาเปนองคการที่ดีเหมาะสมที่เขาจะทํางานดวยเพียงใด 
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9. การยอมรับและการสงขอมูลกลับ (Recognition and Feedbake) หมายถึง 
ความมากนอยของการที่บุคคลรูวาผูบังคับบัญชาและฝายบริหารคิดอยางไรกับการทํางานของเขา 
และความมากนอยของการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

10.ความสามารถและความคลองตัวขององคการ (General Organizational 
Competence and Flexibility) ความมากนอยและความสามารถขององคการในการรับรูวาเปาหมาย
ขององคการ คืออะไร และกระทําตามเปาหมายนั้นอยางคลองแคลวเพียงใด รวมทั้งความมากนอย
ของความสามารถในการคาดคะเนปญหา การพัฒนาทักษะและวิธีการใหม ๆ ใหแกผูปฏิบัติงาน
กอนที่ปญหาจะกลายเปนวิกฤติการณ 

      โนวส (Knowles. 1974: 239) ไดแบงมิติของบรรยากาศขององคการออกเปน 4 
ประการ ดังนี้  

1. ปรัชญาการจัดการ (management Philosophy) หมายถึง การบริหารงาน
องคการไดแนวความคิดการจัดการที่ใหความสําคัญกับการเปนมนุษยในองคการ เชน แนวความคิด
การเขามามีสวนรวมหรือประชาธิปไตยในการบริหารงาน 

2. โครงสรางขององคการ (Structure of Organization) หมายถึง โครงสรางของ
องคการที่เขมงวดรวมศูนยเขาสูสวนกลาง ไมกระจายอํานาจหรือเผด็จการ ทําใหเกิดการบั่นทอน
กําลังใจของคนในองคการที่จะปรับปรุงตัวเอง (Self – Improvement) และเปนอุปสรรคขัดขวางตอ
การเรียนรูหรือความกระตือรือรนของคนในองคการ 

3. นโยบายเกี่ยวกับการเงิน (Financial Policy) หมายถึง องคการไดมีการจัดสรร
งบประมาณใหกับการพัฒนากําลังคนในองคการอยางเพียงพอหรือไม ซึ่งลักษณะเชนน้ีจะทําใหเห็น
วา การที่องคการเห็นความสําคัญของการพัฒนากําลังคนในองคการ โดยการทุมเทงบประมาณ
เชนนี้จะสงผลใหพนักงานในองคการเห็นความสําคัญและคุณคาตามไปดวย 

4. ระบบการใหรางวัลตอบแทน (Reward System) คือ ระบบการเลื่อนเงินเดือน
หรือตําแหนง หรืออ่ืน ๆ ก็ดี ตองยุติธรรมและเหมาะสม เพ่ือทําใหคนอยากเรียนรูเพ่ือเพ่ิม
ประสบการณหรือพัฒนาตนเอง 

     สุพัตรา เพชรมุนี และเชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกูล (2528: 30 – 32) ไดสํารวจมิติตาง ๆ 
ของบรรยากาศองคการจากทัศนะของนักวิชาการ และไดแบงมิติหรือตัวแปรยอยออกเปน 19 มิติ 
ดวยกัน ซึ่งไดแก 

1. โครงสรางการทํางาน (Task Structure) หมายถึง เปาหมาย นโยบาย วิธีการ
ทํางาน หนาที่ความรับผิดชอบ ไดถูกกําหนดขึ้นมาอยางชัดเจน 

2. รางวัลตอบแทน (Rewards System) หมายถึง ระบบการใหรางวัลตอบแทน 
เชนการเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน มีความยุติธรรมเพียงพอตอการพัฒนาของคน 

3. การรวมอํานาจ (Centralization of Authority) หมายถึง การตัดสินใจที่ถูกรวบ
อํานาจเขาสูสวนกลาง 
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4. การสนับสนุนใหพนักงานมีการอบรมและพัฒนา (Trainind and Development 
Emphasis) หมายถึง การที่องคการมีนโยบายสนับสนุนการฝกอบรมและการพัฒนาของบุคคลใน
องคการ 

5. ความมั่นคงและการเสี่ยง (Security Versus Risk) หมายถึง การที่องคการเปด
โอกาสใหมีการแสดงออกริเริ่มทําสิ่งใหม ๆ โดยปราศจากการกระทบกระเทือนตอความมั่นคงในการ
ทํางาน 

6. การยินยอมใหมีการขัดแยงในองคการ (Tolerance of Conflict) หมายถึง 
ระดับที่ความขัดแยงในองคการสามารถเปดเผยกันไดหรือเปนเรื่องปกติธรรมดา 

7. การรับรูในผลงาน (Recognition) หมายถึง มีการรับรูและยกยองในผลงานที่
ดีเดนของพนักงาน 

8. ขวัญในการทํางาน (Morale) หมายถึง ความรูสึกที่เห็นวาองคการมีสภาพที่นา
อยูนาทํางาน 

9. ความยืดหยุน (Flexibility) หมายถึง องคการมีความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน 
และสามารถแกไขปญหาไดทันทวงที 

10. ความรูสึกที่ตองการใหองคการประสบผลสําเร็จ (Motivation to Achieve) 
หมายถึงบุคลากรมีแรงจูงใจที่จะทํางานใหองคการบรรลุวัตถุประสงค 

11. ความเปนอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดับที่พนักงานมีความเปนอิสระใน
การทํางานหรือตัดสินใจ 

12. ความอบอุน และการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึงระดับที่
ผูบังคับบัญชาไดสรางความอบอุนและสนับสนุนการทํางาน ใหกับพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชา 

13. อุปสรรค (Hindrances) หมายถึง ระดับที่องคการมีอุปสรรคในการทํางาน 
14. ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Esprit de Crop) หมายถึง ระดับที่

สมาชิกในองคการมีความรวมมือเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 
15. การติดตอสื่อสารที่เปดเผย (Openness of Communication) หมายถึง ระดับ

ที่การติดตอสื่อสารภายในองคการมีการเปดเผยซึ่งกันและกัน 
16. การแบงชั้นตาง ๆ ในองคการ (Stratification) หมายถึง การแบงชั้นของสาย

การบังคับบัญชาในองคการ 
17. การใชขอมูลเพ่ือการควบคุม (Use of Control Data) หมายถึง ระดับขอมูล 

รายงานตาง ๆ ถูกนํามาใชในการควบคุมผูปฏิบัติงาน 
18. ความแตกตางภายในองคการ (Heterogeneity) หมายถึง ระดับที่คานิยม 

ทัศนะคติหรือความตองการของสมาชิกภายในองคการมีความแตกตางกัน 
19. สภาพของวุฒิภาวะ (Maturity) หมายถึง ระดับที่สมาชิกภายในองคการมี

ความรับผิดชอบ มีสํานึก หรือมีวุฒิภาวะในการทํางาน 
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                     จากแนวความคิดเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการตามทัศนะของ
นักวิชาการตาง ๆ ดังกลาวมาขางตน จะเห็นวามีมากมายหลายประการ สําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย
จะใชองคประกอบหรือมิติของบรรยากาศขององคการ 8 มิติดวยกันของ Litwin และ Stringer ไดแก 

1. มิติโครงสรางองคการ (Structure) 
2. มิติความทาทายและความรับผิดชอบสวนบุคคล (Emphasis on Individual 

Responsibility) 
3. มิติความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) 
4. มิติการใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและการไมเห็นดวย (Reward 

and Punishment, Approval and Disapproval) 
5. มิติความขัดแยงและการยินยอมใหมีความขัดแยง (Conflict and Tolerrance 

for Conflict) 
6. มิติมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน และความคาดหมาย (Performance 

Standards and Expectations) 
7. มิติความเปนหน่ึงเดียวขององคการและการจงรักภักดีตอกลุม (Organizational 

Identity and Group Loyalty) 
8. มิติความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย (Risk and Risk Taking) 

 

4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
4.1 งานวิจัยในประเทศ 
      ชวนชม กิจพันธ (2540: 151, 160) ศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่

วิเคราะหงบประมาณ สํานักงบประมาณ พบวา เจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณที่มีอายุตางกันมี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ในประเด็นความตั้งใจที่ทุมเทความพยายามอยางมากในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือผลดีขององคการ นกจากนี้ยังพบวา เจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณที่มีสวนรวมใน
การบริหารงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยพบวา 
เจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณกลุมที่มีสวนรวมในการบริหารสูงมีความผูกพันตอองคการมากกวา
กลุมที่มีสวนรวมในการบริหารต่ํา 

      กฤษกร ดวงสวาง (2540: 50-51) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจาก
องคการ กรณีศึกษาสหกรณการเกษตรในประเทศไทย กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนพนักงาน
ฝายจัดการของสหกรณการเกษตรทั้ง 4 ภาค รวมทั้งหมด 231 คน ผลการศึกษาพบวาอายุและ
รายไดเทานั้น ที่มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
สวนตัวแปรที่อธิบายความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลมี 9 ตัวไดแก โอกาสความกาวหนาในการ
ทํางาน ความมีอิสระในการทํางาน การสื่อสารในองคการ การรวมอํานาจ รายได สวัสดิการในการ
ทํางาน ความยึดม่ันผูกพันองคการ ความพึงพอใจในการทํางาน ความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการ
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พบวาความยึดม่ันผูกพันในองคการมีผลกระทบตอความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการมากที่สุด 
สวนตัวแปรอ่ืนๆ เปนตัวแปรที่อยูเบื้องหลังความยึดม่ันผูกพันในองคการ 

        เกศรี คีรีเสถียร (2543: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน กรณีศึกษาในเครื่อเกษตร พบวาลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณจาก
การทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

        ชัยสิทธิ์ วุฒิพงศวรกิจ (2543: 41-43) ไดทําการศึกษาวิจัยในเรื่องความผูกพัน
ตอองคการของขาราชการพยาบาลกรณศึกษา ในโรงพยาบาลตากสิน โดยทําการศึกษาวิจัยโดยใช
กลุมขาราชการพยาบาล ร.พ.ตากสิน จํานวน 447 คน เปนกลุมตัวอยาง จากผลการศึกษาวิจัย
พบวา ปจจัยทั่วไปสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการคือ อายุ เงินเดือน โดยมีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับ
ขาราชการ ไมมีอิทธิพลตอความสัมพันธตอองคการ โดยแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ปจจัยดานสิ่งแวดลอม ระบบการสนับสนุนจากเครื่อญาติ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจาก
องคการ การมีสวนรวมในการทํางาน ความเปนอิสระของพนักงาน โอกาสความกาวหนา ฯลฯ มี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ พบวา ขาราชการพยาบาล รพ. ตากสิน 
มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง ดานคะแนนเฉลี่ยประมาณ 30.69 

         ธีรสุวัฒน มานะกิจ (2543: 83-84) ศึกษาความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณี
พนักงานบริษัท ผลิตภัณฑและวัสดุกอสราง จํากัด พบวา ระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบริษัทผลิตภัณฑและวัสดุกอสราง จํากัด อยูในระดับสูง ลักษณะงานที่ปฏิบัติมี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน ทั้งน้ี เน่ืองจากพนักงานไดรับความมีอิสระใน
การทํางาน สามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการแกปญหาเฉพาะหนา ไดรับการสนับสนุนใหใช
วิธีการทํางานรูปแบบใหม ๆ เพ่ือไมใหมีความจําเจในงาน มีการกําหนดลักษณะงานและใหผล
ปอนกลับในผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งเนนการทํางานเปนทีม มากกวาเกงเพียงคนเดียว จึงทําให
พนักงานมีความตั้งใจที่จะใชความพยายามอยางยิ่งยวดในการปฏิบัติ งานเพื่อประโยชนตอองคการ 
นอกจากนี้ พนักงานยังมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการมีความ เต็มใจและมุงม่ันที่จะใช
ความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ 

