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อัจฉรา  สุวรรณวัฒน. (2554). ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือ 
              ระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด  เพื่อการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส.   
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              ผูชวยศาสตราจารย อนุสรณ อรรถศิร ิ
 
    การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายดังน้ี1)เพื่อศึกษาปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลไดแก   
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน  และระดับตําแหนง กับความ
ผูกพันตอองคการ และ 2)เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความผูกพันตอ
องคการของเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานภายในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 
ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส กลุมตัวอยางที่ศึกษาครั้งนี้
เปนเจาหนาที่ทั้งหมด ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย 
เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ t-test  
for independent samples, One-way ANOVA และ Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient. 
 
   ผลการศึกษาสรุปดังนี้ 
               1.เจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ที่มีปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน และตําแหนงงาน  แตกตางกัน มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานทางสังคมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนปจจัยดานเพศที่ตางกันมี
ความสัมพันธตอผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 สวนความผูกพันตอองคการดานทัศนคติและดานบรรทัดฐานทางสังคม พบวา แตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
              2.บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนย
ประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรค
เอดสอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .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 
 

  สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไดดวยดี เน่ืองจากความกรุณาและความชวยเหลือ แนะนํา 
อยางดียิ่งจาก ผูชวยศาสตราจารย อนุสรณ อรรถศิริ อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ รองศาสตราจารย 
ดร.นันทา สูรักษา กรรมการสอบสารนิพนธ และอาจารย ดร.มณฑิรา จารุเพ็งกรรมการสอบ 
สารนิพนธและผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ซึ่งใหคําปรึกษาแนะนํา ปรับปรุง ขอบกพรอง  
ทําใหงานวิจัยนี้มีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น 

  ขอขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.นันทนา วงษอินทร อาจารยดร.มณฑิรา  จารุเพ็ง 
และอาจารย ดร.สกล  วรเจริญศรี ที่ใหความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
ของแบบสอบถามและใหขอเสนอแนะตางๆเพื่อปรับปรุงแกไขขอบกพรอง อันเปนประโยชนตอการ
ทางานวิจัยชิ้นน้ี 

  ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษา  
ทุกทาน ที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูตั้งแตแรกเริ่มเขาศึกษาใหความชวยเหลือตลอดจน
ประสบการณที่ดีแกผูวิจัย อีกทั้งใหความเมตตาดวยดีเสมอมา 

  ขอบคุณผูบริหาร และเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย 
เนเธอรแลนด  เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดสทุกทาน ที่ไดใหความกรุณาเสียสละเวลาอันมีคา 
และใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามซึ่งเปนผลใหเครื่องมือวิจัยมีความสมบูรณและเปน
ประโยชนตองานวิจัยครั้งนี้ 

  ทายสุดนี้ คุณงามความดีและประโยชนอันเกิดจากสารนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอมอบเปน
เครื่องบูชาพระคุณของ บิดา มารดา และบูรพคณาจารยทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาอบรมสั่ง
สอนขาพเจา ตลอดระยะเวลาที่ศึกษาจนสําเร็จการศึกษา 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
           องคการ (Organization) เปนกลุมคนตั้งแต 2 คนขึ้นไปมารวมกันดําเนินการใดๆ ให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีการจัดตั้งขึ้นเปนหนวยงานที่มีระบบ 
มีสายงานบังคับบัญชาที่แนนอน มีการแบงงาน มีการประสานงานและรวมมือกันทํา เพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงครวมกันขององคการ (ศิริพร พงศศรีวิโรจน. 2543: 5) บุคลากรในองคการเปนทรัพยากร
ประเภทหนึ่งที่มีความสําคัญมากที่สุด เพราะคือผูที่สรางสรรคงาน และกิจกรรมภายในองคการให
เกิดประโยชนกับธุรกิจภายนอกองคการ และยังเปนผูปฏิบัติหนาที่ เพ่ือใหองคการบรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมายบุคลากรจึงเปนปจจัยในการกําหนดความสําเร็จขององคการ หรืออาจ
กลาวไดวา องคการเปนการจัดบุคคลเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายเฉพาะอยาง หรือเปนกลุมของบุคคลที่
ทํางานรวมกันเพ่ือบรรลุเปาหมายเดียวกัน (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2542: 31) การที่องคการ
จะประสบความสําเร็จ และสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีการดําเนินงานที่ตรง
เปาหมายขององคการไดนั้น ปจจัยหลักที่สําคัญปจจัยหน่ึง ไดแก บุคลากรหรือพนักงานที่อยูใน
องคการ ซึ่งพนักงานในองคการนั้นจะเปนตัวบงชี้สําคัญวาองคการจะประสบความสําเร็จหรือ
ลมเหลวเพียงใด การที่องคการมีพนักงานที่มีประสิทธิภาพยังบงบอกถึงการพัฒนาขององคการใน
อนาคตอีกดวย การที่พนักงานในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพจะตองมี
องคประกอบหรือปจจัยที่สําคัญหลายประการ เชน งานที่ไดรับมอบหมายนั้นตองเหมาะสมกับ
ความสามารถของพนักงาน ปริมาณงานที่พนักงานไดรับตองพอเหมาะกับพนักงาน ผลตอบแทน
เทียบกับผลงานตองเหมาะสมกัน ทัศนคติของพนักงานตอหัวหนางาน (สมชาย หิรัญกิติ.  
2542: 10-11)  
            ความผูกพันตอองคการ เปนความรูสึกที่พนักงานมีตอองคการโดยเปนสิ่งเหนี่ยวรั้งใหคน
ยังอยูในองคการ ซึ่งความผูกพันตอองคการแบงไดเปน 3 ระดับ (วิไลพร คัมภิรารักษ. 2542: 31-32) 
คือ ความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ และความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่เชื่อมโยงพนักงานเขากับองคการ โดยที่ความผูกพันดานจิตใจ 
เกิดขึ้นจากที่บุคคลไดรับประสบการณในงานที่ดี และตรงกับความคาดหวังของเขา ทําใหบุคคลมี
ความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ สวนความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ เปนความรูสึกที่
เกิดขึ้นจาการไดรับผลตอบแทนจากองคการและรับรูถึงการขาดทางเลือกหรือความยากลําบากใน
การหางานใหม ทําใหบุคคลจําเปนที่จะอยูในองคการ ในขณะที่ความผูกพันดานบรรทัดฐานเกิดขึ้น
จากคานิยมสวนบุคคล และความรูสึกรับผิดชอบตอภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายตอองคการ ทําให
บุคคลรูสึกวา เขาควรอยูในองคการแหงน้ันตอไป (อางอิงจาก Allen; & Meyer. 1990. Journal of 
Occupational Psychology 63. P. 3 วิไลพร คัมภิรารักษ. 2542: 31-32) 
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           “ความผูกพันตอองคการ” มีความสัมพันธกับความรูสึกพึงพอใจในงานและความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคล ซึ่งจากการศึกษาวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการทํางานเปน
ตัวแปรหนึ่งที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ เพราะหากบุคคลมีความพึงพอใจในการ
ทํางานสูง ก็จะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการไปดวย ดังน้ัน การศึกษาความผูกพันตอองคการ 
จึงจําเปนตองเขาใจถึงพฤติกรรมของแตละบุคคลในการทํางาน ซึ่งประกอบขึ้นมาจากลักษณะเฉพาะ
ของแตละบุคคล และสภาพแวดลอมในการทํางาน กลาวคือตัวบุคคลทุกคนตางมีความรูพ้ืนฐาน
สวนตัวที่ เปนของตนเอง  และมีพฤติกรรมในการทํางานที่แตกตางกัน  ในเวลาเดียวกัน 
สภาพแวดลอมขององคการที่จัดไวนั้นก็มีสภาพเงื่อนไขในหลายลักษณะที่ตางกัน ทั้งในแงของ
ลักษณะงาน ความสัมพันธระหวางบุคคลในงาน กฎระเบียบและวิธีการปฏิบัติตางๆ มีผลทําใหเกิด
ความรูสึก พึงพอใจในการทํางานหรือไมพึงพอใจในการทํางานได และสงผลใหเกิดความรูสึก ผูกพัน
หรือไมผูกพันตอองคการไดเชนกัน นอกจากนี้คุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล เชน อายุ 
การศึกษา รายได ลักษณะของงาน ความทาทายในงาน การมีอํานาจในการตัดสินใจ ตลอดจน
ประสบการณในการทํางาน ก็มีความสัมพันธกับความผูกพันในองคการ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 
2535: 52-53) การทํางานของพนักงานในองคการ มีปจจัยหลายประการที่สงผลใหพนักงานเกิด
ความผูกพันกับองคการเพื่อการปฏิบัติหนาที่ ไดอยางมีประสิทธิภาพเต็มความสามารถ ปจจัยที่
สงผลใหพนักงานทํางานบรรลุตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการ เพ่ือใหไดผลงานที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุดและลงทุนนอยสุด เชน สภาพแวดลอมขององคการ ผลตอบแทน ความกาวหนา 
ลักษณะงาน ตรงตามความสามารถหรือไม ความมั่นคงในงานของบริษัท เปนตน องคการที่
พนักงานมีขวัญและกําลังใจ มีความผูกพันตอองคการยอมมีความไดเปรียบองคการที่ประกอบดวย
พนักงานที่มีขวัญกําลังใจที่ต่ํากวา ทั้งความผูกพันตอองคการก็มีนอยกวา (สมชาย ภคภาสนวิวัฒน. 
2546: 102) 
            ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทาง
คลินิกดานโรคเอดส เปนหนวยงานที่จัดตั้งขึ้นภายใตศูนยวิจัยโรคเอดส สภากาชาดไทย เปน
องคการศูนยกลางการวิจัยดานโรคเอดส มีความพรอมในการจัดเตรียมการศึกษาและจัดฝกอบรม 
เพ่ือปรับปรุงคุณภาพชีวิตของผูเขารวมการวิจัยและครอบครัว  ศูนยประสานความรวมมือระหวาง
ไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดสถูกจัดตั้งขึ้นดวยแนวคิดที่
อยากใหประเทศไทยเปนศูนยกลางการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ซึ่งคลายคลึงกับ The National 
Centre of HIV Epidemiology and Clinical Research (NCHECR) ในซิดนีย ประเทศออสเตรเลีย 
และ The National Antiviral Therapy Evaluation Centre (NATEC) ในอัมสเตอรดัม ประเทศ
เนเธอรแลนด  โดยได มีการทําขอตกลงกันที่ จั งหวัดภู เก็ต  เ ม่ือเ ดือนตุลาคม  พ .ศ .2538  
นําโดยตัวแทนของ 3 ประเทศ (ระหวางการรวมมือของประเทศไทย ออสเตรเลีย และประเทศ
เนเธอรแลนด) โดยเริ่มกอตั้งขึ้นเม่ือเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2539 (HIV-NAT, The HIV Netherlands 
Australia Thailand Research Collaboration. Annual Report  January 2007. p. 1-2) 
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            ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทาง
คลินิกดานโรคเอดส เปดโครงการวิจัยทางคลินิก โครงการทดลองเกี่ยวกับการติดเชื้อเอชไอวี  
การทดลองทางเภสัชจลศาสตร การทดลองวัคซีนเอชไอวี และการทดลองทางพฤติกรรมและทาง
จิตวิทยาซึ่งไดถูกนํามาเปนสวนหนึ่งของการทดลองยาตานเอชไอวี  ขอมูลที่ไดจากการทดลอง
เหลานี้ถูกนําเสนอในการประชุมที่สําคัญหลายแหง ในระดับประเทศ และรวมถึงการลงตีพิมพใน
นิตยสารระดับประเทศ ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส มีชื่อเสียงเพ่ิมขึ้นฐานะเปนศูนยกลางขนาดใหญของการศึกษาอัน
เกี่ยวกับเอชไอวีในภาคพื้นเอเชียตะวันออกเฉียงใต 
             ปจจุบันศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ประสบปญหาการบริหารงานดานบุคคล สําหรับปญหาที่มักพบ
อยูคือปญหาการขาดงาน ลางาน การมาทํางานสาย และการลาออกเจาหนาที่ โดยในแตละปมี
เจาหนาที่ลาออกประมาณรอยละ 10 (HIV-NAT Annual Report 2007: 12) ปญหาที่เกิดขึ้นดังกลาว
นั้นสงผลกระทบกับการปฏิบัติงาน ไดแก งานเกิดความลาชา งานหยุดชะงักไมตอเน่ือง เปนตน  
สําหรับปญหาการลาออกของเจาหนาที่นั้นในหลายครั้ง องคการมักสูญเสียเจาหนาทีที่ดีและมี
ประสิทธิภาพไป เพราะกวาองคการจะไดเจาหนาที่ที่มีความรู ความสามารถนั้นลวนตองใช
ระยะเวลาในการฝกฝนความชํานาญ  และสูญเสียคาใชจายในการฝกอบรม นอกจากนี้แลวปญหา
ความสัมพันธระหวางเจาหนาที่ดวยกันมักประสบปญหาเกี่ยวกับการทะเลาะกัน การไมสามัคคีกันใน
การทํางาน ซึ่งสงผลในการปฏิบัติงานเชนเดียวกัน  ดวยเหตุนี้เจาหนาที่ในองคการจึงเปนปจจัย
สําคัญอยางยิ่งที่จะชวยใหการดําเนินงานในองคการมีประสิทธิภาพ 
             ดังน้ันการศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ ศูนยประสานความรวมมือศูนย
ประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิก ดานโรค
เอดส  นับวาเปนสิ่งสําคัญยิ่งตอองคการ ในฐานะที่ผูวิจัยเปนเจาหนาที่ของศูนยประสานความ
รวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิก ไดเล็งเห็นถึง
ความสําคัญของความผูกพันตอองคการที่จะสามารถนํามาใชเปนแนวทางในการปรับกระบวนการ
บริหารงานบุคคล สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ เพ่ือรักษาเจาหนาที่ที่มี
ประสิทธิภาพใหเกิดความผูกพันตอองคการมากยิ่งขึ้น  และเพื่อใหเจาหนาที่เต็มใจที่จะปฏิบัติหนาที่
อยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหงานบรรลุความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
ในการศึกษาคนควาครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
   1. เพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก   

เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน  และระดับตําแหนง  
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    2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับบรรยากาศองคการ
ของเจาหนาที่  ที่ปฏิบัติงานภายในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย 
เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
             ผลการศึกษาในครั้งน้ีจะทําใหทราบถึงระดับความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่   
ที่ปฏิบัติงานภายในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือ
การศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส และทําใหทราบถึงความเกี่ยวของระหวางความผูกพันธตอ
องคการของเจาหนาที่กับบรรยากาศองคการที่เกี่ยวของ ที่ปฏิบัติงานภายในศูนยประสานความ
รวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกเพื่อใชเปนเปนแนวทาง
ในการบริหารงานในดานการเสริมสรางความผูกพันของเจาหนาที่  ที่ปฏิบัติงานภายในศูนยประสาน
ความรวมมือระหวางไทย  ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิก 

 

ขอบเขตการวิจัย 
        ประชากร 
       ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนเจาหนาที่ ประกอบดวย แผนกหมอ แผนกแอดมิน 
แผนกผูตรวจสอบขอมูล แผนกหองยา แผนกควบคุมคุณภาพ แผนกSTAT และแผนกLAB  
ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส รวมจํานวนทั้งสิ้นจํานวน 85 คน  
 
                  ตัวแปรที่ศึกษา 

   1.  ตัวแปรอิสระ แบงไดดังนี้   
      1.1 ลักษณะสวนบุคคล 

   1.1.1 เพศ 
   1.1.2 อายุ 
   1.1.3 ระดับการศึกษา 
   1.1.4 สถานภาพการสมรส 
   1.1.5 ระยะเวลาในการทํางาน 
   1.1.6 ระดับตําแหนง 

      1.2 บรรยากาศองคการ 
  1.2.1 โครงสรางการทํางาน 
  1.2.2 ความรับผิดชอบ 
  1.2.3 รางวัล 
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  1.2.4 ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน 
  1.2.5 ความอบอุน 
  1.2.6 การยินยอมใหมีความขัดแยง 
  1.2.7 มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
  1.2.8 ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน     

 2. ตัวแปรตาม แบงไดดังนี้ 
   ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 

ออสเตรเลีย เนเธอแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิคดานโรคเอดส 
  2.1 ความผูกพันดานทัศนคติ 
  2.2 ความผูกพันดานความตอเน่ือง 
  2.3 ความผกูพันดานบรรทัดฐานทางสังคม 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
1.  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกที่แสดงถึงความสัมพันธของเจาหนาที่

ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิคดานโรค
เอดส ที่แสดงตอองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู ดังนี้ 

1.1  ความผูกพันดานทัศนคติ หมายถึง ความรูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกันตอ                        
องคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ มีสวนรวมและมีความสุขในการเปนสมาชิกของ
องคการ มีความเชื่อถือ ยอมรับอยางจริงจังในเปาหมายและคานิยมขององคการ และรูสึกดีเกี่ยวกับ
องคการ ปรารถนาที่จะทําสิ่งดี ๆ เพ่ือองคการ 

1.2  ความผูกพันดานความตอเน่ือง หมายถึง เม่ือบุคลากรมีความผูกพันตอ 
องคการแลวจะมีการแสดงออกของพฤติกรรมที่ตอเน่ืองหรือคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเน่ือง
ในการทํางานโดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน การที่คนผูกพันตอองคการ จะพยายามรักษา
สมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน ทั้งน้ีรวมถึงความรูสึกที่มีตอคาตอบแทนสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชนตาง ๆ ที่บุคลากรจะตองสูญเสียหากออกจากองคการไป  

    1.3  ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง ความรูสึกวาเปนภาระหนาที่ 
และความรับผิดชอบของบุคคลที่จะคงอยูกับองคการตลอดไป เปนความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะ
อุทิศตนใหกับองคการ ซึ่งเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเม่ือเขาเปน
สมาชิกองคการแลว ตองมีความผูกพันตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตอง และความเหมาะสมที่
ควรจะทํา  

 
 
 



 6 

         2. ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติเฉพาะของแตละบุคคล ซึ่งประกอบดวย  
     2.1 เพศ หมายถึง ลักษณะทางเพศของผูตอบแบบสอบถามที่มีมาแตกําเนิด แบง

ออกเปน 2 กลุมคือ เพศชาย และเพศหญิง 
  2.2 อายุ หมายถึง ระยะเวลาตามจํานวนปที่ผูตอบแบบสอบถามเกิด ซึ่งนับตาม

ปฏิทินถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม มีหนวยนับเปนป จําแนกเปน 3 กลุม นับจากอายุในการเริ่มทํางาน
ขั้นต่ําคือ 20 ป ไดแก อายุ 20 – 29 ป, อายุ 30 – 39 ป และ อายุ 40 ปขึ้นไป 

  2.3 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของผูตอบแบบสอบถาม แบง
ออกเปน 6 กลุม คือ ประถมศึกษา มัธยมศึกษาตอนตน มัธยมศึกษาตอนปรายหรือเทียบเทา 
อนุปริญญาหรือเทียบเทา ปริญญาตรี ปริญญาโทขึ้นไป 

  2.4 สถานภาพสมรส หมายถึง สถานะเกี่ยวกับการครองคูของผูตอบแบบสอบถาม 
แบงออกเปน 3 กลุม คือ โสด สมรส หมาย (หยาราง) หรือคูสมรสตาย หรือแยกกันอยู 

  2.5 ระยะเวลาในการทํางาน หมายถึง จํานวนเดือนและปที่ผูตอบแบบสอบถาม
ปฏิบัติงาน นับตั้งแตวันที่เริ่มปฏิบัติงานจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 

  2.6 ระดับตําแหนง หมายถึง ระดับการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบง
ออกเปน 2 กลุม คือ ระดับผูบริหารหรือหัวหนาฝาย และเจาหนาที่ปฏิบัติการ 
       3.  บรรยากาศองคการ หมายถึง การที่สมองตีความ หรือ แปลขอมูลเกี่ยวกับ
สิ่งแวดลอมในการทํางาน ทั้งทางตรงและทางออม ออกมาเปนสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่มีความหมาย ซึ่งมี 

  ลักษณะเฉพาะที่แตกตางกันในแตละบุคคล และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน 
โดยศึกษาในดานโครงสรางองคการ ความรับผิดชอบ รางวัล ความเสี่ยง ความอบอุน การสนับสนุน 
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน ดังมีรายละเอียดดังนี้ 

  3.1 โครงสรางองคการ หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับลักษณะทางดาน
โครงสรางองคการ เชน ความชัดเจนในการแบงงาน กฎระเบียบ ขอจํากัด โครงสรางองคการที่มีตอ
การปฏิบัติงาน ขั้นตอนในการดําเนินงาน และการติดตอสื่อสารตามสายบังคับบัญชา 

  3.2 ดานความรับผิดชอบ หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับความ
รับผิดชอบในหนาที่ของตนเอง รวมทั้งความสําเร็จของงาน ไมจําเปนตองคอยตรวจสอบการ
ตัดสินใจในทุกเรื่อง ปฏิบัติงานดวยความรูสึกรับผิดชอบในงาน 

  3.3 ดานรางวัล หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับการใหรางวัลภายใน
สถานการณของการทํางาน เม่ือปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายของการทํางาน ตลอดจนความยุติธรรมใน
การใหรางวัลตอบแทน 

  3.4 ดานความเสี่ยง หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับการยอมรับใหมี
ความเสี่ยงในการทํางาน การเปดโอกาสใหมีการแสดงออกริเร่ิมทําสิ่งใหมๆ รวมทั้งความทาทายใน
งานและองคการ 

  3.5 ดานความอบอุน หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับสัมพันธภาพที่ดีใน
การทํางาน ในบรรยากาศการทํางานเปนทีม 
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  3.6 ดานการยินยอมใหมีความขัดแยง หมายถึง การรับรูวาผูบริหาร และ
ผูปฏิบัติงานในองคการตองการรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางไปจากความคิดเห็นของฝายบริหารและ
บุคคลในองคการเนนการแกปญหามากกวาการปลอยไปเร่ือย ๆ หรือการไมสนใจปญหา 

  3.7 ดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
เปาหมายในการทํางาน และมาตรฐานในการทํางานซึ่งองคการกําหนดไว 

  3.8 ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึง การรับรูของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
การเปนสวนหนึ่งขององคการ การชวยเหลือรวมมือกันในการทํางาน การสมานฉันทตลอดจนการ
ปฏิบัติตนเพื่อสมาชิกที่ดีและมีคุณคาขององคการ 

 4. เจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส  หมายถึง ผูที่ปฏิบัติงานในศูนยประสานความรวมมือระหวาง
ไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย   
 
ตัวแปรอิสระ                      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ความผูกพันตอองคการ 
- ความผูกพันดานทัศนคติ 
- ความผูกพันดานความตอเนื่อง 
- ความผูกพันดานบรรทัดฐาน

ทางสังคม 
 

ลักษณะสวนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 
- ระดับการศึกษา 

- สถานภาพสมรส 

- ระยะเวลาในการทํางาน 

- ระดับตําแหนง 

บรรยากาศองคการ 
- โครงสรางการทํางาน 

- ความรับผิดชอบ 

- รางวัล 

- ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน 

- ความอบอุน 

- การยินยอมใหมีความขัดแยง 
- มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

- ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
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สมมุติฐานในการวิจัย 
1. ความผูกพันธตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 

ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ที่มีปจจัยดานลักษณะสวน
บุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และตําแหนง
งาน แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

2. ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 
ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส กับบรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธกัน 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
            ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และนําเสนอตามหัวขอ
ตอไปน้ี 
                1. ความผูกพันตอองคการ 

1.1  ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
1.2  ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
1.3 ปจจัยที่มีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคการ 
1.4 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

       2. ลักษณะบคุคลกับความผูกพันตอองคการ 
                    2.1  เพศกับความผูกพันในองคการ 
                    2.2  อายุกับความผูกพันในองคการ 
                    2.3  ระดับการศึกษากับความผูกพันในองคการ 
                    2.4  สถานภาพสมรสกับความผูกพันในองคการ 
                    2.5  ระยะเวลาในการทํางานในองคการกับความผูกพันในองคการ 
                    2.6  ระดับตําแหนงกับความผูกพันในองคการ 

 3. บรรยากาศองคการ 
                    3.1  ความหมายของบรรยากาศองคการ 
                    3.2  ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
                    3.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
                    3.4  องคประกอบของบรรยากาศองคการ 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
    4.1  งานวิจัยในประเทศ 
    4.2  งานวจัิยตางประเทศ 
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1. ความผูกพันตอองคการ 
              1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

 ดาราพร นิวาศะบุตร (2546: 14) กลาววาความผูกพันตอองคการ หมายถึง สภาวะ
ทางจิตใจที่เกี่ยวของกับความรูสึกนึกคิดและความปรารถนาที่สมาชิกในองคการมีความเชื่อม่ันใน
ความสําคัญของงาน คุณคาของงาน การซื่อสัตยตอองคการ ในแงของการยอมรับเปาหมาย คานิยม
ขององคการ และความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการตลอดจนปรารถนาที่จะคงความ
เปนสมาชิกขององคการตอไป 

 วิภาดา คุปตานนท (2544: 169) ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การที่บุคคลมี
ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ความรูสึกของความเปนเจาของ การหวงแหนองคการของ
ตน รวมถึงการสวามิภักดิ์ตอองคการ 

  บัญชา นิ่มประเสริฐ (2542: 13) สรุปความหมายของความผูกพันตอองคการ ไววา
หมายถึงสภาวะทางจิตใจที่เกี่ยวของกับ ความรูสึกนึกคิด และความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกใน
องคการ มีความเชื่อม่ันในความสําคัญ คุณคาของงาน ซื่อสัตวตอองคการ ในแงของการยอมรับ
เปาหมาย คานิยมขององคการ และความภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการ ตลอดจนปรารถนา
ที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการตอไป 

   วิไลพร คัมภิรารักษณ (2542: 32) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา 
หมายถึง ความรูสึกของพนักงานและพฤติกรรมที่พนักงานแสดงตอองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู โดย
ยอมรับจุดมุงหมาย และคานิยมขององคการ แสดงตนเปนหน่ึงเดียวกับองคการ มีความเต็มใจที่จะ
ทํางานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย และเพื่อความกาวหนาขององคการ มีความจงรักภักดีตอ
องคการ และตองการที่จะทํางานกับองคการตอไป 

    กานดา จันทรแยม (2538: 19-20) ความผูกพันตอองคการ เปนสิ่งที่แสดงออกซึ่ง
สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับองคการ ถาคนยิ่งมีความผูกพันตอองคการมากเทาไหร แนวโนมที่จะ
ลาออกหรือทิ้งองคการไปก็ลดนอยลงเทานั้น แตอยางไรก็ตาม แนวความคิดเรื่องความผูกพันตอ
องคการจะมีสามแนวทาง แนวคิดแรกมองคนที่ทํางานกับองคการโดยไมลาออกไปไหนเปนเพราะ
เขามีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ แนวความคิดที่สองมองวาตนตองอยูกับองคการ เพราะเขา
จําเปนตองอยู ไมเชนน้ันเขาจะสูญเสียผลไดหลายอยางที่เขาควรจะไดจากการลงทุนของเขา 
แนวความคิดที่สามมองวา คนผูกพันตอองคการ เพราะเขาคิดวาเขาควรจะอยูหรือทําสิ่งที่ควรจะทํา 
ทั้งน้ีเพ่ือความถูกตองเหมาะสมทางสังคม 

     รอบบินส (Robbins. 2001: 69) ใหคําจํากัดความของความผูกพันตอองคการวา
เปนสถานการณเกี่ยวกับพนักงาน การหาเอกลักษณรวมกับเปาหมายขององคการ และความ
ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
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       กรีนเบอรกและ บารอน (Greenberg; &  Baron. 1993: 185) กลาววา ความ
ผูกพันตอองคการ คือขอบเขตของแตละบุคคล ที่แสดงใหเห็นวา บุคลากรมีความเกี่ยวพันกับ
องคการเชนไรและมีความตั้งใจที่จะอยูในองคการ 

       เสตียร (Steers. 1991: 79) ความผูกพันตอองคการ เปนลักษณะที่แสดงออกของ
บุคคลที่มีความสัมพันธและการเกี่ยวของดวยกับองคการ ซึ่งมีคุณลักษณะทั้ง 3 ประการคือ ความ
เชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็ม
กําลังสามารถเพื่อประโยชนตอองคการ ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป 
ความผูกพันยังแสดงออกมาทางความจงรักภักดีตอองคการ เปนสิ่งที่บุคคลกระทําตองานของแตละ
บุคคลอยางเต็มที่ เพ่ือชวยใหการบรรลุซึ่งผลสําเร็จขององคการมีความมั่นคงตอไป  

       เมาวเดย และคณะ (Mowday; & other. 1982: 27) กลาวถึง ความผูกพันตอ
องคการวาเปนการแสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะเปนความสัมพันธที่
เหนียวแนนและผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพื่อการสรางสรรคใหองคการอยูในสถานะที่ดี
ขึ้น 

       พอรตเตอร และคณะ (Porter; & other. 1974: 604) ใหความหมายของความ
ผูกพันตอองคการวา ความผูกพันตอองคการเปนความสัมพันธที่จะแสดงถึงความเชื่อมโยงทั้งหมด
ระหวางพนักงานและองคการ จะรวมความหมายไปถึงองคประกอบของความพึงพอใจในงาน เปน
ความเขมแข็งที่เปนเอกลักษณของแตละบุคคลที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงานใหกับองคการ โดยความ
ผูกพันน้ีจะมีคุณลักษณะ 3 ประการ 1) ความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2) ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถ เพ่ือประโยชนขององคการ 3) ความ
ตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป 

       บูชานัน (Buchanan II. (1974: 533) “ไดใหความหมายของความผูกพันตอ
องคการ”ไววา คือ ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคการ 
และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพ่ือใหบรรลุเปาหมายและคานิยมขององคการ ซึ่งความ
ผูกพันตอองคการจะประกอบดวย 3 ประการ คือ 1) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ 
(Identification) โดยการเต็มใจ ที่จะปฏิบัติงาน ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการ และ
ถือเสมือนหนึ่งวาเปนของตนเชนกัน 2) การเขามามีสวนรวมในองคการ (Involvement) คือการเขา
มามีสวนรวมในกิจกรรมขององคการตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ 3) ความจงภักดีตอองคการ 
(Loyalty) คือ ความรูสึกรักและผูกพันตอองคการ 

        เชลดอน (Sheldon.1971: 143) ใหความหมายของคําวาความผูกพันตอองคการ
วาเปนทัศนคติหรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคการ เปนการประเมินองคการในทางบวก ทําให
บุคคลนั้นๆ เกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ และเกิดเปนความตั้งใจที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

         เบคเคอร (Becker. 1960 :32-40) เห็นวา ความผูกพันเปนการแสดงออกของ
บุคคลที่เกี่ยวของสัมพันธ (engage) กับพฤติกรรมบางอยาง อันสืบเนื่องมาจากเขาไดลงทุนเสียเวลา 
และพลังงานไปกับสิ่งน้ันๆ (Side bet) ซึ่งความผูกพันน้ีใชในการวิเคราะหพฤติกรรมของบุคคลใน
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องคการ ทําใหทราบถึงบุคลิกภาพเฉพาะของบุคคล และกลุมคน ตลอดจนปรากฏการณทางสังคม 
(Social phenomena) ดวย เชน การใชอํานาจ การเขาสูอาชีพ พฤติกรรมขององคการที่เปนทางการ
และพฤติกรรมเฉพาะทางการเมือง เปนตน 

         จากความหมายดังกลาวขางตน สามารถสรุปความหมายของความผูกพันตอ
องคการไดวา ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติซึ่งแสดงถึงความสัมพันธกันของเจาหนาที่ของ
องคการ ที่มีความเปนหนึ่งอันเดียวกัน และเกี่ยวของกันเปนสวนหนึ่งขององคการ โดยแสดง
ออกเปนความสัมพันธของบุคคลตอองคการในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ในดาน
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวดับองคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามทั้งกายและใจ เพ่ือให
องคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  

 
   1.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
        สุพิณดา คิวานนท. (2545: 32) ไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันใน

องคการวาเปรียบเสมือนเปนตัวคอยกระตุนใหสมาชิกในองคการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
ในที่สุดแลวองคการนั้นก็จะสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

         ภรณี กีรติบุตร (วรัญญา สุชิตวาส, อุษณี สังขสะอาด และอมรวรรณ 
โถมนาการ. 2540 : 9; อางอิงจากภรณี กีรติบุตร 2529: 97) กลาววาความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่
สัมพันธกับความมีประสิทธิผลขององคการ ดังนี้ 

1. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมาย และคานิยมของ
องคการมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง 

2. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะคง
อยูกับองคการตอไป เพ่ือทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 

3. โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันตอองคการ และเลื่อมในศรัทธาในเปาหมาย
ขององคการ บุคคลซึ่งมีความผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือ
หนทางที่ตนจะสามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 

4. บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอสมควรใน
การทํางานใหกับองคการ ทําใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีกวาคนอื่น 