          ปราโมทย บุญเลิศ (2545: 115) ศึกษาเรื่อง การศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา พบวาปจจัยที่บงชี้ถึงความผูกพัน
ตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตอนิยมวิทยา ไดแก ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
ประกอบดวย สถานที่ปฏิบัติงาน สถานภาพศิษยเกา และประสบการณการทํางาน และปจจัยดาน
ความพึงพอใจในการทํางานนั้นประกอบดวยดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนา และ
ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมทั้ง 6 ดาน สามารถพยากรณถึงความผูกพันตอองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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           ลัดดา สัจพันโรจน (2545: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคการและ
ความผูกพันตอองคการ ในทรรศนะของพนักงานบริษัทชิโน-ทัย เอ็นจิเนียริ่ง แอนดคอนสตรัคชั่น
จํากัด (มหาชน) พบวาพนักงานมีการรับรูบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการโดยรวมอยู
มาก พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได และระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน มีการรับรู
บรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานที่มีการศึกษา
ตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
พนักงานที่มีเพศ และระยะเวลาปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานที่มีอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และรายได
ตางกันมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการมีความสําคัญกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .01 

            นุชรี เจ๋ียนเจริญ (2550: 77) ศึกษาเรื่อง ลักษณะงาน ทัศนคติตอเพ่ือน
รวมงานและองคการ และความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนยวิจัยโรคเอดส สภากาชาดไทย 
พบวาเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานภายใตศูนยวิจัยโรคเอดส สภากาชาดไทย มีความผูกพันตอองคการอยู
ในระดับสูง พบวาเจาหนาที่ที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน อันไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง เงินเดือน และหนวยงาน มีความผูกพัน
ตอองคการไมแตกตางกัน ลักษณะงานอันไดแก งานที่ใชทักษะหลายหลาย งานที่มีความโดดเดน 
งานที่มีความเปนอิสระ และงานที่มีขอมูลยอยกลับ มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 
ยกเวน งานที่มีความสําคัญไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในดานความเชื่อม่ันและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพของ
องคการตอไปที่ระดับ .317 และ .059 ตามลําดับ ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ มี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 

            ประภัสสร ศรีไสยา (2550: 75) ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของความผูกพันกับ
องคการของพนักงานตอประสิทธิภาพการทํางาน กรณีศึกษา บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) พบวา
ภาพพจนและชื่อเสียง และความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันกับ
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตไมพบความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวาง
วัฒนธรรมองคการกับความผูกพันกับการทํางานแตอยางใด ความผูกพันกับองคการมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
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  4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
       บูชานัน (Buchanan II. (1974: 533-546) ไดศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอ

องคการของผูบริหารของภาคเอกชน และภาครัฐบาล และชี้ใหเห็นวาตัวแปรลักษณะสวนบุคคลที่มี
ตัวทํานายที่ดีที่สุดถึงระดับความผูกพันตอองคการ คือ ความอาวุโส (Seniority) หรือระยะเวลาใน
การทํางานใหกับองคการนั่นเอง 

       เสตียร (Steers. 1977: 28) ทําการวิจัย พบวา พนักงานโรงงาน 9 ใน 11 แหง 
อัตราการลาออกจากงาน มีความสัมพันธกับความรูสึกวาองคการเปนที่พ่ึงพิงได คือ ความพอใจใน
เงินเดือน และการเลื่อนตําแหนง 

       แมทธิว และเจมส (Mathieu; & James. 1991: 133) ทําการศึกษาองคประกอบที่
เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ ของพนักงานขับรถประจําทาง 194 คน และวิศวกร 220 คน 
ผลการศึกษาพบวา องคประกอบที่มีความสําพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ ของพนักงาน
ขับรถประจําทาง ไดแก ลักษณะงานที่พัฒนาศักยภาพ ความภาคภูมิใจในองคการ อายุงาน และ
ลักษณะการบริหารงาน สวนองคประกอบที่มีความสําพันธเชิงผกผันกับความผูกพันตอองคการ 
ไดแก ความเครียดในบทบาท และความเครียดในงาน สําหรับเพศ และสถานภาพสมรส ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สําหรับกลุมวิศวกร พบวา องคประกอบที่มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ ไดแก ลักษณะงานที่พัฒนาศักยภาพ และการประเมินผลอยาง
เปนธรรมของผูบังคับบัญชา สําหรบ อายุงาน และระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ 

        บร็อคเกอร และคณะ(Brocker; & other. 1992: pp.241-261) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
การรับรูวาองคการปฏิบัติตอเขาดวยความเปนธรรมกับความผูกพันตอองคการ ของชาวเมืองชิคาโก 
จํานวน 804 คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่รับรูวาองคการปฏิบัติตอเขาดวยความเปนธรรม มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ และพบวาบุคคลที่รูสึกวาไมไดรบัการปฏบิตัจิากองคการ
ดวยความเปนธรรม ระดับความผูกพันตอองคการจะลดลงอยางรวดเร็ว 

        กันเตอรและเฟรนแฮม (Gunter; & Furnham. 1996: 193-208) ไดศึกษาผลของ
ชีวประวัติสวนบุคคลและกรรับรูบรรยากาศองคการในการทํานายความพึงพอใจในองคการของ
ลูกจางในหนวยงานรัฐวิสาหกิจ 4 แหง จํานวน 1,041  

 



 

บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
     ในการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือ
ระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส เปนการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey research) โดยมีแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
โดยผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
   1. การกําหนดประชากร 
   2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
   3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
   4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
   5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

การกําหนดประชากร 
     ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนเจาหนาที่ ประกอบดวย แผนกหมอ แผนกแอดมิน 

แผนกผูตรวจสอบขอมูล แผนกหองยา แผนกควบคุมคุณภาพ แผนกSTAT และแผนกLAB ที่
ปฏิบัติงานในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส รวมจํานวนทั้งสิ้นจํานวน 85 คน 
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
      ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัยโดยการสราง

แบบสอบถาม (Questionnaires) เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ มีจํานวนทั้งหมด 49 ขอ 
ซึ่งประกอบดวยแบบสอบถามบรรยากาศองคการ จํานวน 37 ขอ และ แบบสอบถามความผูกพันตอ
องคการ จํานวน 12 ขอ โดยสรางเครื่องมือและทําการหาคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 

        ข้ันตอนการสรางเครือ่งมือ 
        1. ศึกษาคนควาเอกสาร ตํารา และผลการวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือใชเปนแนวทางในการ

สรางแบบสอบถามใหมีประสิทธิภาพและสอดคลองตามวัตถุประสงคของการวิจัย 
        2. กําหนดขอบเขตและประเด็นคําถามใหสอดคลองตามวัตถปุระสงคของการวิจัย 
        3. ดําเนินการสรางแบบสอบถามโดยแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบไปดวย 3 สวน 

คือ 
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    สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ  อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน และระดับตําแหนง โดย
ลักษณะแบบสอบถามประกอบดวย การมีคําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple-
dichotomy question) จํานวน 2 ขอและคําถามมีใหเลือกหลายคําตอบ ( Multiple-choice question) 
จํานวน 4 ขอ 

     ไดทําการใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 
      ขอที่ 1 เพศ ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
      ขอที่ 2 อายุ ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
      ขอที่ 3 ระดับการศึกษา ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
      ขอที่ 4 สถานภาพสมรส ระดับการวดัขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
      ขอที่ 5 ระยะเวลาการทาํงาน ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinalscale) 
      ขอที่ 6 ระดับตําแหนง ระดบัการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 
       สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ โดยแบงเปน 8 ดาน มีลักษณะ

เปนคําถามแบบ Likert Scale ซึ่งแตละคําถามมีคําตอบใหเลือกตามระดับความคิดเห็น 5 ระดับ โดย
ใชคําถามเชิงบวก โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

  5  หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 
  4  หมายถึง  เห็นดวย 
  3  หมายถึง  ไมแนใจ 
  2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

          จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายชวงของระดับคะแนนไดดังนี้ 
 
         คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับมากที่สุด 
         คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับมาก 
         คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับปานกลาง 
         คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับนอย 
         คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับนอยที่สุด 
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  สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ แบงเปน 3 ดานมีลักษณะเปนมา
ตราสวนประมาณคา 5 ตัวเลือก โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

5  หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 
4  หมายถึง  เห็นดวย 
3  หมายถึง  ไมแนใจ 
2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 
   จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายชวงของระดับคะแนนไดดังนี้ 
 
   คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง เห็นดวยกับความผกูพันตอองคการในระดับมากที่สุด 
   คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง เห็นดวยกับความผกูพันตอองคการในระดับมาก 
   คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง เห็นดวยกับความผกูพันตอองคการในระดับปานกลาง 
   คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง เห็นดวยกับความผกูพันตอองคการในระดับนอย 
   คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง เห็นดวยกบัความผกูพันตอองคการในระดับนอยที่สุด 
 
   เกณฑการแปลความหมายคะแนนดัดแปลงมาจากชูศรี วงศรัตนะ (2549: 74 - 75) 

 
    วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 1. เม่ือผูวิจัยสรางแบบสอบถามเสร็จแลว ไดนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบ
ความถูกตอง และเสนอแนะเพิ่มเติม 
 2. แกไขปรับแบบสอบถามตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา 
 3. นําแบบสอบถามที่แกไขรับปรุงไปใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรง
เพ่ือตรวจสอบเนื้อหาและรูปแบบใหครอบคลุมตามวัตถุประสงคของการทําวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 4. แกไขปรับปรุงแบบสอบถามตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ จากนั้นนําเสนออาจารย
ที่ปรึกษาตรวจสอบอีกครั้ง เพ่ือปรับปรุงแกไขครั้งสุดทายกอนนําไปทดลองใช 
 5. นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช (Try out) กับผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 30 คน
จากหนวยงานที่มีลักษณะการดําเนินงานใกลเคียงกับศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 
ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส  นําแบบสอบถามที่ผานการ
คัดเลือกไปหาคาความเชื่อม่ัน โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค โดยผลการหา
คุณภาพเครื่องมือจําแนกไดดังนี้ แบบสอบถามจํานวนทั้งหมด 49 ขอ ซึ่งประกอบดวยแบบสอบถาม
บรรยากาศองคการ จํานวน 37 ขอ มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.931 และ แบบสอบถามความ
ผูกพันตอองคการ จํานวน 12 ขอ และมีความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.834  
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 6. นําแบบสอบถามที่ผานกระบวนการนําไปทดลองใช (Try out) เรียบรอยแลว ไปเก็บ
ขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง คือ เจาหนาที่ทั้งหมด ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานศูนยประสานความ
รวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส จํานวน 
85 คน และดําเนินการวิเคราะหขอมูลในลําดับขั้นตอไป 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
    ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูล ดังนี้ 
      1. ขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใช
ประกอบการจัดสงแบบสอบถามเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
      2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใหผูตอบแบบสอบถามดวยตนเอง เพ่ือชี้แจงการตอบ
แบบสอบถาม 
      3. รวบรวมแบบสอบถามที่มีความสมบูรณมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว 
แลวนําขอมูลที่ไดมาลงรหัสและนําไปวิเคราะหทางสถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
(Statistical Package for the Social Sciences) 
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
     1. คารอยละ ใชอธิบายลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง คือ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการทํางาน และระดับตําแหนง 
     2. คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชอธิบายบรรยากาศองคการ และระดับความ
ผูกพันตอองคการ 
     3. ทดสอบสมมติฐานโดย เปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคล โดยใช t-test สําหรับตัวแปรที่
แบงออกเปน 2 กลุม และใช F-test สําหรับตัวแปรที่แบงออกมากกวา 2 กลุม 
     4. ทดสอบสมมติฐานโดย หาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ที่มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
     1. สถิติพ้ืนฐาน ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
     2. สถิติสําหรับวิเคราะหความเชื่อม่ันของแบบสอบถามมาตราสวนประเมินคา โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟา 
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     3. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางสองกลุม โดยการทดสอบคาที (t-test for independent samples) และทดสอบความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) ในกรณีที่พบ
ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการทดสอบรายคูโดยวิธี LSD (Least Significant 
Difference)และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient)  
 



 

บทที่ 4  
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
            การวิจัยครั้งน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ ที่ปฏิบัติงานภายในหนวยงานศูนยประสานความ
รวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ซึ่งผูวิจัยได
นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ตามลําดับดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร  
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอ

องคการ 
ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความ

ผูกพันตอองคการ 
 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
   ในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลครั้งน้ี เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน ผูวิจัยจึงได
กําหนดสัญลักษณที่ใชแทนความหมายของขอมูล ดังนี้ 
  n   แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง 
  X    แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
  S.D.   แทน   คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  SS   แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  df   แทน  ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
  MS   แทน  คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
  t     แทน  คาที่ใชพิจารณา t-Distribution 
  F   แทน  คาที่ใชพิจารณา F-Distribution 
  r   แทน  คาสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Correlation) 
  p-value แทน  คาที่ใชพิจารณานัยสําคัญทางสถิติ 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล  
 
ตาราง 2 ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตวัอยาง 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ   

หญิง 59 69.41 
ชาย 26 30.59 

รวม 85 100.00 
2. อายุ   

20-29 ป 36 42.35 
30-39 ป 45 52.94 
40 ปขึ้นไป 4 4.71 

รวม 85 100.00 
3. ระดับการศกึษา   

ต่ํากวาปริญญาตร ี 8 9.41 
ปริญญาตรี 52 61.18 
สูงกวาปริญญาตร ี 25 29.41 

รวม 85 100.00 
4. สถานภาพการสมรส   

โสด 50 58.82 
สมรส/อยูดวยกัน 30 35.29 
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 5 5.88 

รวม 85 100.00 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
5. ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน   

นอยกวา 1 ป 22 25.88 
1 – 5 ป 37 43.53 
6 – 10 ป 14 16.47 
มากกวา 10 ป 12 14.12 

รวม 85 100.00 
6. ระดับตําแหนง   

ระดับผูบริหารงาน/หัวหนาฝาย 12 14.12 
ระดับเจาหนาที่ปฏิบตัิการ  73 85.88 

รวม 85 100.00 

    
   จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

  เพศ พบวา จํานวนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 69.41 เพศชาย  
คิดเปนรอยละ 30.59 

  อายุ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญอยูในกลุมอายุระหวาง 30-39 ป คิดเปนรอยละ 52.94             
รองลงมาคือกลุมอายุ 20-29 ป คิดเปนรอยละ 42.35 และกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป มีจํานวนนอยที่สุด 
คิดเปนรอยละ 4.71 

  ระดับการศึกษา พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเปน
รอยละ 61.18 รองลงมาสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 29.41 และระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญา
ตรี คิดเปนรอยละ 9.41 ตามลําดับ   

  สถานภาพสมรส พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 58.82     
รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน คิดเปนรอยละ 35.29 และสถานภาพหมาย/หยารางหรือ
แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 5.88 ตามลําดับ 

  ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญทํางานในหนวยงาน
ประมาณ 1 – 5 ป คิดเปนรอยละ 43.53 รองลงมาคือ ทํางานในหนวยงานนอยกวา 1 ป คิดเปนรอย
ละ 25.88, ทํางานในหนวยงาน 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 16.47 และทํางานในหนวยงานมากกวา 10 
ปมีเพียงรอยละ 14.12 ตามลําดับ  

  ระดับตําแหนงในหนวยงาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ 
คิดเปนรอยละ 85.88 รองลงมาคือ ระดับผูบริหารหรือหัวหนาฝาย คิดเปนรอยละ 14.12 ตามลําดับ 
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ตาราง 3 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางาน 
                                                                                                         (n = 85) 

ดานโครงสรางการทํางาน X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. โครงสรางองคการมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจน
ในการปฏิบัติงาน 

3.79 0.69 มาก 

2. ทานยอมรับในกฎเกณฑและกฎระเบียบของ
องคการดวยความเต็มใจ 

4.05 0.69 มาก 

3. ทานคิดวาระเบียบและแนวทางปฏิบัติงานของ
องคการมีความชัดเจน 

3.56 0.81 มาก 

4. ในหนวยงานของทานมีการแบงงานอยางเปนระบบ 3.53 0.96 มาก 
5. มีการติดตอสื่อสารตามสายบังคับบัญชาอยาง
ชัดเจนและเปนลําดับขั้น 

3.80 0.86 มาก 

ภาพรวมดานโครงสรางการทํางาน 3.75 0.62 มาก 

 
            ตาราง 3 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอดานโครงสรางการทํางานอยูใน
ระดับมาก ( X  = 3.75) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมากทุกรายการ เรียง
ตามลําดับ ไดแก ยอมรับในกฎเกณฑและกฎระเบียบขององคการดวยความเต็มใจ ( X  = 4.05),  
มีการติดตอสื่อสารตามสายบังคับบัญชาอยางชัดเจนและเปนลําดับขั้น ( X  = 3.80), โครงสราง
องคการมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน ( X  = 3.79), ระเบียบและแนวทาง
ปฏิบัติงานขององคการมีความชัดเจน ( X  = 3.56) และในหนวยงานของทานมีการแบงงานอยาง
เปนระบบ ( X  = 3.53) ตามลําดับ 
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ตาราง 4 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ 
                                                                                                         (n = 85) 

ดานความรับผิดชอบ X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. องคการของทานใหอิสระทานในการกําหนดวิธีการ
ทํางานในขอบขายงานที่ทานรับผิดชอบ 

4.11 0.60 มาก 

2. ทานรูสึกกระตือรือรนในการทํางานที่ทานไดรับ
มอบหมายจากองคการ 

4.22 0.50 มาก 

3. เม่ืองานที่ไดรับมอบหมายไมเสร็จทันตามกําหนด 
ทานจะสละเวลามาปฏิบัติงานจนกวางานจะสําเร็จ 

4.41 0.58 มาก 

4. ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายโดยไมมีตอง
มีใครมาคอยควบคุมการทาํงานของทาน 

4.38 0.60 มาก 

5. ทานตั้งใจปฏบิัติงานที่ไดรบัมอบหมายอยางเต็ม
ความสามารถ 

4.46 0.59 มาก 

ภาพรวมดานความรับผิดชอบ 4.32 0.43 มาก 
 
  ตาราง 4 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอดานความรับผิดชอบอยูใน
ระดับมาก ( X  = 4.32) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมากทุกรายการ เรียง
ตามลําดับ ไดแก ตั้งใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ ( X  = 4.46), เม่ืองานที่
ไดรับมอบหมายไมเสร็จทันตามกําหนด ทานจะสละเวลามาปฏิบัติงานจนกวางานจะสําเร็จ  
( X  = 4.38), สามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายโดยไมมีตองมีใครมาคอยควบคุมการทํางาน  
( X  = 3.79), รูสึกกระตือรือรนในการทํางานที่ไดรับมอบหมายจากองคการ ( X  = 4.22) และใน
องคการใหอิสระในการกําหนดวิธีการทํางานในขอบขายงานที่รับผิดชอบ ( X  = 3.53) ตามลําดับ 
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ตาราง 5 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการดานรางวัล 
                                                                                                        (n = 85) 

ดานรางวัล X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสมกับงาน
ที่ไดรับมอบหมาย 

3.41 0.99 
ปานกลาง 

2. เงินเดือน ผลประโยชน และคาตอบแทนที่ไดรับ
เหมาะสมเพียงพอ 

3.52 0.91 
มาก 

3. การพิจารณาเลื่อนตําแหนงขึ้นอยูกับความสามารถ 3.88 0.89 มาก 
4. องคการของทานพิจารณาการขึ้นเงินเดือนจากผล
การปฏิบัติงาน 

3.82 0.80 
มาก 

5. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณา
ความดีความชอบขององคการมีความยุติธรรม 

3.51 0.97 
มาก 

ภาพรวมดานรางวัล 3.64 0.68 มาก 

 
              ตาราง 5 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอดานรางวัลอยูในระดับมาก 
( X  = 3.64) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมาก 4 รายการ เรียงตามลําดับ 
ไดแก การพิจารณาเลื่อนตําแหนงขึ้นอยูกับความสามารถ( X  = 3.88), องคการพิจารณาการขึ้น
เงินเดือนจากผลการปฏิบัติงาน ( X  = 3.82), เงินเดือน ผลประโยชน และคาตอบแทนที่ไดรับ
เหมาะสมเพียงพอ ( X  = 3.52) และระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาความดี
ความชอบขององคการมีความยุติธรรม ( X  = 3.51) ตามลําดับ และมีความคิดเห็นในระดับ 
ปานกลาง 1 รายการ คือ เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย  
( X  = 3.41)  
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ตาราง 6 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการดานความอบอุน 
                                                                                                         (n = 85) 

ดานความอบอุน X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ทานรูสึกมีความสุขเม่ืออยูในที่ทํางาน 3.94 0.84 มาก 
2. ทานรูวาองคการแหงน้ีเปรียบเสมือนครอบครัวของ
ทาน 

3.81 0.99 มาก 

3. เพ่ือนรวมงานมีความเปนกันเองกับทาน 4.18 0.68 มาก 
4. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานคอนขางหางเหิน 3.82 0.86 มาก 
5. ในหนวยงาน/องคการของทานมีการทํางานเปนทีม 3.59 0.60 มาก 
6. ทานรูสึกวาในขณะทํางานเหมือนมีคนคอยจับผิด
ทานอยู 

3.39 0.98 ปานกลาง 

ภาพรวมดานความอบอุน 3.80 0.58 มาก 

 
           ตาราง 6 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอดานความอบอุนอยูในระดับมาก 
( X  = 3.80) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมาก 5 รายการ เรียงตามลําดับ 
ไดแก เพ่ือนรวมงานมีความเปนกันเองกับทาน ( X  = 4.18), รูสึกมีความสุขเม่ืออยูในที่ทํางาน   
( X  = 3.94), ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานคอนขางหางเหิน ( X  = 3.82), องคการแหงน้ี
เปรียบเสมือนครอบครัว ( X  = 3.81) และในหนวยงาน/องคการของทานมีการทํางานเปนทีม  
( X  = 3.59)  ตามลําดับ และมีความคิดเห็นในระดับมาก 1 รายการ คือ รูสึกวาในขณะทํางาน
เหมือนมีคนคอยจับผิดทานอยู ( X  = 3.39)  
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ตาราง 7 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการดานการยินยอมใหมีความ 
     ขัดแยง 

                                                                                                         (n = 85) 

ดานการยินยอมใหมีความขัดแยง X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. สมาชิกในองคการตางก็ยินยอมรับฟงความคิดเห็น
ซึ่งกันและกัน 

3.58 0.79 มาก 

2. เ ม่ือมีความขัดแยงเกิดขึ้นไมวาเหตุการณนั้น
รายแรงเพียงใด ทุกคนจะไมละเลย หรือเพิกเฉยความ
ขัดแยงนั้น 

3.39 0.82 ปานกลาง 

3. เม่ือมีความขัดแยงเกิดขึ้น ภายในองคการทุกคนใน
องคการยินดีรวมมือและชวยกันหาทางแกไขความ
ขัดแยงนั้น 

3.45 0.76 มาก 

4. องคการของทานมีมาตรการหรือวิธีการแกปญหา
ความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นในหนวยงานอยางชัดเจน 

3.12 0.82 ปานกลาง 

ภาพรวมดานการยินยอมใหมีความขัดแยง 3.39 0.67 ปานกลาง 

 
    ตาราง 7 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอดานการยินยอมใหมีความ
ขัดแยงอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.39) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมาก 
2 รายการ เรียงตามลําดับ ไดแก สมาชิกในองคการตางก็ยินยอมรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 
( X  = 3.58), เม่ือมีความขัดแยงเกิดขึ้น ภายในองคการทุกคนในองคการยินดีรวมมือและชวยกัน
หาทางแกไขความขัดแยงน้ัน ( X  = 3.45) ตามลําดับ และ มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง  
2 รายการ เรียงตามลําดับ ไดแก เม่ือมีความขัดแยงเกิดขึ้นไมวาเหตุการณนั้นรายแรงเพียงใด ทุก
คนจะไมละเลย หรือเพิกเฉยความขัดแยงนั้น ( X  = 3.39) และองคการมีมาตรการหรือวิธีการ
แกปญหาความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นในหนวยงานอยางชัดเจน ( X  = 3.12) ตามลําดับ 
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ตาราง 8 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการดานมาตรฐานในการ 
     ปฏิบัติงาน 

                                                                                                         (n = 85) 

ดานมาตรฐานในการปฏิบตัิงาน X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. องคการของทานมีระเบียบและแนวทางในการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