         สมิธ และ คณะ (นงเยาว แกวมรกต. 2542: 20; อางอิงจาก Smith; & other. 
1983. Journal of Applied Psychology. P. 653-663) ไดกลาววา ความผูกพันตอองคการสามารถ
สงผลที่ตามมาในแงที่เปนประโยชนกับองคการคือ สมาชิกจะทุมเททํางานเพื่อองคการย่ิงขึ้น ทั้งนี้
อาจเปนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทที่รับผิดชอบโดยตรง (Extrarole Behavior) ซึ่งเขายินดีกระทํา
เพ่ือองคการโดยมิไดหวังสิ่งตอบแทนใดๆ  
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          เสตียร (Steers. 1997: 48) กลาววา ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานาย
อัตราการเขา- ออก จากงานของสมาชิกในองคการไดดีกวา การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสีย
อีก คือ 

 1. ความผูกพันตอองคการ เปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความ
พึงพอใจในงาน สามารถ สะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวม ในขณะ
ที่ความพึงพอใจในงานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น 

 2. ความผูกพันตอองคการคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ 
ถึงแมวาจะมีพัฒนาไปอยางชาๆ แตก็อยูอยางม่ันคง 

  3. ความผูกพันตอองคการเปนตัวชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคการ 
        บูชานัน (Buchanun II. (1974: 534) กลาววา ความผูกพันเปนทัศนคติที่สําคัญ

อยางยิ่งสําหรับองคการ ไมวาจะเปนองคการแบบใด เพราะความผูกพันเปนตัวเชื่อมระหวาง
จินตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมายขององคการ ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาขององคการ 
และเปนผูมีสวนรวมในการเสริมสรางสภาพและความเปนอยูที่ดีขององคการ รวมทั้งชวยลดการ
ควบคุมจากภายนอกอีกดวย โดยสรุปแลวความผูกพันตอองคการเปนเง่ือนไขลวงหนา สําหรับ
องคการทางสังคมที่ประสบความสําเร็จ 

 
   1.3 ปจจัยที่มีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคการ 
        จิระจิตต ราคา (นงเยาว แกวมรกต. 2542: 23 ; อางอิงจาก จิระจิตน ราคา.  

2525: 76) ไดกําหนดปจจัยบงชี้ความผูกพันตอองคการไวดังนี้ คือ 
  1. ปจจัยสวนบุคคลของผูปฏิบัติงานเอง โดยแบงเปน เปาหมายและความ

ตองการสวนบุคคล ความสามารถ และบทบาทในการทํางาน 
  2. ปจจัยบรรยากาศในการทํางาน โดยแบงเปน โครงสรางของงาน สิ่งจูงใจ 

การกระจาย การตัดสินใจ การเนนย้ําความสําเร็จในการทํางาน ระบบพัฒนา ความมั่นคงในการ
ทํางาน ความเปดเผยเปนกันเองกับเพ่ือนรวมงาน ความขัดแยง การไดรับการยอมรับ และความ
ยืดหยุนขององคการ 

         เสตียร และพอรตเตอร (Steer; & Porter. 1983: 425-450) ไดสรุปสิ่งที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการไว 4 องคประกอบคือ 

1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการที่
นานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และระดับการศึกษา จากการสํารวจขอมูลพบวามีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ 

2. ลักษณะงาน ไดแก งานที่ มีความสําคัญ งานที่มีบทบาทเดนชัด และ
บทบาทที่สอดคลองกับตนเอง มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคการ 
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3. ลักษณะองคการ ไดแก ระบบขององคการที่มีแบบแผน การกระจายอํานาจ 
การมีสวนรวมในการบริหารงาน การมีสวนเปนเจาขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ 

4. ประสบการณจากการทํางาน ไดแก ทัศนคติที่มีตอผูรวมงานในองคการ 
สามารถพึ่งพาผูบังคับบัญชาได การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา ความรูสึกวางานมีความสําคัญเปนสิ่ง
ที่มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

        เสตียร (Steer. 1977: 77) ไดเสนอแบบจําลองปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอ
องคการ ประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 

  1. ลักษณะบุคคลของผูปฏิบัติงาน (personal characteristics) ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาการทํางานในองคการ และระดับตําแหนง 

  2. ลักษณะงาน (job characteristics) หมายถึง ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงาน
รับผิดชอบอยู ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของาน งานที่มีบทบาทเดนชัด 
งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และผลปอนกลับของงาน 

  3. ประสบการณในงาน (work experiences) หมายถึงสภาพการทํางานที่ผู
ปฏิบัติไดรับ ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ 
และความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ 

       เชลดอน (Sheldon. 1971: 144) กลาววาองคประกอบที่สัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการจะเกี่ยวของกับ อายุ เพศ ระยะเวลาทํางานในองคการ ระดับตําแหนง รวมถึงปจจัยที่เปน
ประสบการณของผูปฏิบัติงาน ดังกลาว 

1. ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
2. ความผูกพันตอเพ่ือนรวมงาน ซึ่งมีสวนผลักดันใหเกิดคานิยมตออาชีพ 
3. การพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ 

 
  1.4 ทฤษฎีที่เก่ียวกับความผูกพันในองคการ 

       ทฤษฎี สองปจจัยของเฮอรซเบอรก และคณะ (Herzberg; & others. 1968:  
82-83) เปนทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับอยางกวางขวางในองคการบริหาร ชื่อทฤษฎีมีแตกตางกัน
ออกไปคือ Motivation Maintenance Theory หรือ Dual Factor Theory หรือ The Motivation 
Hygiene Theory ทฤษฎีการจูงใจโดยเฮอรซเบอรกไดเสนอวา ปจจัยในการทํางานเกี่ยวของกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน และไมพึงพอใจในการทํางาน หรือหมายถึงการทํางานโดยหลักการของ
เจาของกิจการจะพยายามสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน การสรางการจูงใจใหมากเปนสิ่ง
ลําบาก รายละเอียดของทฤษฎี 2 ปจจัย มีดังนี้ 
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 1. ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานที่ปฎิบัติโดยตรง เปนปจจัยที่จูงใจ
ใหบุคคลากรในหนวยงานเกิดความพึงพอใจและปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ปจจัย
จูงใจมี 6 ประการ 

1.1 ความกาวหนาสวนตัว (Personal growth) 
1.2 ลักษณะงาน (Work content) 
1.3 ความสําเร็จ (Achievement) 
1.4 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 
1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
1.6 ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) 

   2. ปจจัยค้ําจุน เปนปจจัยที่ไมใชสิ่งจูงใจ แตเปนปจจัยที่ค้ําจุนใหแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรมีอยูตลอดเวลา ปจจัยค้ําจุนนี้เปนสิ่งจําเปน เพราะถาไมมีปจจัยเหลานี้
หรือมีลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคลากรในหนวยงาน ก็จะทําใหบุคลากรในหนวยงานเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานนั้น ปจจัยค้ําจุนมี 10 ประการ คือ 

2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) 
2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision: Technical) 
2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal relation: Superior) 
2.4 ความสัมพันธกับผูใตบงัคับบัญชา (Interpersonal relation: 

Subordinate) 
2.5 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal relation: peers) 
2.6 เงินเดือน (Salary) 
2.7 สถานภาพทางสังคม (Status) 
2.8 สถานภาพการทํางาน (Working Condition) 
2.9 ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) 
2.10 ความมั่นคงในการทํางาน (Job security) 

          ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow. 1964: 66-67) มาสโลวได
ใหสมมติฐานเกี่ยวกับความตองการของมนุษญไว 3 ประการ 

  1. มนุษยทุกคนมีความตองการ และความตองการนี้มีอยูตลอดเวลาไมมีการ
สิ้นสุด 

  2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจสําหรับ
พฤติกรรมนั้นตอไปอีก 

  3. ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูงตามลําดับ
ความสําคัญ เม่ือความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการขั้นสูงก็จะตามมา 

          มาสโลวไดจัดลําดับขั้นความตองการ (Hierarchy of needs) ของคนไว 5 
ลําดับขั้นดังนี้   
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  1. ความตองการทางรางกายขั้นพ้ืนฐาน (Basic physiological needs) เปน
ความตองการพื้นฐานที่จําเปนสําหรับการมีชีวิตอยู เชน ความตองการอาหาร น้ํา อุณหภูมิที่
เหมาะสม ยารักษาโรค ตลอดจนความตองการทางเพศ เปนตน 

  2.ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and security needs)  
เม่ือความตองการทางรางกายขั้นพ้ืนฐานไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะมีความตองการขั้นสูง
ตอไป คือ ความตองการดานความปลอดภัยและความมั่นคงตางๆ เชน ความมั่นคงในงานที่ทําไมถกู
ปลดปลอยออกหรือถูกยายงานบอยๆ แตจะตองไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมทัดเทียมกัน เวลาเจ็บ
ไขก็จะไดรับการเอาใจใสรักษาพยาบาล เม่ือออกจากงานก็ตองไดรับบําเหน็จบํานาญเปนการตอบ
แทน นอกจากนี้ยังตองมีรายไดพอสมควรแกการดํารงชีพ  

 3. ความตองการทางดานสังคม (Social and belonging need) หมายถึงความ
ตองการที่จะใหสังคมยอมรับตนเขาเปนสมาชิก ตองการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ เม่ีอคนเรารูสึก
วาสังคมยอมรับแลวก็จะเกิดความภาคภูมิใจ มีความรับผิดชอบ รักษาสวนไดสวนเสียของสังคม
อยางเต็มที่  

 4. ความตองการมีฐานะเดนและไดรับการยกยองในสังคม (Esteem and self 
respect need) เปนความตองการความมั่นใจในตนเอง เปนที่ยอมรับนับถือของคนอื่น ตองการมี
เกียรติมีชื่อเสียงในหมูคนทั่วไป 

 5. ความตองการไดรับความสําเร็จ (Self actualization) ความตองการขั้น
สุดทายนี้เปนความตองการนึกคิดอยางสูงสุดในชีวิต นั่นคือมนุษยอยากจะมีความสําเร็จทุกสิ่งทุก
อยางเชน ตองการจะเปนบุคคลที่มีชื่อเสียงของประเทศ ฯลฯ  

          ทฤษฎี Sid-bet (Becker; & Carper. 1956: 289-296) ไดคิดทฤษฏีที่พัฒนามา
จากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิง exchange หรือที่เรียกวา reward-cost notation ซึ่งสาระสําคัญ
ที่เสนอไวคือ แนวคิดที่อธิบายถึงเหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันตอสิ่งหน่ึงสิ่งใดเปนเพราะวาบุคคล
นั้นไดสรางการลงทุน (side-bet) ตอสิ่งน้ันๆ ไว เพราะฉะนั้นถาเขาไมมีความผูกพันตอสิ่งน้ันตอไป 
ก็จะทําใหเขาสูญเสียมากกวาการผูกพันไว จึงเปนสิ่งที่ตองทําโดยไมมีทางเลือกระดับความสําคัญ
ของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา กลาวคือคุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไป จะมี
มูลคาเพิ่มสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลไดเสียไปเรื่องนั้นๆ เชน ตัวแปรอายุการทํางานในองคการ 
บุคคลที่ทํางานใหกับองคการนานเทาใดก็จะทําใหเกิดการสะสมทรัพยากรที่ไดรับจากระบบการจาง
งานขององคการมากขึ้นในรูปของ เงินเดือน สวัสดิการ และอํานาจหนาที่หรือสิ่งที่ไดอุทิศในรูปของ
กําลังกายและกําลังใจ ดังน้ันบุคคลที่ทํางานอยูกับองคการมานานยอมตัดสินใจลาออกจากองคการ
ไดยากลําบากกวาคนที่ทํางานกับองคการมาไมนาน เพราะเขาจะพิจารณาวาหากลาออกจาก
องคการก็เทากับวา การลงทุนของเขาที่ไดสะสมไวยอมสูญเสียไปดวย ซึ่งอาจจะไมคุมคากับ
ผลประโยชนที่จะไดรับจากองคการใหม 
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           เชอรริงตัน (Cherrington. 1994: 40-41) ไดแบงความผูกพันตอองคการเปน  
2 ประเภท คือ 