3.62 0.72 มาก 

2. องคการของทานมีการแจงมาตรฐานในการทํางาน
ไวอยางชัดเจน 

3.67 0.75 มาก 

3. องคการของทานมีการปรับปรุงระบบการทํางานให
ทันสมัยอยูเสมอ 

3.64 0.86 มาก 

4. องคการของทานมีการติดตามและประเมินผล
ผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

3.54 0.84 มาก 

ภาพรวมดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 3.63 0.63 มาก 
 
 ตาราง 8 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
อยูในระดับมาก ( X  = 3.63) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมากทุกรายการ 
เรียงตามลําดับ ไดแก องคการมีการแจงมาตรฐานในการทํางานไวอยางชัดเจน ( X  = 3.67), 
องคการมีการปรับปรุงระบบการทํางานใหทันสมัยอยูเสมอ ( X  = 3.64), องคการมีระเบียบและ
แนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ( X  = 3.62) และองคการของทานมีการติดตามและประเมินผล
ผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบ ( X  = 3.54) ตามลําดับ 
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ตาราง 9 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่งอัน  
     เดียวกัน 

                                                                                                         (n = 85) 

ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ทานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการที่ทาน
ปฏิบัติงานอยู 

4.08 0.60 มาก 

2. ทานไดรับการชักชวนจากเพื่อนรวมงานใหมีสวน
รวมเม่ือมีกิจกรรมตางๆที่องคการจัดขึ้น 

4.13 0.53 มาก 

3. เพ่ือนรวมงานมีความสมานฉันท สามัคคีกันเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน 

3.62 0.79 มาก 

4. ทานพยายามทํางานใหดีที่สุดเพื่อความสําเร็จของ
องคการ 

4.36 0.57 มาก 

ภาพรวมดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 4.05 0.49 มาก 

 
 ตาราง 9 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอดานความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันอยูในระดับมาก ( X  = 4.05) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมากทุก
รายการ เรียงตามลําดับ ไดแก ทานพยายามทํางานใหดีที่สุดเพื่อความสําเร็จขององคการ  
( X  = 4.13), ไดรับการชักชวนจากเพื่อนรวมงานใหมีสวนรวมเม่ือมีกิจกรรมตางๆที่องคการจัดขึ้น  
( X  = 4.13), รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการที่ทานปฏิบัติงานอยู ( X  = 4.08) และเพื่อนรวมงานมี
ความสมานฉันท สามัคคีกันเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน  ( X  = 3.62) ตามลําดับ 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร  

           ความผูกพันตอองคการประกอบดวยองคประกอบทั้งหมด 3 ดาน ไดแก ความผูกพันดาน
ทัศนคติ, ความผูกพันดานความตอเนื่อง และความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม โดยผลการ
วิเคราะหแสดงดังตาราง 12 - 15 
 
ตาราง 10 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการดานตางๆ  
                      (n = 85) 

ความผูกพันตอองคการ X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ความผูกพันดานทัศนคติ 4.03 0.57 มาก 
2. ความผูกพันดานความตอเน่ือง 3.34 0.67 ปานกลาง 
3. ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม 4.32 0.45 มาก 

ความผูกพันตอองคการในภาพรวม 3.93 0.48 มาก 

 
            ตาราง 10 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก ( X  = 3.93) และเม่ือจําแนกเปนรายดาน พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 2 ดาน 
ไดแก ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม ( X  = 4.32) และความผูกพันดานทัศนคติ  
( X  = 4.03) ตามลําดับ และมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 1 ดานคือ ความผูกพันดานความ
ตอเน่ือง ( X  = 3.34) 
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ตาราง 11 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ 
                      (n = 85) 

ความผูกพันดานทัศนคต ิ X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1) ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสมาชิกขององคการ
แหงน้ี 

4.21 0.69 มาก 

2) ทานรูสึกวาทานมีความสําคัญตอองคการ 3.98 0.82 มาก 
3) ทานรูสึกชื่นชมในนโยบายและเปาหมายของ
องคการ 

3.85 0.66 มาก 

4) ทานอยากเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการกาวหนา 4.32 0.58 มาก 
5) ท านชอบกล าวชื่ นชมองคการของท านกับ
บุคคลภายนอก 

3.87 0.78 มาก 

6) ทานรูสึกผูกพันกับองคการแหงนี้ 4.02 0.79 มาก 
ภาพรวมความผูกพันดานทัศนคต ิ 4.03 0.57 มาก 

 
  ตาราง 11 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอความผูกพันดานทัศนคติอยูใน
ระดับมาก ( X  = 4.03) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมากทุกรายการ เรียง
ตามลําดับ ไดแก อยากเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการกาวหนา ( X  = 4.32), รูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปน
สมาชิกขององคการแหงน้ี ( X  = 4.21), รูสึกผูกพันกับองคการแหงน้ี ( X  = 4.02), รูสึกวาทานมี
ความสําคัญตอองคการ ( X  = 3.98), ทานชอบกลาวชื่นชมองคการของทานกับบุคคลภายนอก  
( X  = 3.87) และรูสึกชื่นชมในนโยบายและเปาหมายขององคการ ( X  = 3.85) ตามลําดับ 
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ตาราง 12 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
                                                                                                          (n = 85) 

ความผูกพันดานความตอเน่ือง X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ทานรูสึกเบื่องานที่ทําอยูในปจจุบัน เนื่องจากเปน
งานที่ซ้ําซากจําเจ 

3.40 1.13 ปานกลาง 

2. หากมี ง านที่ ดี กว าท านก็ ไม คิ ด จ ะ โยกย าย
เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 

3.34 1.11 ปานกลาง 

3. ท านพร อมจ ะลาออกจากองค ก า รที่ กํ า ลั ง
ปฏิบัติงานอยูทุกเมื่อ 

3.27 0.96 ปานกลาง 

ภาพรวมความผูกพันดานความตอเน่ือง 3.34 0.67 ปานกลาง 

 
            ตาราง 12 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอความผูกพันดานความ
ตอเน่ืองอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.34) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับ
ปานกลางทุกรายการ เรียงตามลําดับ ไดแก รูสึกเบื่องานที่ทําอยูในปจจุบัน เน่ืองจากเปนงานที่
ซ้ําซากจําเจ ( X  = 3.40), หากมีงานที่ดีกวาทานก็ไมคิดจะโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน  
( X  = 3.34) และพรอมจะลาออกจากองคการที่กําลังปฏิบัติงานอยูทุกเมื่อ ( X  = 3.27) ตามลําดับ 

 
ตาราง 13 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทาง 
     สังคม 

                                                                                                         (n = 85) 

ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ทานเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 4.19 0.63 มาก 
2. แมวาภาระงานจะหนักเพียงใด ทานจะทํางานให
องคการอยางเต็มความสามารถ 

4.29 0.51 มาก 

3. การเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนสิ่งที่ถูกตอง 
และเปนสิ่งที่สมาชิกทุกคนตองปฏิบัติ 

4.48 0.57 มาก 

ภาพรวมความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม 4.32 0.45 มาก 

 
     ตาราง 13 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอความผูกพันดานบรรทัดฐาน
ทางสังคมอยูในระดับมาก ( X  = 4.32) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมากทุก
รายการ เรียงตามลําดับ ไดแก การเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนสิ่งที่ถูกตอง และเปนสิ่งที่สมาชิก
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ทุกคนตองปฏิบัติ ( X  = 4.48), แมวาภาระงานจะหนักเพียงใด ทานจะทํางานใหองคการอยางเต็ม
ความสามารถ ( X  = 4.29) และทานเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ( X  = 4.19) ตามลําดับ 

 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอ
องคการ 

           ในการนําเสนอ ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอ
องคการ ในสวนน้ีเปนการทดสอบเพื่อตอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และระดับตําแหนง  
ที่แตกตางกัน มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง 
16 - 21 
 
ตาราง 14 ผลการวิเคราะหขอมูลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการ จําแนกตามเพศ  
  

ตัวแปรความผูกพันตอ
องคการ 

เพศ n X  S.D. t p-value 

หญิง 59 4.01 0.75 
ดานทัศนคต ิ

ชาย 26 4.05 0.47 
0.296 0.769 

หญิง 59 3.08 0.69 
ดานความตอเน่ือง 

ชาย 26 3.48 0.63 
2.646** 0.010 

หญิง 59 4.26 0.41 ดานบรรทัดฐานทาง
สังคม ชาย 26 4.34 0.45 

0.775 0.440 

หญิง 59 3.88 0.62 ความผูกพันตอองคการ
ภาพรวม ชาย 26 3.98 0.41 

0.941 0.350 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
   จากตาราง 14 พบวา เจาหนาที่ที่มีเพศตางกันจะมีความผูกพันตอองคการในภาพรวม
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือเปรียบเทียบเปนรายดาน พบวา เจาหนาที่ที่มีเพศ
ตางกันจะความผูกพันดานความตอเน่ืองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนความ
ผูกพันดานทัศนคติและความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม พบวา แตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ความผูกพันดานความตอเน่ืองขึ้นอยูกับเพศ เพียงดานเดียว 
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะหขอมูลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการ จําแนกตามอายุ 
  

ตัวแปรความ
ผูกพันตอองคการ 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 1.53 3 0.51 
ภายในกลุม 25.28 81 0.31 ดานทัศนคต ิ

รวม 26.81 84   
1.639 0.187 

ระหวางกลุม 0.13 3 0.04 
ภายในกลุม 37.60 81 0.46 ดานความตอเนื่อง 

รวม 37.73 84   
0.092 0.964 

ระหวางกลุม 1.09 3 0.36 
ภายในกลุม 15.18 81 0.19 

ดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม 

รวม 16.27 84   
1.936 0.130 

ระหวางกลุม 1.16 3 0.39 

ภายในกลุม 18.30 81 0.23 
ความผูกพันตอ
องคการภาพรวม 

รวม 19.46 84   

1.712 0.171 

 
   จากตาราง 15 พบวา เจาหนาที่ที่มีอายุตางกันจะมีความผูกพันตอองคการในภาพรวม 
ผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานทางสังคมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ความผูกพันตอองคการทั้ง
ภาพรวมและรายดานไมขึ้นอยูกับอายุ 
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ตาราง 16 ผลการวิเคราะหขอมูลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการ จําแนกตามระดับ 
     การศึกษา 
  

ตัวแปรความ
ผูกพันตอองคการ 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 0.16 2 0.08 
ภายในกลุม 26.65 82 0.33 ดานทัศนคต ิ

รวม 26.81 84  
0.246 0.782 

ระหวางกลุม 0.76 2 0.38 
ภายในกลุม 36.97 82 0.45 ดานความตอเนื่อง 

รวม 37.73 84  
0.844 0.434 

ระหวางกลุม 0.40 2 0.20 
ภายในกลุม 15.87 82 0.19 

ดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม 

รวม 16.27 84  
1.041 0.358 

ระหวางกลุม 0.11 2 0.05 

ภายในกลุม 19.35 82 0.24 
ความผูกพันตอ
องคการภาพรวม 

รวม 19.46 84  

0.227 0.798 

 
   จากตาราง 16 พบวา เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาตางกันจะมีความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวม ผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานทางสังคมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ความผูกพันตอองคการทั้ง
ภาพรวมและรายดานไมขึ้นอยูกับระดับการศึกษา 
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ตาราง 17 ผลการวิเคราะหขอมูลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการ จําแนกตาม 
     สถานภาพการสมรส 
  

ตัวแปรความ
ผูกพันตอองคการ 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 1.04 2 0.52 
ภายในกลุม 25.78 82 0.31 ดานทัศนคต ิ

รวม 26.81 84  
1.651 0.198 

ระหวางกลุม 0.42 2 0.21 
ภายในกลุม 37.31 82 0.46 ดานความตอเนื่อง 

รวม 37.73 84  
0.463 0.631 

ระหวางกลุม 0.20 2 0.10 
ภายในกลุม 16.07 82 0.20 

ดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม 

รวม 16.27 84  
0.516 0.599 

ระหวางกลุม 0.42 2 0.21 

ภายในกลุม 19.04 82 0.23 
ความผูกพันตอ
องคการภาพรวม 

รวม 19.46 84  

0.911 0.406 

 
  จากตาราง 17 พบวา เจาหนาที่ที่มีสถานภาพการสมรสตางกันจะมีความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม ผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และผูกพัน
ตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ความผูกพัน
ตอองคการทั้งภาพรวมและรายดานไมขึ้นอยูกับสถานภาพการสมรส 
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ตาราง 18 ผลการวิเคราะหขอมูลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการ จําแนกตาม 
     ระยะเวลาการทํางานในองคการ 
  