   1. ความผูกพันตอเน่ือง (Continuance Commitment) หรือเรียกวา ความ
ผูกพันที่เกิดจากการคิดคํานวณ (Calculative Commitment) ก็คือ ความเต็มใจของบุคคลที่จะคงอยู
เฉพาะในองคการนั้น ๆ เพราะรางวัลทางดานเศรษฐศาสตรมีความสัมพันธกับการคงอยู เชน 
พนักงานเชื่อวาองคการนั้นใหเงินเดือนมากกวา สภานภาพสูงกวา เพ่ือนรวมงานเปนมิตรมากกวา
และนาสนใจมากกวา 

   2. ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หรือเรียกวา ความ
ผูกพันดานจริยธรรม (Moral Commitment) เปนการยอมรับของบุคคลตอคานิยม และเปาหมายของ
องคการ เชน พนักงานรูสึกผูกพันดานจริยธรรมตอองคการ และจะเพิ่มมากขึ้น เม่ือลักษณะเฉพาะ
ของบุคคลและรูสึกมีคุณคาในตนเองของเขาสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 

           สเตียรส และ พอรเตอร (Steers; & Porter. 1983: 303 –330) กลาววาความ
ผูกพันตอองคการเปนขั้นตอนหนึ่งใน 3 ขั้น ของความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการใน
กระบวนการเกี่ยวพันกับองคการ (Organizational Attachment) ไดแก 

     1. การเขาเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Entry) เปนขั้นตอนแรก
ที่บุคคลเลือกเขาเปนสมาชิกในองคการหนึ่ง เรียกวา ขั้นที่หนึ่ง (First Stage) 

     2. การมีความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) เปน
ขั้นตอนที่บุคคลตัดสินที่จะมีความผูกพันลึกซึ้งกับองคการ โดยความผูกพันตอองคการจะเนนที่
ขอบเขตของความรูสึกของบุคคลที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับเปาหมายขององคการ คานิยมในการ
เปนสมาชิกในองคการ และความตั้งใจที่จะทํางานหนักเพื่อความสําเร็จโดยรวมของเปาหมายของ
องคการ ซึ่งในความรูสึกเชนนี้ ทําใหความผูกพันตอองคการแตกตางไปจากความเกี่ยวพันธกับ
องคการ หรือความเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Attachment, Organizational 
Memberships) โดย Steers และ Porter พบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง จะมี
การขาดงานและการลาออกจากงานในระดับต่ํา มีความโนมเอียงที่จะมีสวนรวมกับองคการ และ
พนักงานที่มีความผูกพันกับองคการในระดับต่ําจะนํามาซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับต่ํา และมีความ
โนมเอียงที่จะถอยหางจากองคการ จะมีการขาดงาน และการลาออกจากงานสูง 

      3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) 
เปนขั้นตอนสุดทายของกระบวนการที่เกี่ยวพันกับองคการ (Organizational Attachment Process) 
เปนขั้นตอนที่บุคคลตัดสินใจที่จะอยูกับองคการหรือออกจากองคการ 

          อัลเลน และ เมเยอร (Allen; &  และ Meyer. 1993: 18) ไดกลาวถึงลักษณะ
ของความผูกพันตอองคการเปน 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1.  ความผูกพันดานทัศนคติ (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพัน
ที่เกิดขึ้นจากความรูสึก เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ รูสึกเปนสวน
หนึ่งขององคการ ทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ 
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2.  ความผูกพันดานความตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความผูกพันทีเ่กิดขึ้นจากการคิดคํานึงของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนทีบุ่คคลใหกับองคการ 
ทางเลือกที่มีของบุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการนั้นตอไปหรือโยกยาย
เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) 
หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันที่
เกิดขึ้นเพ่ือตอบแทนในสิ่งที่บุคคลไดรับการองคการ ซึ่งแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของ
บุคคลตอองคการ 

          สําหรับในการศึกษาความผูกพันตอองคการครั้งน้ี ใชการประเมินความผูกพัน
ขององคการตามแนวความคิดของ อัลเลน และเมเยอร ที่มองความผูกพันตอองคการวา
ประกอบดวย มิติ 3 ดาน คือ ดานทัศนคติ ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานทางสังคม ซึ่งจะ
ชวยสะทอนใหเห็นถึงสภาวะทางจิตใจที่สามารถแยก ใหเห็นความผูกพันตอองคการแตละดานไดดี 
เน่ืองจากเปนแนวคิดที่จะมุงหาความสัมพันธที่พนักงานปรารถนาจะอยูกับองคการตอไป 

 
2. ลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 

2.1 เพศกับความผูกพันตอองคการ 
     ธัญญลักษณ บรรจงแกว (2548: 97) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการ ศึกษา

เฉพาะกรณีสํานักงานสรรพากร พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 7 ผลการศึกษาวิจัยพบวา เพศ มี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ เจาหนาที่สรรพากรชายมีความผูกพันตอองคการมากกวา
เจาหนาที่สรรพากรหญิง เปนผลมาจากกระบวนการเรียนรูทางสังคมหรือประสบการณในงานของ
เพศหญิงที่มุงเนนบทบาททางครอบครัวมากกวาเพศชายที่มุงเนนบทบาทและความสําคัญของงาน 
จึงทําใหเพศหญิงไดรับการจูงใจที่จะผูกพันตอองคการนอยกวาเพศชาย 

     มณฑนา มานะประสพสุข (2546: 70) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันธองคการ
ของขาราชการครูสายงานการสอนในจังหวัดสมุทรปราการ พบวา เพศหญิงมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวาเพศหญิงมีความผูกพันตอ
องคการมาก ทั้งน้ีเพราะเพศหญิงมีโอกาสในการหางานทําไดหลายหลายนอยกวาเพศชาย 

 
2.2  อายุกับความผูกพันในองคการ 
      อรฉัตร สรญาณธนาวุธ (2545: 100) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการไมหวังผล

กําไรของพนักงาน กรณีศึกษาสถาบันคีนันแหงเอเชีย พบวาพนักงานในสถาบันคีนันแหงเอเชีย ที่มี
อายุตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการสําหรับดานการใชความพยายามอยาเต็มที่เพ่ือ
ความสําเร็จขององคการ ดานความหวงใยในอนาคตขององคการ และความผูกพันตอองคการ
โดยรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ เน่ืองจากพนักงานในสถาบันคีนันแหงเอเชียที่มีอายุ 51 ปขึ้น
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ไป ไดทุมเทแรงกายแรงใจในงานมาเปนเวลานาน รูสึกยอมรับในวัฒนธรรมองคการไดแลว ประกอบ
กับการมีความมั่นคงในฐานะ มากกวาพนักงาน 41 – 51 ป จึงทําใหมีการใชความพยายามอยาง
เต็มที่เพ่ือความสําเร็จขององคการ และมีความหวงใยในอนาคตขององคการนอยกวาพนักงานที่มี
อายุต่ํากวา และพนักงานที่มีอายุ 41 – 50 ป ไดตระหนักถึงอนาคตขององคการ เน่ืองจากตองการ
ความกาวหนาในงาน เพ่ือที่จะไดตอบสนองความตองการความสําเร็จในชีวิต ความมั่นคงในการ
ทํางาน ประกอบดวยโอกาสที่จะเปลี่ยนงานไดมีนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย จึงตองใชความ
พยายามอยางเต็มที่เพ่ือความสําเร็จขององคการมากกวาพนักงานที่มีอายุในชวงอ่ืนๆ 

        เมเยอร และคณะ (Mayer; & other. 1989: 152-156) ทําการศึกษาความผูกพัน
ตอองคการของผูจัดการบริษัทขายอาหารในแคนาดา จํานวน 114 ราย ผลการศึกษา พบวา อายุ มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

        เมอรริส และ เชอรแมน (Morris; & Sherman. 1981: 512-526) พบวา พนักงาน
ที่มีอายุมาก การศึกษานอย และมีความสามารถสูง จะมีความยึดม่ันตอองคการสูง 

        ความผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล พบวาอายุมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ บุคคลที่มีอายุมากกวา จะมีความผูกพัน
ตอองคการมากกวาบุคคลที่มีอายุนอย เนื่องจากผูที่มีอายุสูง จะสั่งสมประสบการณเกี่ยวกับระบบ
ของคุณคาการจางงานในองคการไวมาก 

 
  2.3  ระดับการศึกษากับความผูกพันในองคการ 
        จารุ ฉ่ําชูศรี (2547: 105) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ

ของพนักงาน บริษัท เททโมบาย เรดิโอ จํากัด พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
ความผูกพันตอองคการดานการยอมรับเปาหมายองคการ ดานความเต็มใจและใชความพยายาม
อยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน และดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

         จิรากุล วสะพันธุ (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางความ
พึงพอใจในงานกับความผูกพันองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท โอจิ เปเปอร (ไทยแลนด) จํากัด 
จากการศึกษาพบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน รายได ที่แตกตางกันมีความผูกพัน
องคการไมแตกตางกัน แตระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

         ฮูสลิด และเดย (Huselid; & Day. 1991: 380-391) ไดทําการวิจัยกับกลุม
ตัวอยางผูบริหารชั้นตน จํานวน 214 คน จากบริษัทขายปลีก 150 บริษัท ผลการวิจัยพบวา ความ
ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธเชิงผกผันกับการศึกษา 

         ระดับการศึกษาจะไปลดความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากไปเพิ่มความคาดหวัง
จากงาน ซึ่งอาจไมเปนไปตามที่คาดหวังในสถานที่ทํางาน พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
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ความผูกพันตอองคการดานการยอมรับเปาหมายองคการ ดานความเต็มใจและใชความพยายาม
อยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน และดานความตองการรักษาความเปนสมาชิกขององคการ แตกตางกัน 
 

2.4 สถานภาพการสมรสกับความผูกพันในองคการ 
       อรฉัตร สรญาณธนาวุธ (2545: 101) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการไม

หวังผลกําไรของพนักงาน กรณีศึกษาสถาบันคีนันแหงเอเชีย พบวาพนักงานในสถาบันคีนันแหง
เอเชีย  ที่มีสถานภาพการสมรสตางกัน จะมีความผูกพันตอองคการ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ 

       ปราการ กุฎีคง (2544: 117) ศึกษาพบวา สถานภาพสมรสสามารถพยากรณถึง
ประสิทธิภาพในการทํางานและความรูสึกผูกพันกับองคการได ทั้งน้ีเน่ืองจากคนที่มีครอบครัวกับคน
ที่เปนโสดจะใหความสําคัญในงานแตกตางกัน คนที่มีครอบครัวจะไมทุมเทใหกับงานหรือไมยึดงาน
เปนสาระสําคัญของชีวิตแตเพียงประการเดียว แตยังมีความตองการในการประสบความสําเร็จใน
ชีวิตครอบครัว จึงมีความทะเยอทะยาน การแขงขัน และแสวงหาความกาวหนาในงานนอยกวาคนที่
เปนโสด รวมทั้งความสัมพันธในครอบครัวอาจสรางความกดดัน หรือมีขอจํากัดในการทํางานใหมาก
ขึ้น  

       จุรีพร กาญจนการุณ (2536: 50) ศึกษาปจัยจัยที่สงผลตอแนวโนมการลาออก
จากองคการ ของขาราชการมหาวิทยาลัยมหิดลในสาขาวิชาขาดแคลน โดยพบวา ขาราชการที่สมรส
แลว จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาขาราชการโสด เพราะขาราชการที่สมรสแลว ตองการความ
ม่ันคงในอาชีพมากกวาขาราชการโสด 

       เบอรนน่ิง และฮูเวอร (Bruening; & Hoover.1900: 49-64) ศึกษาพบวา 
สถานภาพการสมรสมีผลตอการทํางานหรือตอความผูกพันตอองคการ ซึ่งผลวิจัยพบวาครูที่แตงงาน
แลวจะมีความผูกพันตอองคการนอยกวาครูที่ยังไมแตงงาน  

         คนที่แตงงานหรือมีครอบครัวแลว มักจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนที่
ยังไมไดแตงงานหรือเปนโสด เน่ืองจากมีความตองการความมั่นคงในอาชีพมากกวา จึงมีความ
ผูกพันตอองคการ ไมอยากใหองคการตองสลายลง ซึ่งจะมีผลทําใหตนเองและครอบครัวตองขาด
รายไดมาจุนเจือ จึงมีแนวโนมที่จะปฏิเสธการเปลี่ยนงานใหมมากกวาคนโสด รวมทั้งความสัมพันธ
ในครอบครัวอาจสรางความกดดัน หรือมีขอจํากัดในการทํางานใหมากขึ้น 

 
2.5 ระยะเวลาในการทํางานในองคการกับความผูกพันในองคการ 
       ธัญญลักษณ บรรจงแกว. (2548: 98) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการ : 

ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 7 พบวา เจาหนาที่สรรพากรที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการมาก มีความผูกพันตององคการมากกวาเจาหนาที่สํานักงาน
สรรพากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการนอย  
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       วิภานันท ภวพัทธ. (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานฝายโภชนาการ บริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน) จากการศึกษาพบวา ระดับการศึกษาและรายไดไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ สวนระยะเวลาทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

       วรนุช ทองไพบูรณ. (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคการและ
ความผูกพันตอองคการจากการศึกษาพบวา ระยะเวลาในการทํางาน และบรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

        คิทเชน (Kitchen.1990: 4014-A) ศึกษาตัวแปรที่สงผลตอความผูกพันตอ
องคการของกลุมตัวอยาง เปนพนักงานองคการตางๆ จํานวน 1,055 คน พบวา ระยะเวลาในการ
ทํางานมีความสัมพันธสูงสุดกับความผูกพันตอองคการ 

        เชง (Cheng. 1900: 3424-A) ทําการวิจัยกับกลุมตัวอยางเปน ครู โรงเรียน
มัธยมศึกษาในฮองกง จํานวน 588 คน พบวา ระยะเวลาของประสบการณในการสอน มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

        บูชานัน (Buchanan II. (1974: 533-546) ไดศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอ
องคการของผูบริหารของภาคเอกชน และภาครัฐบาล และชี้ใหเห็นวาตัวแปรลักษณะสวนบุคคลที่มี
ตัวทํานายที่ดีที่สุดถึงระดับความผูกพันตอองคการ คือ ความอาวุโส (Seniority) หรือระยะเวลาใน
การทํางานใหกับองคการนั่นเอง 
 

 2.6 ระดับตําแหนงกับความผูกพันในองคการ 
       อรวรรณ อยูคง. (2546: 80) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานบริษัทในเครือแกรนดสปอรต กรุป จํากัด พบวา ตําแหนงงานที่แตกตางกัน
มีความผูกพันตอองคการที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พนักงานที่มีตําแหนง
ตางกันไดแก ระดับปฏิบัติการ ระดับหัวหนา ระดับผูจัดการ จะมีความผูกพันตางกัน สวนหนึ่งคือ
พนักงานที่ตําแหนงระดับสูงจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาตําแหนงที่ต่ําลงมา เพราะตําแหนง
มีผลตออัตราเงินเดือนและการไดรับการยกยองนับถือจากเพื่อนรวมงาน สงผลใหมีสภาพความ
เปนอยูที่ดีขึ้นเรื่อยๆ 

       ปทมา พ่ึงแสง (2543: บทคัดยอ) ไดคึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท บุญรอดเวอรี่ จํากัด ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มี
ผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บุญรอด บริวเวิรี่ จํากัด ไดแก 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา และความกาวหนาในตําแหนง 

       อรัญญา สุวรรณวิก (2541: 65) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัทยูคอม พบวา พนักงานที่มีตําแหนงผูจัดการขึ้นไป มีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงาน-
พนักงานอาวุโส 
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       กรัสกี (สามารถ ศุภรัตนอาภรณ. 2544: 29-30; อางอิงจาก Grusky. 1966. 
Administrative Science Quarterly 10. P. 488-503) ไดศึกษาพบวา ผูจัดการที่ไดรับรางวัลโดยการ
เลื่อนตําแหนงสูงขึ้น จะมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น การแลกเปลี่ยนระหวางผูจัดการและ
องคการจะดําเนินไปเรื่อยๆ จนถึงจุดที่รางวัลที่ผูจัดการไดรับจากองคการเกินกวาตนทุนที่ผูจัดการ
ไดลงไว เน่ืองจากการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นจะทําใหสามารถเขาถึงรางวัลตอบแทนที่สําคัญของ
องคการ ซึ่งองคการจะสามารถใหไดคนที่ดํารงตําแหนงที่สูงขึ้น จะยิ่งไดเงินเดือนและมีสิทธิอํานาจ
มากขึ้น ดังนั้นผูจัดการที่มีการเลื่อนตําแหนงบอยจะมีความผูกพันตอองคการมากวาผูจัดการที่มีการ
เลื่อนตําแหนงนอย 

      ตําแหนงมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการพนักงานที่มีตําแหนง
ผูจัดการขึ้นไป มีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงาน-พนักงานอาวุโส 

 

3. บรรยากาศองคการ 
3.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 
      ในนิยามของนักวิชาการบรรยากาศขององคการ (Organizational Climate) ไดให

ความหมายดังตอไปน้ี 
      ฟอรแฮนด และกิลเมอร (สมยศ นาวีการ. 2536: 298 ; อางอิงจาก Forehand 

andGilmer. N.d.) ใหความหมายของบรรยากาศองคการไววา บรรยากาศองคการ หมายถึง กลุม
คุณลักษณะที่ทําใหองคการนั้นแตกตางจากองคการอื่น และลักษณะขององคการดังกลาวมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ 

       สเตียรส (Steers. 1991: 45) ใหความหมายไววา เปนเรื่องของความรูสึกนึกคิด
ของพนักงาน ที่มีตอองคการที่พวกเขาสังกัดอยู ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงคานิยม ปทัสถาน ทัศนคติและ
พฤติกรรมของพนักงานภายในองคการ ภายใตสภาพแวดลอมในการทํางานซึ้งเปนผลิตผลของ
องคการและมีผลกระทบตอพฤติกรรมของพวกเขา 

       รอบบินส (Robbins. 1976: 430) เห็นวาบรรยากาศขององคการจะแสดงออกมา
ในลักษณะตาง ๆ เชนความไววางใจ ความเชื่อม่ันหรือแมแตความกลัว บรรยากาศขององคการ
ประกอบดวยรูปแบบของภาวะผูนํา แรงจูงใจในองคการ และขอบเขตที่สมาชิกในองคการมีสวนชวย
ในการตัดสินใจในองคการ การประเมินผลในองคการ 

       เดสเลอร (Dessler. 1976: 279) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการวา เปน
ความเขาใจหรือการรับรูที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง มีตอประเภทขององคการที่เขากําลังทํางานอยู และ
ความรูสึกของเขาที่มีตอองคการในรูปแบบมิติ เชน ความเปนตัวของตัวเอง การเปดโอกาส
โครงสราง การใหผลตอบแทน การเอาใจใส ความอบอุน และการใหความสนับสนุน 
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       บราวน และ โมเวิรก (Brown; & Moberg. 1980: 667) กลาววา บรรยากาศ
องคการ คือ กลุมของลักษณะตาง ๆ ภายในองคการ ซึ่งรับรูโดยสมาชิกในองคการและคุณลักษณะ
ดังกลาวนั้นจะตอง 1) บรรยายถึงสภาพขององคการ 2) ชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางองคการหนึ่ง
กับองคการหนึ่ง 3) เปนคุณลักษณะที่คงทน 4) มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการ 

        กิบสัน และคนอื่น ๆ (Gibson; & others. 1991: 744) กลาววาบรรยากาศของ
องคการ คือ กลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานที่พนักงานรับรูไดไมวาโดยทางตรงหรือ
ทางออม ซึ่งเปนแรงกดดันที่สําคัญอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพนักงาน 

        จากคํานิยามของนักวิชาการตาง ๆ ดังกลาวมาขางตน ผูวิจัยจะใชแนวความคิด
ของSteers, Dessler, Brown และ Moberg มาเปนคํานิยามในการวิจัยครั้งน้ี กลาวคือ โดยสรุปแลว
บรรยากาศขององคการ เปนเรื่องของการรับรูหรือทัศนคติของสมาชิกที่มีตอองคการของตน โดยสิ่ง
เหลานี้จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ 

 
3.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
      บรรยากาศองคการเปนเรื่องที่มีความสําคัญ เน่ืองจากที่ทํางานในองคการไมได

ทํางานอยูในความวางเปลา แตการทํางานของพวกเขาอยูภายใตการกํากับ ควบคุมของบางสิ่ง
บางอยางตั้งแต แบบของความเปนผูนําของผูบังคับบัญชาของเขา ความไมยืดหยุนของโครงสราง
องคการ กฎระเบียบขององคการ ตลอดจนสิ่งตาง ๆ ภายในองคการที่มองไมเห็น หรือจับตองไมได 
แตรูสึก และรับรูได ความรูสึกที่เกิดจากความนึกคิดเอาเองของเขาถึงสิ่งตาง ๆ องคการนี้ คือ 
บรรยากาศองคการ ซึ่งบรรยากาศองคการนี้มีความสําคัญตอผูบริหาร และบุคคลอื่นดวยเหตุผลสาม
ประการ คือ ประการแรก บรรยากาศองคการบางอยาง ทําใหผลการปฏิบัติงานของเขาอยางใดอยาง
หนึ่งดีกวาบรรยากาศอื่น ๆ ประการที่สองผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการของพวกเขา หรือ
โดยเฉพาะอยางยิ่ง แผนกงานของพวกเขาเองภายในองคการ และประการที่สาม ความเหมาะสม
ระหวางบุคคลและองคการ ปรากฏวามีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน และความพอใจของบุคคลใน
องคการ (สมยศ นาวีการ. 2536: 330) บรรยากาศขององคการที่ดีจะสงผลใหบุคคลมีการทํางานที่ดี
ยิ่งขึ้น สิ่งที่จะสรางใหเกิดบรรยากาศที่ดี เหมาะแกการทํางาน ไดแก การมีการบังคับบัญชาที่ดี การ
ที่สมาชิกองคการมีขวัญ และกําลังใจในการทํางานดี รวมทั้งการที่องคการมีสภาพแวดลอม 
ทางกายภาพ ทางสังคม และทางจิตใจที่ดี เพียงพอที่จะสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศที่ดีได  
(นิภา แกวศรีงาม. 2532: 204) 