ตัวแปรความ
ผูกพันตอองคการ 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 1.54 3 0.51 
ภายในกลุม 25.28 81 0.31 ดานทัศนคต ิ

รวม 26.81 84  
1.639 0.187 

ระหวางกลุม 0.13 3 0.04 
ภายในกลุม 37.60 81 0.46 ดานความตอเนื่อง 

รวม 37.73 84  
0.092 0.964 

ระหวางกลุม 1.09 3 0.36 
ภายในกลุม 15.18 81 0.19 

ดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม 

รวม 16.27 84  
1.936 0.130 

ระหวางกลุม 1.16 3 0.39 

ภายในกลุม 18.30 81 0.23 
ความผูกพันตอ
องคการภาพรวม 

รวม 19.46 84  

1.712 0.171 

 
  จากตาราง 18 พบวา เจาหนาที่ที่มีระยะเวลาการทํางานในองคการตางกันจะมีความ
ผูกพันตอองคการในภาพรวม ผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
และผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ 
ความผูกพันตอองคการทั้งภาพรวมและรายดานไมขึ้นอยูกับระยะเวลาการทํางานในองคการ 
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ตาราง 19 ผลการวิเคราะหขอมูลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการ จําแนกตาม     
     ระดับตําแหนง  
  

ตัวแปรความผูกพันตอ
องคการ 

ระดับ
ตําแหนง 

n X  S.D. t p-value 

ผูบริหาร 12 4.22 0.60 
ดานทัศนคต ิ

เจาหนาที่ 73 4.01 0.56 
1.214 0.228 

ผูบริหาร 12 3.53 0.87 
ดานความตอเน่ือง 

เจาหนาที่ 73 3.33 0.63 
0.953 0.343 

ผูบริหาร 12 4.28 0.45 ดานบรรทัดฐานทาง
สังคม เจาหนาที่ 73 4.32 0.44 

0.309 0.758 

ผูบริหาร 12 4.06 0.54 ความผูกพันตอองคการ
ภาพรวม เจาหนาที่ 73 3.93 0.47 

0.880 0.381 

 
             จากตาราง 19 พบวา เจาหนาที่ที่มีระดับตําแหนงตางกันจะมีความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวม ผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานทางสังคมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ความผูกพันตอองคการทั้ง
ภาพรวมและรายดานไมขึ้นอยูกับระดับตําแหนงการทํางานในองคการ 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ 
ความผูกพันตอองคการ 
             ในการนําเสนอ ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความ
ผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด 
เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ในสวนนี้เปนการทดสอบเพื่อตอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 
2 ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง 22  

 
ตาราง 20 ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความผูกพันตอ 
     องคการ 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  
           จากตาราง 20 พบวา บรรยากาศองคการในภาพรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกดาน 
 
 

ความผูกพันตอองคการ 

ดานทัศนคต ิ
ดานความ
ตอเน่ือง 

ดานบรรทัด
ฐานทางสังคม 

ภาพรวม บรรยากาศองคการ 

r p r p r p r p 

โครงสรางการทํางาน .549** 0.00 .313** 0.00 .264* 0.01 .509** 0.00 

ความรับผิดชอบ .513** 0.00 .295** 0.01 .563** 0.00 .514** 0.00 

รางวัล .362** 0.00 .391** 0.00 .271* 0.01 .416** 0.00 

ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน .427** 0.00 .424** 0.00 .424** 0.00 .505** 0.00 

ความอบอุน .615** 0.00 .561** 0.00 .421** 0.00 .661** 0.00 

การยินยอมใหมีความขัดแยง .234* 0.03 0.09 0.44 0.15 0.16 .224* 0.04 

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน .317** 0.00 .307** 0.00 .237* 0.03 .354** 0.00 

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน .609** 0.00 .274* 0.01 .496** 0.00 .517** 0.00 

บรรยากาศองคการในภาพรวม .638** 0.00 .488** 0.00 .479** 0.00 .682** 0.00 
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  บรรยากาศองคดานโครงสรางการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวม ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
  บรรยากาศองคดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวม ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ดานความตอเนื่อง และดานบรรทัดฐานทางสังคม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกดาน 
  บรรยากาศองคดานรางวัล มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในภาพรวม ความ
ผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ดานความตอเนื่อง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .05 
  บรรยากาศองคดานความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกดาน 
  บรรยากาศองคดานความอบอุน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในภาพรวม 
ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานทางสังคม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกดาน 
  บรรยากาศองคดานการยินยอมใหมีความขัดแยง มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวน
ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานทางสังคมมีความสัมพันธอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
  บรรยากาศองคดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวม ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
  บรรยากาศองคดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ดานบรรทัดฐานทางสังคม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   
 
 



บทที่ 5   
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
          ในการศึกษาคนควาครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก   
เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน  และระดับตําแหนง  

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับบรรยากาศองคการของ
เจาหนาที่  ที่ปฏิบัติงานภายในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย 
เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส 
 

สมมุติฐานในการวิจัย 
           1. ความผูกพันธตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 
ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลนิิกดานโรคเอดส ที่มีปจจัยดานลักษณะสวน
บุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน และตําแหนง
งาน แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
           2. ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 
ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลนิิกดานโรคเอดส กับบรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธกัน 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 ประชากร 
           ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนเจาหนาที่ ประกอบดวย แผนกหมอ แผนกแอดมิน 
แผนกผูตรวจสอบขอมูล แผนกหองยา แผนกควบคุมคุณภาพ แผนกSTAT และแผนก LAB  
ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส รวมจํานวนทั้งสิ้นจํานวน 85 คน  
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 

 1. ตัวแปรอิสระ แบงไดดังนี้   
    1.1 ลักษณะสวนบุคคล 

 1.1.1 เพศ 
 1.1.2 อายุ 
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 1.1.3 ระดับการศึกษา 
 1.1.4 สถานภาพการสมรส 
 1.1.5 ระยะเวลาในการทํางาน 
 1.1.6 ระดับตําแหนง 

     1.2 บรรยากาศองคการ 
1.2.1 โครงสรางการทํางาน 
1.2.2 ความรับผิดชอบ 
1.2.3 รางวัล 
1.2.4 ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน 
1.2.5 ความอบอุน 
1.2.6 การยินยอมใหมีความขัดแยง 
1.2.7 มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
1.2.8 ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน     

 2. ตัวแปรตาม แบงไดดังนี้ 
    ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 

ออสเตรเลีย เนเธอแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิคดานโรคเอดส 
  2.1 ความผูกพันดานทัศนคติ 
  2.2 ความผูกพันดานความตอเน่ือง 
  2.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลคือ 

1.  แบบสอบถามบรรยากาศองคการ  
   2. แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ  
 

วิธีการดําเนินการทดลอง 
             การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัยโดยการสราง
แบบสอบถาม (Questionnaires) เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ มีจํานวนทั้งหมด 49 ขอ 
ซึ่งประกอบดวยแบบสอบถามบรรยากาศองคการ จํานวน 37 ขอ และ แบบสอบถามความผูกพันตอ
องคการ จํานวน 12 ขอ โดยสรางเครื่องมือและทําการหาคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 
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  ข้ันตอนการสรางเครื่องมือ 
   1. ศึกษาคนควาเอกสาร ตํารา และผลการวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือใชเปนแนวทางในการสราง

แบบสอบถามใหมีประสิทธภิาพและสอดคลองตามวตัถุประสงคของการวิจัย 
   2. กําหนดขอบเขตและประเด็นคําถามใหสอดคลองตามวัตถุประสงคของการวจัิย 
   3. ดําเนินการสรางแบบสอบถามโดยแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบไปดวย 3 สวน 

 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ  
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน และระดับตําแหนง โดยลักษณะ
แบบสอบถามประกอบดวย การมีคําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple-dichotomy 
question) จํานวน 2 ขอและคําถามมีใหเลือกหลายคําตอบ ( Multiple-choice question) จํานวน  
4 ขอ 

 ไดทําการใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 
 ขอที่ 1 เพศ  ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 ขอที่ 2 อายุ ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 ขอที่ 3 ระดับการศึกษา ระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal scale) 
 ขอที่ 4 สถานภาพสมรส ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 ขอที่ 5 ระยะเวลาการทํางาน ระดับการวดัขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 ขอที่ 6 ระดับตําแหนง ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 
   สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ โดยแบงเปน 8 ดาน มีลักษณะเปน

คําถามแบบ Likert Scale ซึ่งแตละคําถามมีคําตอบใหเลือกตามระดับความคิดเห็น 5 ระดับ โดยใช
คําถามเชิงบวก โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

5  หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 
4  หมายถึง  เห็นดวย 
3  หมายถึง  ไมแนใจ 
2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

      จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายชวงของระดับคะแนนไดดังนี้ 
 
      คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับมากที่สุด 
      คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับมาก 
      คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับปานกลาง 
      คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับนอย 
      คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับนอยที่สุด 
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  สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ แบงเปน 3 ดานมีลักษณะเปนมา
ตราสวนประมาณคา 5 ตัวเลือก โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

5  หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 
4  หมายถึง  เห็นดวย 
3  หมายถึง  ไมแนใจ 
2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 
  จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายชวงของระดับคะแนนไดดังนี้ 
 
  คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง เห็นดวยกับความผูกพันตอองคการในระดับมากที่สุด 
  คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง เห็นดวยกับความผูกพันตอองคการในระดับมาก 
  คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง เห็นดวยกับความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง 
  คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง เห็นดวยกับความผูกพันตอองคการในระดับนอย 
  คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง เห็นดวยกับความผูกพันตอองคการในระดับนอยที่สุด 
 
 เกณฑการแปลความหมายคะแนนดัดแปลงมาจากชูศรี วงศรตันะ (2549: 74 - 75) 

 
 วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 1. เม่ือผูวิจัยสรางแบบสอบถามเสร็จแลว ไดนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบ
ความถูกตอง และเสนอแนะเพิ่มเติม 
 2. แกไขปรับแบบสอบถามตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา 
 3. นําแบบสอบถามที่แกไขรับปรุงไปใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรง
เพ่ือตรวจสอบเนื้อหาและรูปแบบใหครอบคลุมตามวัตถุประสงคของการทําวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 4. แกไขปรับปรุงแบบสอบถามตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ จากนั้นนําเสนออาจารย
ที่ปรึกษาตรวจสอบอีกครั้ง เพ่ือปรับปรุงแกไขครั้งสุดทายกอนนําไปทดลองใช 
 5. นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช (Try out) กับผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 30 คน
จากหนวยงานที่มีลักษณะการดําเนินงานใกลเคียงกับศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 
ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส  นําแบบสอบถามที่ผานการ
คัดเลือกไปหาคาความเชื่อม่ัน โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค โดยผลการหา
คุณภาพเครื่องมือจําแนกไดดังนี้ แบบสอบถามจํานวนทั้งหมด 49 ขอ ซึ่งประกอบดวยแบบสอบถาม
บรรยากาศองคการ จํานวน 37 ขอ มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.931  และ แบบสอบถาม
ความผูกพันตอองคการ จํานวน 12 ขอ และมีความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.834  
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 6. นําแบบสอบถามที่ผานกระบวนการนําไปทดลองใช (Try out) เรียบรอยแลว ไปเก็บ
ขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง คือ เจาหนาที่ทั้งหมด ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานศูนยประสานความ
รวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส จํานวน 
85 คน และดําเนินการวิเคราะหขอมูลในลําดับขั้นตอไป 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูล ดังนี้ 
   1. ขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใช
ประกอบการจัดสงแบบสอบถามเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
   2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใหผูตอบแบบสอบถามดวยตนเอง เพ่ือชี้แจงการตอบ
แบบสอบถาม 
   3. รวบรวมแบบสอบถามที่มีความสมบรูณมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว แลว
นําขอมูลที่ไดมาลงรหัสและนําไปวิเคราะหทางสถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  
(Statistical Package for the Social Sciences) 
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
   1. คารอยละ ใชอธิบายลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
สถานภาพสมรส ระยะเวลาการทํางาน และระดับตําแหนง 
   2. คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชอธิบายบรรยากาศองคการ และระดับความ
ผูกพันตอองคการ 
   3. ทดสอบสมมติฐานโดย เปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคล โดยใช t-test สําหรับตัวแปรที่
แบงออกเปน 2 กลุม และใช F-test สําหรับตัวแปรที่แบงออกมากกวา 2 กลุม 
   4. ทดสอบสมมติฐานโดย หาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ที่มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
   1. สถิติพ้ืนฐาน ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   2. สถิติสําหรับวิเคราะหความเชื่อม่ันของแบบสอบถามมาตราสวนประเมินคา โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟา 
   3. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางสองกลุม โดยการทดสอบคาที (t-test for independent samples) และทดสอบความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) ในกรณีที่พบ
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ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการทดสอบรายคูโดยวิธี LSD (Least Significant 
Difference)และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient)  
 