      สเตียรส และ พอรเตอร (Steers; & Porter 1983: 364) กลาวถึงความสําคัญของ
บรรยากาศองคการวาเปนตัวแปรสําคัญในการศึกษาองคการ วิเคราะหพฤติกรรมการทํางานของ
บุคคลประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ ซึ่งจะไมถูกตองสมบูรณ หากไมพิจารณาถึง
สภาพแวดลอมในองคการ (Internal Environment) ซึ่งเขาเรียกวาบรรยากาศองคการที่มีสวน
กําหนดทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของคน 
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       บราวน และ โมเบิรก (Brown; & Moberg. 1980: 420) สรุปวา บรรยากาศ
องคการนอกจากจะชวยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบตาง ๆ ขององคการ
แลว ยังเปนตัวกําหนดทัศนะคติที่ดีและความพึงพอใจที่จะอยูกับองคการของสมาชิกดวย ดังน้ัน 
หากตองการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนาองคการแลว สิ่งที่ตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงกอนอ่ืน 
คือ บรรยากาศองคการ 

       นีเวล (Newell. 1978: 19) พบวา บรรยากาศโดยเฉพาะอยางยิ่ง บรรยากาศแบบ
ปดมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในการทํางานที่ไดรับมอบหมายนอย ตรงกันขามกับ
บรรยากาศแบบเปด ซึ่งจะมีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในงานที่ไดรับมอบหมายมาก 

       ดาวนีย และคนอื่น ๆ (สมยศ นาวีการ. 2536: 298 ; อางอิงจาก Downey; & 
others.n.d.) ไดกลาวถึง ความสําคัญของบรรยากาศองคการตอผูบริหารและบุคคลอ่ืนในองคการ
ดวยเหตุผล 3 ประการคือ 1) บรรยากาศบางแบบทําใหผลการปฏิบัติงานของงานอยางใดอยางหนึ่ง
ดีกวาบรรยากาศแบบอื่นๆ 2) ผูบริหารมีอิทธิพลตอบรรยากาศของตน 3) ความเหมาะสมระหวาง
บุคคลและองคการ ซึ่งมีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงาน และความพอใจของบุคคลภายในองคการ 

      โดยสรุปจะเห็นไดวา บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับทัศนคติและ
พฤติกรรมในการทํางาน กลาวคือ หากผูปฏิบัติงานพอใจในบรรยากาศของหนวยงานที่ตนทํางานอยู
แลว เขาก็จะรูสึกพอใจที่จะทํางานนั้นอยางเต็มความสามารถ จนทําใหงานเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในที่สุด 

 
3.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
      แบบจําลองของลีวิน (สมยศ นาวีการ. 2539: 193; อางอิงจาก Lewin. n.d.) 

การศึกษาเรื่องบรรยากาศขององคการเริ่มตนโดยลีวิน ใน ค.ศ.1930 เขาพยายามเชื่อมโยงระหวาง
พฤติกรรมของบุคคล และสภาพแวดลอมเขาดวยกันตามแบบจําลอง 

 
B = f ( P , E ) 

 
      โดย B เปนพฤติกรรมของพยาบาลในโรงพยาบาล ขึ้นอยูกับหรือไดรับอิทธิพลมา

จาก P บุคลิกภาพหรือคุณลักษณะสวนบุคคล และ E สภาพแวดลอมหรือบรรยากาศของ
โรงพยาบาลจากนั้นบรุนสวิก ไดพยายามทําใหแนวความคิดของบรรยากาศองคการเกิดความ
ชัดเจนมากขึ้นดวยการใหความสนใจวา คุณภาพของบรรยากาศ มีผลกระทบตอพฤติกรรมของ
บุคคลอยางไรบาง 
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      ทฤษฎีบรรยากาศองคการ ตามการสรุปของ อารี เพชรผุด (2529: 62) มี  
3 ทฤษฎี คือ 

1. Multiple Measurement – Organizational Attribute Approach ซึ่งหมายถึง
ลักษณะตางๆ ขององคการที่ทําใหแตกตางจากองคการอื่น ๆ เห็นไดชัดตลอดเวลา และลักษณะ
เหลานี้จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการนั้น ๆ 

2. Perceptual Measurement – Organization Attribute Approach ซึ่งเกี่ยวกับ
การรับรูโดยตรงของสมาชิกและสิ่งแวดลอมในองคการ ความอิสระในการทํางาน ความพึงพอใจใน
การทํางานและโอกาสของแตละบุคคลในการแสดงออกตามความสามารถ 

3. Perceptual Measurement Individual Attribute Approach คือการรับรูของ
แตละบุคคลเหมือนกับองคการเปนบุคคลหนึ่งเปนลักษณะทางดานจิตวิทยา 

     ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศขององคการตามตารางการประมวลผลทฤษฎี จุดเนน
ของแตละทฤษฎี และแนวความคิดที่เกี่ยวกับบรรยากาศขององคการ ซึ่งกิบสันไดสรุปไวดังนี้ 
(Gibson; & Others. 1991: 22) 
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ตาราง 1 ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 

ทฤษฎี จุดเนน 
แนวความคิดที่เกี่ยวกบั 
บรรยากาศองคการ 

ทฤษฎีการบรหิารงานแบบ 
วิทยาศาสตร (Taylor) 

เนนการจัดการที่ดีที่สุด โดย
สนใจเรื่องการแบงงานเฉพาะ
อยาง และมีการจัดโครงสราง
ขององคการ 

แสดงใหเห็นถึงความ
เกี่ยวของระหวางโครงสราง
กับหนาที่ ซึ่งกอใหเกิด
บรรยากาศในองคการ 

Woodward Lawrence  
และ Lorsch 

เนนเรื่องความสัมพันธของ
สิ่งแวดลอมระหวางเทคโนโลยี 
โครงสราง และผลการทํางาน 

พยายามที่จะแสดงใหเห็นวา
บรรยากาศของโครงสราง 
เทคโนโลยี ความตองการ มี
อิทธิพลตอการทํางานอยางไร 

Cybernatics 
เนนวามนุษยสามารถควบคุม
สภาพแวดลอมได 

แสดงใหเห็นถึงความสําคัญ
ของขอมูลในการทํางาน 

Span of Control 
(Lockheed) 

เนน รูปแบบการขยายการ
บังคับบัญชา 

ใหสเกลวัดความสําคัญของ
องคประกอบตาง ๆ ของ
บรรยากาศ เชน วัดจํานวน
ครั้งของการฝกอบรม 
บรรยากาศของการวางแผน 

Decentralization 
เนนที่การตัดสินใจของเบื้อง
ลาง 

บรรยากาศขององคการเชนน้ี 
จะตองมีการไววางใจและ
ซื่อสัตย 

ทฤษฎีระบบ 4 (Likert) 

เนนกระบวนการของกลุม 
เชน การติดตอ แรงจูงใจ 
ความสัมพันธของกลุม และ
เชื่อวาแบบของผูนํามีอิทธิพล
ตอกลุมมาก 

ชี้ใหเห็นวาบรรยากาศของการ
ทํางาน มีการสนับสนุนกันเพ่ือ
นําไปสูประสทิธิภาพ 

การเพิ่มภาระหนาที่และ
ความรับผิดชอบในงาน      

(Job Enrichment) 

เนนที่การพิสูจนประสิทธิภาพ
ของงานและความพอใจของ
สมาชิกในองคการ 

พยายามสรางบรรยากาศให
สมาชิกมีความรับผิดชอบ มี
โอกาส มีความไวเน้ือเชื่อใจ
กัน 
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                        จากตารางขางตนสามารถแสดงใหเห็นถึงความแตกตางกันของแตละทฤษฎี 
ดังน้ีการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร โดย Taylor ซึ่งเปนบิดาของการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร 
ไดกําหนดหลักการในการบริหารงานโดยยึดหลักวิทยาศาสตร การบริหารงานในยุคนี้ไมไดกลาวถึง
บรรยากาศองคการอยางเดนชัด แนวความคิดตามทฤษฎีนี้ใหความสําคัญเกี่ยวกับความชํานาญ
เฉพาะดานและหารแบงหนาที่การงาน โดยกําหนดโครงสรางของการบริหารงานเปนแบบรูปนัย การ
บริหารงานตามแนวคิดของ Taylor กอใหเกิดบรรยากาศภายในองคการที่มีลักษณะเฉพาะ ตามแบบ
การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร 
                        ทฤษฎีของ Woodward และคณะ การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ยึดความสัมพันธ
ระหวางสภาพแวดลอมในองคการ เทคโนโลยี โครงสรางขององคการ และการปฏิบัติงาน ดังน้ัน 
แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจึงเกิดจากอิทธิพลของเทคโนโลยีโครงสรางขององคการ
การปฏิบัติงานที่มีตอความคาดหวังของงาน 

         ทฤษฎี Cybernatics การบริหารงานตามทฤษฎีนี้ เชื่อวามนุษยสามารถควบคุม 
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมรอบตัวได ดังน้ัน แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ จึงอยูที่
การติดตอสื่อสารระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน 

         Span of Control ของ Lockheed การบริหารงานตามทฤษฎีนี้มุงที่ขอบเขตและ
ชวงของการบังคับบัญชา แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการจะอยูที่การประเมินหา
องคประกอบที่สําคัญของบรรยากาศ เชน ระดับของการฝกอบรมผูบริหาร และสภาพการวางแผน
ภายในองคการ เปนตน 

         การกระจายอํานาจ (Decentralozation) ทฤษฎีนี้ ใหความสําคัญในเรื่องการ
กระจายอํานาจการตัดสินใจใหกับหนวยงานระดับรองลงไป ดังน้ัน แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการ จึงขึ้นกับการกระจายอํานาจการตัดสินใจใหแกหนวยงานระดับรองลงไป ซึ่งการกระจาย
อํานาจนี้ จะตองอยูบนพื้นฐานของสภาพความเปนจริงและความไวเน้ือเชื่อใจ 

         ระบบ 4 ของ Likert (Management System 4) ทฤษฎีนี้ ยึดระบบของ
กระบวนการกลุมซ่ึงมีปฏิสัมพันธกัน โดยเนนเรื่องการมีสวนรวม การสื่อสาร การจูงใจและระดับการ
ปฏิสัมพันธกันจะอยูในระดับใด ขึ้นอยูกับภาวะผูนําเปนสําคัญ ดังน้ัน บรรยากาศองคการจึงอยูที่
กระบวนการกลุมและระดับของการมีปฏิสัมพันธของบุคคลในหนวยงาน 