สรุปผลการวิจัย 
             1. เจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ที่มีปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน และตําแหนงงาน  แตกตางกัน มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันตอองคการ ดานทัศนคติ ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานทางสังคมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนปจจัยดานเพศที่ตางกันมี
ความสัมพันธตอผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 สวนความผูกพันตอองคการดานทัศนคติและดานบรรทัดฐานทางสังคม พบวา แตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

2. บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนย 
ประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรค
เอดสอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เพ่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
                 2.1 บรรยากาศองคการ ไดแก โครงสรางการทํางาน, ความรับผิดชอบ, รางวัล,  
ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน, ความอบอุน, การยินยอมใหมีความขัดแยง, มาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 

       2.2 บรรยากาศองคการ ไดแก โครงสรางการทํางาน, ความรับผิดชอบ, รางวัล,  
ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน, ความอบอุน, มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และ .05 สวนการยินยอมใหมีความขัดแยงพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานความตอเน่ืองอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

       2.3 บรรยากาศองคการ ไดแก โครงสรางการทํางาน, ความรับผิดชอบ, รางวัล, ความ
เสี่ยงของการปฏิบัติงาน, ความอบอุน, มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และ .05 สวนการยินยอมใหมีความขัดแยงพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานทางสังคมอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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อภิปรายผล 
             1. เจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ที่มีปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน และตําแหนงงาน  แตกตางกัน มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันตอองคการ ดานทัศนคติ ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานทางสังคมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนปจจัยดานเพศที่ตางกันมี
ความสัมพันธตอผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 สวนความผูกพันตอองคการดานทัศนคติและดานบรรทัดฐานทางสังคม พบวา แตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จากผลการวิจัย สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

   เพศที่ตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ยกเวนผูกพันตอองคการดาน
ความตอเนื่อง  ที่เปนเชนนี้อาจเนื่องมาจากศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย 
เนเธอรแลนด  เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ใหความสําคัญกับพนักงานทุกคนทั้งเพศชาย
และเพศหญิงเทาเทียมกัน ไมมีการแบงประเภทของงานไวสําหรับเพศหญิงหรือเพศชายและไมมีการ
กีดกันการแตงตั้งในการเลื่อนตําแหนงในระดับสูงขึ้น ประกอบกับการปฏิบัติตอพนักงานไมวาจะเปน
เพศใดเปนไปอยางเสมอภาค แสดงใหเห็นวา พนักงานเพศหญิงและเพศชายไดรับความเสมอภาค
เทาเทียมกันในการทํางาน ทําใหรูสึกวามีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันทั้งดานทัศนคติและ
ดานบรรทัดฐานทางสังคมแมจะมีเพศแตกตางกัน สอดคลองกับผลงานวิจัยของ อรัญญา สุวรรณวิก 
(2541) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทยูคอม ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานที่มีเพศและการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน และสอดคลองกับ
แนวคิดของ สเตียร (Steer. 1977: 98) ที่ใหความหมายของความผูกพันตอองคการดานความรูสึก
ผูกพันตอองคการวา เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ  
มีจุดรวมที่เหมือนกันของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคการและเต็มใจที่จะทุมเทกําลังใจ 
กําลังกาย เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคการ เชนเดียวกับกับผลการวิจัยของ นภาเพ็ญ มหานนท 
(2533) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของสมาชิกในองคกร ศึกษาเฉพาะกรณี 
สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี ที่พบวา เพศไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสรุปวา ขาราชการที่มีเพศแตกตางกัน จะมีความผูกพันตอ
องคการไมแตกตางกัน และงานวิจัยของ ชาญณรงค ดํารงทวีศักดิ์ (2541: 44-45) ไดศึกษาคนควา
ในเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการรถไฟฟามหานคร (รฟม.) พบวา 
ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ในเรื่องเพศ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และสอดคลอง
กับงานวิจัยของเชาวลิต ตนานนทชัย (2532: 66-67) ไดศึกษาคนควาในเรื่องการวิเคราะหปจจัยที่
สงผลตอความยึดม่ันผูกพันตอองคการของศูนยการศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด พบวา ปจจัยลักษณะ
สวนบุคคลในเรื่องเพศไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอศูนย แตเม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา เพศที่ตางกัน มีผลตอดานความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองแตกตางกัน โดยจาก
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ขอมูล พบวาเพศชายมีคะแนนเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องแตกตางกันสูง
กวาเพศหญิงทั้งน้ีอาจเนื่องมากเพศชายจะมีความมั่นคงทางดานจิตใจมากกวาเพศหญิง (ปรียาพร 
วงศอนุตรโรจน 2535: 151) ซึ่งอาจสงผลตอคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเน่ืองในการทํางาน
โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางานมากกวาเพศหญิงนั่นเอง 
   อายุที่ตางกันจะมีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สามารถอธิบายไดวา
อายุไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ แมวาพนักงานจะมีอายุมาก หรืออายุนอย ก็มี
ความผูกพันตอองคการเหมือนกัน เพราะคิดวาศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย 
เนเธอรแลนด  เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส เปนองคการที่ม่ันคงนาเชื่อถือและเปนที่พ่ึงได 
และไมมีการกีดกันการแตงตั้งในการเลื่อนตําแหนงในระดับสูงขึ้นประกอบกับการปฏิบัติตอพนักงาน
ไมวาจะอายุเทาใดเปนไปอยางเสมอภาค แสดงใหเห็นวา พนักงานไดรับความเสมอภาคเทาเทา
เทียมกันในการทํางาน ทําใหรูสึกวามีความผูกพันตอองคการ ไมแตกตางกันแมจะมีอายุแตกตางกัน
และสอดคลองกับงานวิจัยของ พันตํารวจตรีวรพล นันทเกษม (2540: 84) ศึกษาเรื่อง ความผูกพัน
ตอองคกรของขาราชการตํารวจในสังกัดฝายอํานวยการ กองตํารวจทางหลวง ที่พบวา อายุของ
ขาราชการตํารวจในสังกัดฝายอํานวยการ กองตํารวจทางหลวง ไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ โดยพบวาอายุที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในระดับเดียวกันคือ มีความผูกพัน
ตอองคการในระดับปานกลางทั้งสิ้น แตขัดแยงกับแนวคิดของสเตียร และ พอรตเตอร (Steers และ 
Porter :1983) ที่กลาวสรุปไววา อายุ เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ และขัดแยงกับ
แนวคิดของ Herbiniak และ Alluto โดยมีแนวคิดวาคนที่มีอายุมากจะมีความผูกพันตอองคการ
มากกวาคนที่มีอายุนอย ทั้งน้ีเน่ืองจากอายุทําใหคนตระหนักวาทางเลือกในการทํางานของตนเอง
ลดลง เพราะเมื่อคนอายุมากขึ้นมักจะมีตําแหนงหนาที่การงานสูงและสิ่งจูงใจที่จะทําใหเขาออกไป
ทํางานในองคการอ่ืนก็ตองสูง เพียงพอที่จะทําใหเขายายออกไป 
    ระดับการศึกษาที่ตางกันจะมีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สามารถ
อธิบายไดวา ระดับการศึกษาไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ แมวาพนักงานจะมีระดับ
การศึกษาที่แตกตางกันก็มีความผูกพันตอองคการเหมือนกันเพราะคิดวาศูนยประสานความรวมมือ
ระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด  เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส เปนองคการที่ม่ันคง
นาเชื่อถือ รวมไปถึงเปรียบเทียบคาตอบแทนและสวัสดิการที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 
ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด  เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ตอบแทนใหกับพนักงานทุกระดับ
การศึกษา อาจสูงกวาที่อ่ืน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ชัยสิทธิ์ วุฒิพงควรกิจ (2543: 41-42) ได
ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของขาราชการพยาบาลของโรงพยาบาลตากสิน ที่พบวา 
ขาราชการที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ แตขัดแยงกับแนวคิดของสเตียร และ พอรตเตอร (Steers; & Porter: 1983) ที่กลาวไววา 

ระดับการศึกษาที่ตางกัน เปนปจจัยสวนบุคคลที่ทําใหคนมีความผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน  
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   สถานภาพสมรสที่ตางกันจะมีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สามารถ
อธิบายไดวา สถานภาพสมรสไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ แมวาพนักงานจะมี
สถานภาพโสด หรือสมรสแลว ก็มีความผูกพันตอองคการเหมือนกัน เพราะคิดวา ศูนยประสาน
ความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส เปน
องคการที่ม่ันคงนาเชื่อถือ และเปนที่พ่ึงไดสําหรับตัวเองรวมถึงครอบครัว และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ ประนอม กิตติดุษฎีธรรม (2538: 67) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจาง
ตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอ ประเภทการทอดวยเสนใยฝาย และเสนใย
ประดิษฐ พบวา สถานภาพการสมรส ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ นั่นก็คือลูกจางที่
สถานภาพการสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน และสองคลองกับงานวิจัยของ
พิพัฒน พสุธารชาติ (2548: 61) ศึกษาเรื่อง การจัดการเพื่อความผูกพันตอองคการ โดยศึกษาจาก
กลุมตัวอยางเปนพนักงานดานเทคนิคที่ทํางานอยูในธุรกิจโทรคมนาคม พบวา ปจจัยสวนบุคคล 
ดานสถานภาพสมรสไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ และสอดคลองกับพินิจ พวงดอก 
(2541: 47) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมสื่อสารทหาร
อากาศ พบวา สถานภาพการสมรส ไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ  
 ระยะเวลาการทํางานในองคการที่ตางกันจะมีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตาง
กัน สามารถอธิบายไดวา พนักงานของศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย 
เนเธอรแลนด  เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ไดรับความเสมอภาคในการทํางาน โดยไม
คํานึงถึงระยะเวลาในการทํางานที่ตางกัน การบริหารจะพิจารณาที่ความสามารถในการทํางานเปน
หลัก พนักงานจะไดรับอัตราการขึ้นเงินเดือนหรือตําแหนง ตามความสามารถและผลงานสอดคลอง
กับงานวิจัยของ จิรากุล วสะพันธุ (2544 ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพันองคกร : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัทโอจิ เปเปอร (ไทยแลนด) จากัด ผลการศึกษา
พบวา พนักงานบริษัทฯ ที่มีอายุงาน และประสบการณในการยายงานแตกตางกันมีความผูกพัน
องคกรไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของโสภา ทรัพยมากอุดม (2533: 96-97) ศึกษา
เร่ืองความยึดม่ันผูกพันองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา 
ลักษณะสวนบุคคลเรื่องระยะเวลาทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิต 
                ระดับตําแหนงงานที่ตางกันจะมีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สามารถ
อธิบายไดวา พนักงานของศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด  เพ่ือ
การวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ที่มีตําแหนงงานสูงหรือต่ํากวาเปนผูมีความสามารถในการทํางาน
ทําใหไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง รวมถึงไดรับการสงเสริมพัฒนาความรูและทักษะจากองคการ
อยางตอเน่ือง มีการรับรูดานนโยบายและการบริหารงานขององคการอยางสม่ําเสมอ ดังน้ันพนักงาน
ที่มีตําแหนงทั้งสูงกวาและต่ํากวาตางรูสึกพอใจในสถานะของตน สอดคลองกับผลการวิจัยของ 
อุษณีย ดานวรนันท (2536) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของบุคลากร คณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ผลการศึกษาพบวา ระดับการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอ
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องคการไมแตกตางกัน แตขัดแยงกับงานวิจัยขัดแยงกับ อรัญญา สุวรรณวิก (2542) ซึ่งพบวา 
พนักงานบริษัทยูคอมที่มีระดับตําแหนงตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการ 
แตกตางกันโดยพนักงานระดับสูงมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานระดับลาง  

2. บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนย
ประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรค
เอดสทั้งความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานทางสังคม 

    ทั้งนี้สามารถอธิบายไดวา บรรยากาศขององคการซึ่งประกอบดวยโครงสรางการ
ทํางาน ความรับผิดชอบ รางวัล ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน ความอบอุน การยินยอมใหมีความ
ขัดแยง มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน บรรยากาศของการทํางาน
เหลานี้มีสวนชวยเสริมสรางความรูสึกที่แสดงถึงความสัมพันธของเจาหนาที่ศูนยประสานความ
รวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิคดานโรคเอดส ตอองคการที่ตน
ปฏิบัติงานอยู องคประกอบทั้งหมดนี้มีอิทธิพลตอความผูกพันของเจาหนาที่ในการปฏิบัติงานใน
องคการซึ่งสอดคลองงานวิจัยของ เสตียร และพอรตเตอร (Steer; & Porter. 1983: 425-450) ซึ่งได

สรุปสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการไว 4 องคประกอบ และหนึ่งใน 4 ขององคประกอบนั้น
คือ ลักษณะองคการหรือโครงสรางขององคการ ไดแก ระบบขององคการที่มีแบบแผน การกระจาย
อํานาจ การมีสวนรวมในการบริหารงาน การมีสวนเปนเจาขององคการ มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ และเปนไปในทิศทางบวก นั่นคือ หากโครงสรางขององคการดี มีระบบการบริหาร
จัดการ มีลักษณะแผนงานที่ดี ยอมสงผลตอทัศนคติ ความตอเน่ืองในการทํางานโดยไมโยกยาย
เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน และดานบรรทัดฐานทางสังคม ความรับผิดชอบของบุคคลที่จะคงอยูกับ
องคการตลอดไป เปนความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ นอกจากนี้บรรยากาศ
ดานอ่ืนๆ ไดแก  ความรับผิดชอบ รางวัล ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน ความอบอุน การยินยอมให
มีความขัดแยง มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย 
เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ซึ่งองคประกอบเหลานี้ลวนเปนความ
ตองการและเปนสิ่งจําเปนพ้ืนฐานทางดานจิตใจของเจาหนาที่ ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีลําดับความ
ตองการของมาสโลว (Maslow. 1964: 66-67) โดยมาสโลวไดจัดลําดับขั้นความตองการ (Hierarchy 
of needs) ของคนไว 5 ลําดับขั้นดังน้ี 1) ความตองการทางรางกายขั้นพ้ืนฐาน 2) ความตองการ
ความมั่นคงปลอดภัย เชน ความมั่นคงในงานที่ทําไมถูกปลดปลอยออกหรือถูกยายงานบอยๆ แต
จะตองไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมทัดเทียมกัน เวลาเจ็บไขก็จะไดรับการเอาใจใสรักษาพยาบาล 
เม่ือออกจากงานก็ตองไดรับบําเหน็จบํานาญเปนการตอบแทน นอกจากนี้ยังตองมีรายไดพอสมควร
แกการดํารงชีพ 3) ความตองการทางดานสังคม หมายถึงความตองการที่จะใหสังคมยอมรับตนเขา
เปนสมาชิก ตองการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ เม่ีอคนเรารูสึกวาสังคมยอมรับแลวก็จะเกิดความ
ภาคภูมิใจ มีความรับผิดชอบ รักษาสวนไดสวนเสียของสังคมอยางเต็มที่ 4) ความตองการมีฐานะ
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เดนและไดรับการยกยองใน เปนความตองการความมั่นใจในตนเอง เปนที่ยอมรับนับถือของคนอ่ืน 
ตองการมีเกียรติมีชื่อเสียงในหมูคนทั่วไป 5) ความตองการไดรับความสําเร็จ และทฤษฎี สองปจจัย
ของเฮอรซเบอรก และคณะ (Herzberg; & others. 1968: 82-83) โดยเฮอรซเบอรก และคณะ ได

กลาวไววาปจจัยที่จูงใจใหบุคคลากรในหนวยงานเกิดความพึงพอใจและปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น มี 6 ประการความกาวหนาสวนตัว ลักษณะงาน ความสําเร็จ การไดรับการ
ยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในตําแหนงการงาน และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ ประนอม กิตติดุษฎีธรรม (2538) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอ
องคการการศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอเสนใยฝายและเสนใยประดิษฐ พบวา ปจจัยดาน
ลักษณะงานดานความสําคัญของการบริหารงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สงผลให
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะการบริหารงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) นอกจากนี้
ผลการวิจัยยังพบวา บรรยากาศขององคการดานการยินยอมใหมีความขัดแยงพบวาไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองและดานบรรทัดฐานทางสังคม ดวยเหตุนี้
อาจเนื่องมาจากในศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส มีการยินยอมใหมีความขัดแยงอยูในระดับปานกลาง (ดังตาราง 
2) นั่นคือ ภายในองคการไมปลอยปละละเลยปญหาที่เกิดขึ้นในองคการ เนนการแกปญหามากกวา
การปลอยไปเร่ือย ๆ หรือการไมสนใจปญหา เม่ือไมเกิดสภาพการณเหลานี้ภายในองคการศูนย
ประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรค
เอดส บรรยากาศขององคการดานการยินยอมใหมีความขัดแยงจึงไมมีผลหรือไมมีความสัมพันธตอ
ผูกพันดานความตอเนื่องและดานบรรทัดฐานทางสังคมของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือ
ระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส นั่นเอง 

 

ขอเสนอแนะ  
     ขอเสนอแนะจากการวิจัย มีดังน้ี 
     1. ควรมีการจัดสวัสดิการตางๆ เพ่ิมใหกับพนักงาน รวมทั้งมีการจัดฝกอบรมตางๆที่

เกี่ยวของกับการทํางานเพื่อใหพนักงานนามาปรับใชในการทํางาน และมีกิจกรรมตางๆที่สราง
ความสัมพันธระหวางพนักงานในองคกร เพ่ือใหพนักงานรุนใหมมีความคุนเคยกับพนักงานรุนเกา
เม่ือเวลามีปญหาในการทํางานจะไดกลาที่จะขอความชวยเหลือจากพนักงานระดับสูงกวาซึ่งจะทําให
พนักงานรุนใหมไมรูสึกกดดันในการทํางาน 

     2. ควรมีการจัดแนะแนวใหพนักงานเห็นถึงความมั่นคงในอาชีพและชีวิตในระยะยาว
เพ่ือใหพนักงานตองการรักษาสภาพการเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
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     3. ควรที่จะมีการทบทวนนโยบายหรือโครงสรางในเรื่องของคาจางที่จะเอ้ือประโยชน
ใหกับพนักงานที่มีรายไดนอยเพ่ือที่จะใชจายไดเพียงพอ และควรที่จะมีสวัสดิการตางๆที่จะแบงเบา
ภาระคาใชจายใหกับพนักงาน เชน รถรับสงพนักงาน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร ฯลฯ ซึ่งจะ
ทําใหพนักงานที่มีรายไดนอยไมคิดลาออกจากงานและเกิดความผูกพันตอองคกร 

    4. ผูบริหารควรรับฟง ปญหาตางๆที่เกิดขึ้นจากการทางานของพนักงานระดับลางแลว
นามาปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น 

    5. องคกรควรใหความสําคัญในตัวพนักงานเปนอันดับแรกทั้งในเรื่องของการทางานและ
เรื่องชีวิตสวนตัวของพนักงาน เน่ืองจากพนักงานคือบุคคลที่ทางานใหกับองคกรผลการดาเนินงาน 
ขององคกรจะดีหรือไมขึ้นอยูกับพนักงานเปนสําคัญ องคกรจึงควรใหความสําคัญกับพนักงานเปน
อยางมาก เพ่ือที่จะทาใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกรเพิ่มขึ้นในระดับสูงและจะสงผลตอผล
การดาเนินงานที่ดีขององคกรตามมา 
    ขอเสนอแนะในการวิจยัครั้งตอไป มีดังน้ี  
     1. ควรศึกษาเฉพาะกลุมเปาหมายใดกลุมหนึ่งใหลึกมากขึ้น เชน ศึกษาเฉพาะกลุม
เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในศูนยวิจัยโรคเอดส, คลินิกนิรนาม, หรือศึกษาเฉพาะทีมกิจกรรมพิเศษ 
เพ่ือใหไดขอมูลที่เฉพาะเจาะจงมากขึ้น  

     2. ควรมีหาขอมูลเพ่ิมเติมเกี่ยวกับสถิติของการลาออก อัตราการขาดงาน และการชวง
ของการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
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การหาคุณภาพเครื่องมือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ขอคําถาม 
คาอํานาจจําแนก 

(r) 
คาความเชื่อม่ัน 

(α ) 
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 คาอํานาจจําแนก (r) และคาความเชื่อม่ัน (α ) ของแบบสอบถามความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคการกับความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ ที่ปฏิบัติงานภายในหนวยงานศูนย
ประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด 
แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 

โครงสรางการทํางาน  
1) โครงสรางองคการมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจนในการ
ปฏิบัติงาน 

.558 

2) ทานยอมรับในกฎเกณฑและกฎระเบียบขององคการดวย
ความเต็มใจ 

.433 

3) ทานคิดวาระเบียบและแนวทางปฏิบัติงานขององคการมี
ความชัดเจน 

.702 

4) ในหนวยงานของทานมีการแบงงานอยางเปนระบบ .677 
5) มีการติดตอส่ือสารตามสายบังคับบัญชาอยางชัดเจนและ
เปนลําดับขั้น 

.621 

.807 
 

ความรับผิดชอบ   
6) องคการของทานใหอิสระทานในการกําหนดวิธีการทํางาน
ในขอบขายงานท่ีทานรับผิดชอบ 

.487 

7) ทานรูสึกกระตือรือรนในการทํางานท่ีทานไดรับมอบหมาย
จากองคการ 

.612 

8) เมื่องานที่ไดรับมอบหมายไมเสร็จทันตามกําหนด ทานจะ
สละเวลามาปฏิบัติงานจนกวางานจะสําเร็จ 

.588 

9) ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายโดยไมมีตองมีใครมา
คอยควบคุมการทํางานของทาน 

.466 

10) ทานตั้งใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็ม
ความสามารถ 

.602 

.772 
 

รางวลั   

11) เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสมกับงานที่
ไดรับมอบหมาย 

.511 

12) เ งินเดือน  ผลประโยชน  และคาตอบแทนที่ ได รับ
เหมาะสมเพียงพอ 

.775 

13) การพิจารณาเลื่อนตําแหนงขึ้นอยูกับความสามารถ .548 
14) องคการของทานพิจารณาการขึ้นเงินเดือนจากผลการ
ปฏิบัติงาน 

.580 

15) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาความดี
ความชอบขององคการมีความยุติธรรม 

.520 

.799 
 

ขอคําถาม 
คาอํานาจจําแนก 

(r) 
คาความเชื่อม่ัน 

(α ) 

ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน   
16) ทานสามารถแสดงความคิดเห็นที่แตกตางจากบุคคลอื่น

529 
.818 
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ไดอยางเต็มที่ 
17) องคการมีสวนชวยกระตุนใหทานมีความคิดริเร่ิมอยู
เสมอ 

.773 

18) ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหทดลอง
วิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติงาน 

.722 

19) งานที่ทําอยูในปจจุบันเปนงานที่ทาทายความสามารถ .562 

 

ความอบอุน   
20) ทานรูสึกมีความสุขเมื่ออยูในที่ทํางาน .741 
21) ทานรูวาองคการแหงนี้เปรียบเสมือนครอบครัวของทาน .537 
22) เพ่ือนรวมงานมีความเปนกันเองกับทาน .618 
23) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานคอนขางหางเหิน .655 
24) ในหนวยงาน/องคการของทานมีการทํางานเปนทีม .584 
25) ทานรูสึกวาในขณะทํางานเหมือนมีคนคอยจับผิดทาน
อยู 

.281 

.793 
 

การยินยอมใหมีความขัดแยง   
26) สมาชิกในองคการตางก็ยินยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่ง
กันและกัน 

.611 

27) เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นไมวาเหตุการณนั้นรายแรง
เพียงใด ทุกคนจะไมละเลย หรือเพิกเฉยความขัดแยงนั้น 

.776 

28) เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น ภายในองคการทุกคนใน
องคการยินดีรวมมือและชวยกันหาทางแกไขความขัดแยง
นั้น 

.747 

29) องคการของทานมีมาตรการหรือวิธีการแกปญหาความ
ขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นในหนวยงานอยางชัดเจน 

.465 

.821 
 

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน   
30) องคการของทานมีระเบียบและแนวทางในการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

.580 

31) องคการของทานมีการแจงมาตรฐานในการทํางานไว
อยางชัดเจน 

.581 

32) องคการของทานมีการปรับปรุงระบบการทํางานให
ทันสมัยอยูเสมอ 

.665 

33) องคการของทานมีการติดตามและประเมินผล
ผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

.618 

.797 
 

ขอคําถาม คาอํานาจจําแนก คาความเชื่อม่ัน 
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 คาความเชื่อม่ัน (α ) ของแบบสอบถามบรรยากาศองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความ
รวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ทั้งฉบับเทากับ   
.931 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แบบสอบถามความผูกพันในองคการ 

ขอคําถาม 
คาอํานาจจําแนก 

(r) 
คาความเชื่อม่ัน 

(α ) 

(r) (α ) 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน   
34) ทานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการที่ทานปฏิบัติงานอยู .707 

35) ทานไดรับการชักชวนจากเพื่อนรวมงานใหมีสวนรวม
เมื่อมีกิจกรรมตางๆที่องคการจัดขึ้น 

.719 

36) เพ่ือนรวมงานมีความสมานฉันท สามัคคีกันเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน 

.414 

37) ทานพยายามทํางานใหดีที่สุดเพื่อความสําเร็จของ
องคการ 

.502 

.762 
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ความผูกพันดานทัศนคติ  
1) ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสมาชิกขององคการแหงนี้ .631 
2) ทานรูสึกวาทานมีความสําคัญตอองคการ .700 
3) ทานรูสึกชื่นชมในนโยบายและเปาหมายขององคการ .444 
4) ทานอยากเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการกาวหนา .667 
5) ทานชอบกลาวชื่นชมองคการของทานกับ
บุคคลภายนอก 

.652 

6) ทานรูสึกผูกพันกับองคการแหงนี้ .717 
ความผูกพันดานความตอเน่ือง  

7) ทานรูสึกเบ่ืองานที่ทําอยูในปจจุบัน เน่ืองจากเปนงานที่
ซ้ําซากจําเจ 

.456 

8) หากมีงานที่ดีกวาทานก็ไมคิดจะโยกยายเปล่ียนแปลงที่
ทํางาน 

.243 

9) ทานพรอมจะลาออกจากองคการที่กําลังปฏิบัติงานอยู
ทุกเมื่อ 

.390 

ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม  

10) ทานเปนสมาชิกที่ดีขององคการ .666 
11) แมวาภาระงานจะหนักเพียงใด ทานจะทํางานให
องคการอยางเต็มความสามารถ 

.504 

12) การเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนส่ิงที่ถูกตอง และ
เปนส่ิงที่สมาชิกทุกคนตองปฏิบัติ 

.454 

.834 

 
 คาความเชื่อม่ัน (α ) ของแบบสอบถามความผูกพันในองคการของเจาหนาที่ศูนยประสาน
ความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ทั้งฉบับ
เทากับ   .834 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามบรรยากาศองคการแบบสอบถามบรรยากาศองคการและความผูกพันและความผูกพันของเจาหนาที่ของเจาหนาที่  

ที่ปฏิบัตงิานภายในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทยที่ปฏิบัตงิานภายในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย  

ออสเตรเลยี เนเธอรแลนด เพื่อการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดสออสเตรเลยี เนเธอรแลนด เพื่อการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส  
 
 

คําชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความ
ผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ ที่ปฏิบัติงานภายในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวาง
ไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ซึ่งงานวิจัยน้ีเปนสวนหนึ่งใน
การศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต และผลการวิจัยจะเปนประโยชนอยางยิ่ง
ตอการพัฒนาบุคลากรและการบริหารองคการใหมีประสิทธิภาพ 

ดวยเหตุนี้จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทาน ขอความรวมมือตอบแบบสอบถาม 
โดยคําตอบของทานจะไมมีการเปดเผยใหเกิดผลเสียตอทานในทุกๆ ดาน การเสนอขอมูลจะเสนอ
โดยภาพรวมเทานั้น เพ่ือประโยชนในเชิงวิชาการ ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือ ใน
การตอบแบบสอบถามเปนอยางดีและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ดวย 

                                                                                                              
ผูวิจัย 

นางสาวอัจฉรา  สุวรรณวัฒน 
 
 

แบบสอบถามแบงเปน 3 สวน ประกอบดวย 
 สวนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
            สวนที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
            สวนที่ 3 แบบสอบถามความผกูพันตอองคการ 
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สวนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคล 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางและเตมิขอความที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัว
ทาน 
 

1. เพศ   ชาย              หญิง 
 

2. อายุ   20 - 29 ป      30 - 39 ป    40 ขึ้นไป 
 
 

3. ระดับการศึกษา    ต่ํากวาปริญญาตรี       
       ปริญญาตร ี  
       สูงกวาปริญญาตรี       
 

4. สถานภาพการสมรส    โสด 
       สมรส/อยูดวยกัน 
       หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 
 
5.  ระยะเวลาการทํางานในองคการ    นอยกวา 1 ป       
          1 – 5 ป  
          6 – 10 ป       
         มากกวา 10 ป ขึ้นไป       

 
6. ระดับตําแหนง     ระดับผูบริหาร/หัวหนาฝาย     เจาหนาที่ปฏิบตัิการ  
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สวนที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางที่ตรงกบัความคิดเห็นหรือความเปนจริงมากที่สุด 
      

ระดับความคดิเห็น 
  ขอความ เห็นดวย

อยางยิง่ 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

โครงสรางการทํางาน      

1) โครงสรางองคการมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจนในการ
ปฏิบัติงาน 

     

2) ทานยอมรับในกฎเกณฑและกฎระเบียบขององคการดวย
ความเต็มใจ 

     

3) ทานคิดวาระเบียบและแนวทางปฏิบัติงานขององคการมี
ความชัดเจน 

     

4) ในหนวยงานของทานมีการแบงงานอยางเปนระบบ      
5) มีการติดตอส่ือสารตามสายบังคับบัญชาอยางชัดเจนและ
เปนลําดับขั้น 

     

ความรับผิดชอบ      
6) องคการของทานใหอิสระทานในการกําหนดวิธีการทํางาน
ในขอบขายงานท่ีทานรับผิดชอบ 

     

7) ทานรูสึกกระตือรือรนในการทํางานท่ีทานไดรับมอบหมาย
จากองคการ 

     

8) เมื่องานที่ไดรับมอบหมายไมเสร็จทันตามกําหนด ทานจะ
สละเวลามาปฏิบัติงานจนกวางานจะสําเร็จ 

     

9) ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายโดยไมมีตองมีใครมา
คอยควบคุมการทํางานของทาน 

     

10) ทานตั้งใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็ม
ความสามารถ 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 92 

 

ระดับความคดิเห็น 
  ขอความ เห็นดวย

อยางยิง่ 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

รางวลั      

11) เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสมกับงานที่
ไดรับมอบหมาย 

     

12) เงินเดือน ผลประโยชน และคาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสม
เพียงพอ 

     

13) การพิจารณาเลื่อนตําแหนงขึ้นอยูกับความสามารถ      
14) องคการของทานพิจารณาการขึ้นเงินเดือนจากผลการ
ปฏิบัติงาน 

     

15) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาความดี
ความชอบขององคการมีความยุติธรรม 

     

ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน      
16) ทานสามารถแสดงความคิดเห็นที่แตกตางจากบุคคลอื่น
ไดอยางเต็มที่ 

     

17) องคการมีสวนชวยกระตุนใหทานมีความคิดริเร่ิมอยูเสมอ      
18) ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหทดลอง
วิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติงาน 

     

19) งานที่ทําอยูในปจจุบันเปนงานที่ทาทายความสามารถ      
ความอบอุน      
20) ทานรูสึกมีความสุขเมื่ออยูในที่ทํางาน      
21) ทานรูวาองคการแหงนี้เปรียบเสมือนครอบครัวของทาน      
22) เพ่ือนรวมงานมีความเปนกันเองกับทาน      
23) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานคอนขางหางเหิน      
24) ในหนวยงาน/องคการของทานมีการทํางานเปนทีม      
25) ทานรูสึกวาในขณะทํางานเหมือนมีคนคอยจับผิดทานอยู      
การยินยอมใหมีความขัดแยง      
26) สมาชิกในองคการตางก็ยินยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกัน
และกัน 

     

27) เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นไมวาเหตุการณนั้นรายแรง
เพียงใด ทุกคนจะไมละเลย หรือเพิกเฉยความขัดแยงนั้น 

     

28) เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น ภายในองคการทุกคนใน
องคการยินดีรวมมือและชวยกันหาทางแกไขความขัดแยงนั้น 

     

29) องคการของทานมีมาตรการหรือวิธีการแกปญหาความ
ขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นในหนวยงานอยางชัดเจน 
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ระดับความคดิเห็น 
   ขอความ เห็นดวย

อยางยิง่ 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน      
30) องคการของทานมีระเบียบและแนวทางในการปฏิบัติงาน
ที่ชัดเจน 

     

31) องคการของทานมีการแจงมาตรฐานในการทํางานไว
อยางชัดเจน 

     

32) องคการของทานมีการปรับปรุงระบบการทํางานให
ทันสมัยอยูเสมอ 

     

33) องคการของทานมีการติดตามและประเมินผล
ผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

     

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน      
34) ทานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการที่ทานปฏิบัติงานอยู      
35) ทานไดรับการชักชวนจากเพื่อนรวมงานใหมีสวนรวมเมื่อ
มีกิจกรรมตางๆที่องคการจัดขึ้น 

     

36) เพ่ือนรวมงานมีความสมานฉันท สามัคคีกันเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน 

     

37) ทานพยายามทํางานใหดีที่สุดเพื่อความสําเร็จของ
องคการ 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางที่ตรงกบัความคิดเห็นหรือความเปนจริงมากที่สุด 
      

ระดับความคดิเห็น 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิง่ 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

ความผูกพันดานทัศนคติ      
1) ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสมาชิกขององคการแหงนี้      
2) ทานรูสึกวาทานมีความสําคัญตอองคการ      
3) ทานรูสึกชื่นชมในนโยบายและเปาหมายขององคการ      
4) ทานอยากเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการกาวหนา      
5) ทานชอบกลาวชื่นชมองคการของทานกับบุคคลภายนอก      
6) ทานรูสึกผูกพันกับองคการแหงนี้      
ความผูกพันดานความตอเน่ือง      
7) ทานรูสึกเบื่องานที่ทําอยูในปจจุบัน เน่ืองจากเปนงานที่
ซ้ําซากจําเจ 

     

8) หากมีงานที่ดีกวาทานก็ไมคิดจะโยกยายเปล่ียนแปลงที่
ทํางาน 

     

9) ทานพรอมจะลาออกจากองคการที่กําลังปฏิบัติงานอยูทุก
เมื่อ 

     

ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม      
10) ทานเปนสมาชิกที่ดีขององคการ      
11) แมวาภาระงานจะหนักเพียงใด ทานจะทํางานใหองคการ
อยางเต็มความสามารถ 

     

12) การเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนส่ิงที่ถูกตอง และเปน
ส่ิงที่สมาชิกทุกคนตองปฏิบัติ 
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