        การเพิ่มภาระหนาที่และความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) การ
บริหารงานตามทฤษฎีนี้ เปนการบริหารงานเพื่อคนหาและปรับปรุงสมรรถภาพการทํางาน ตลอดจน
ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานดวยการปรับปรุงลักษณะงาน ดังน้ัน แนวความคิด
เกี่ยวกับบรรยากาศองคการขึ้นอยูกับการทําใหผูปฏิบัติงานพรอมที่จะปฏิบัติงาน มีความสํานึกใน
หนาที่การงาน และโอกาสของความกาวหนาในหนาที่การงาน 
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      จากหลักการ ทฤษฎีและแนวความคิดในการบริหารดังกลาว สรุปไดวา เม่ือ
องคการบริหารงานตามทฤษฎีใด ยอมกอใหเกิดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานตามแนวคิดหรือ
ทฤษฎีนั้น ๆ และเม่ือลักษณะของแนวความคิดหรือทฤษฎีที่องคการนั้น ๆ ไดเปลี่ยนแปลงไป 
บรรยากาศองคการก็ยอมจะเปลี่ยนแปลงตามไปดวย 

      นอกจากนักวิชาการไดชี้ใหเห็นถึงแนวความคิดและทฤษฎี เกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการดังกลาวไปขางตนแลว ยังมีการศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการ โดยจะ
เปนตัวชี้บอกถึงลักษณะของบรรยากาศองคการ 

 
3.4 องคประกอบของบรรยากาศองคการ 
      บรรยากาศขององคการอาจเรียกไดวามีองคประกอบหรือมีมิติ (Dimensions) ที่

นักวิชาการใชเปนแนวทางในการกําหนดตัวแปรขึ้น เพื่อใชวิดบรรยากาศขององคการอยูหลากหลาย 
      วรรณภา ณ สงขลา (2530: 35 – 36) กลาวถึงงานที่ศึกษามิติตาง ๆ ขององคการ

ไวอยางครอบคลุม คืองานของ Campbell และ Beaty (1971) และงานของ Pritchard และ Karasick 
(1973) ซึ่งอธิบายถึงมิติตาง ๆ หรือปจจัยที่เกี่ยวกับบรรยากาศไว 10 มิติ ดังนี้ 

1. โครงสรางของงาน (Task Structure) หมายถึง ความมากนอยของวิธีการที่ใช
ในการปฏิบัติงาน 

2. ความสัมพันธระหวางการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward – Punishment 
Relationship) หมายถึง ความมากนอยของการใหรางวัล ซึ่งตั้งอยูบนพื้นฐานของผลงาน และความ
ดีความชอบมากกวาพิจารณาจากอาวุโส หรือความชอบพออื่น ๆ 

3. การรวมอํานาจการตัดสินใจ (Decision Centralization) พิจารณาถึงความมาก
นอยของการสงวนอํานาจการตัดสินใจไวกับผูบริหารระดับสูง 

4. การเนนความสําเร็จในงาน (Achievement Emphasis) พิจารณาถึงความ
ปรารถนาของคนในองคการในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

5. การใหความสําคัญกับการฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development 
Emphasis) หมายถึง ความมากนอยขององคการในการสนับสนุนใหพนักงานมีการฝกอบรมและ
พัฒนาที่เหมาะสม 

6. ความมั่นคงกับการเสี่ยง (Security Versus Risk) ความมากนอยของสิ่งกดดัน
ตางๆทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมม่ันคงและเกิดวิตกกังวล 

7. การเปดเผยกับการปกปอง (Openess Versus Defensiveness) เปนการ
พิจารณาขอบเขตที่บุคคลในองคการ พยายามปกปดความผิด มากกวาจะติดตอคบหากันอยาง
เปดเผย และรวมมือกัน 

8. สถานภาพและขวัญ (Status and Morale) พิจารณาถึงความรูสึกทั่ว ๆ ไปของ
คนในองคการวาเปนองคการที่ดีเหมาะสมที่เขาจะทํางานดวยเพียงใด 
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9. การยอมรับและการสงขอมูลกลับ (Recognition and Feedbake) หมายถึง 
ความมากนอยของการที่บุคคลรูวาผูบังคับบัญชาและฝายบริหารคิดอยางไรกับการทํางานของเขา 
และความมากนอยของการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

10.ความสามารถและความคลองตัวขององคการ (General Organizational 
Competence and Flexibility) ความมากนอยและความสามารถขององคการในการรับรูวาเปาหมาย
ขององคการ คืออะไร และกระทําตามเปาหมายนั้นอยางคลองแคลวเพียงใด รวมทั้งความมากนอย
ของความสามารถในการคาดคะเนปญหา การพัฒนาทักษะและวิธีการใหม ๆ ใหแกผูปฏิบัติงาน
กอนที่ปญหาจะกลายเปนวิกฤติการณ 

      โนวส (Knowles. 1974: 239) ไดแบงมิติของบรรยากาศขององคการออกเปน 4 
ประการ ดังนี้  

1. ปรัชญาการจัดการ (management Philosophy) หมายถึง การบริหารงาน
องคการไดแนวความคิดการจัดการที่ใหความสําคัญกับการเปนมนุษยในองคการ เชน แนวความคิด
การเขามามีสวนรวมหรือประชาธิปไตยในการบริหารงาน 

2. โครงสรางขององคการ (Structure of Organization) หมายถึง โครงสรางของ
องคการที่เขมงวดรวมศูนยเขาสูสวนกลาง ไมกระจายอํานาจหรือเผด็จการ ทําใหเกิดการบั่นทอน
กําลังใจของคนในองคการที่จะปรับปรุงตัวเอง (Self – Improvement) และเปนอุปสรรคขัดขวางตอ
การเรียนรูหรือความกระตือรือรนของคนในองคการ 

3. นโยบายเกี่ยวกับการเงิน (Financial Policy) หมายถึง องคการไดมีการจัดสรร
งบประมาณใหกับการพัฒนากําลังคนในองคการอยางเพียงพอหรือไม ซึ่งลักษณะเชนน้ีจะทําใหเห็น
วา การที่องคการเห็นความสําคัญของการพัฒนากําลังคนในองคการ โดยการทุมเทงบประมาณ
เชนนี้จะสงผลใหพนักงานในองคการเห็นความสําคัญและคุณคาตามไปดวย 

4. ระบบการใหรางวัลตอบแทน (Reward System) คือ ระบบการเลื่อนเงินเดือน
หรือตําแหนง หรืออ่ืน ๆ ก็ดี ตองยุติธรรมและเหมาะสม เพ่ือทําใหคนอยากเรียนรูเพ่ือเพ่ิม
ประสบการณหรือพัฒนาตนเอง 

     สุพัตรา เพชรมุนี และเชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกูล (2528: 30 – 32) ไดสํารวจมิติตาง ๆ 
ของบรรยากาศองคการจากทัศนะของนักวิชาการ และไดแบงมิติหรือตัวแปรยอยออกเปน 19 มิติ 
ดวยกัน ซึ่งไดแก 

1. โครงสรางการทํางาน (Task Structure) หมายถึง เปาหมาย นโยบาย วิธีการ
ทํางาน หนาที่ความรับผิดชอบ ไดถูกกําหนดขึ้นมาอยางชัดเจน 

2. รางวัลตอบแทน (Rewards System) หมายถึง ระบบการใหรางวัลตอบแทน 
เชนการเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน มีความยุติธรรมเพียงพอตอการพัฒนาของคน 

3. การรวมอํานาจ (Centralization of Authority) หมายถึง การตัดสินใจที่ถูกรวบ
อํานาจเขาสูสวนกลาง 
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4. การสนับสนุนใหพนักงานมีการอบรมและพัฒนา (Trainind and Development 
Emphasis) หมายถึง การที่องคการมีนโยบายสนับสนุนการฝกอบรมและการพัฒนาของบุคคลใน
องคการ 

5. ความมั่นคงและการเสี่ยง (Security Versus Risk) หมายถึง การที่องคการเปด
โอกาสใหมีการแสดงออกริเริ่มทําสิ่งใหม ๆ โดยปราศจากการกระทบกระเทือนตอความมั่นคงในการ
ทํางาน 

6. การยินยอมใหมีการขัดแยงในองคการ (Tolerance of Conflict) หมายถึง 
ระดับที่ความขัดแยงในองคการสามารถเปดเผยกันไดหรือเปนเรื่องปกติธรรมดา 

7. การรับรูในผลงาน (Recognition) หมายถึง มีการรับรูและยกยองในผลงานที่
ดีเดนของพนักงาน 

8. ขวัญในการทํางาน (Morale) หมายถึง ความรูสึกที่เห็นวาองคการมีสภาพที่นา
อยูนาทํางาน 

9. ความยืดหยุน (Flexibility) หมายถึง องคการมีความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน 
และสามารถแกไขปญหาไดทันทวงที 

10. ความรูสึกที่ตองการใหองคการประสบผลสําเร็จ (Motivation to Achieve) 
หมายถึงบุคลากรมีแรงจูงใจที่จะทํางานใหองคการบรรลุวัตถุประสงค 

11. ความเปนอิสระ (Autonomy) หมายถึง ระดับที่พนักงานมีความเปนอิสระใน
การทํางานหรือตัดสินใจ 

12. ความอบอุน และการสนับสนุน (Warmth and Support) หมายถึงระดับที่
ผูบังคับบัญชาไดสรางความอบอุนและสนับสนุนการทํางาน ใหกับพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชา 

13. อุปสรรค (Hindrances) หมายถึง ระดับที่องคการมีอุปสรรคในการทํางาน 
14. ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Esprit de Crop) หมายถึง ระดับที่

สมาชิกในองคการมีความรวมมือเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 
15. การติดตอสื่อสารที่เปดเผย (Openness of Communication) หมายถึง ระดับ

ที่การติดตอสื่อสารภายในองคการมีการเปดเผยซึ่งกันและกัน 
16. การแบงชั้นตาง ๆ ในองคการ (Stratification) หมายถึง การแบงชั้นของสาย

การบังคับบัญชาในองคการ 
17. การใชขอมูลเพ่ือการควบคุม (Use of Control Data) หมายถึง ระดับขอมูล 

รายงานตาง ๆ ถูกนํามาใชในการควบคุมผูปฏิบัติงาน 
18. ความแตกตางภายในองคการ (Heterogeneity) หมายถึง ระดับที่คานิยม 

ทัศนะคติหรือความตองการของสมาชิกภายในองคการมีความแตกตางกัน 
19. สภาพของวุฒิภาวะ (Maturity) หมายถึง ระดับที่สมาชิกภายในองคการมี

ความรับผิดชอบ มีสํานึก หรือมีวุฒิภาวะในการทํางาน 
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                     จากแนวความคิดเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการตามทัศนะของ
นักวิชาการตาง ๆ ดังกลาวมาขางตน จะเห็นวามีมากมายหลายประการ สําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย
จะใชองคประกอบหรือมิติของบรรยากาศขององคการ 8 มิติดวยกันของ Litwin และ Stringer ไดแก 

1. มิติโครงสรางองคการ (Structure) 
2. มิติความทาทายและความรับผิดชอบสวนบุคคล (Emphasis on Individual 

Responsibility) 
3. มิติความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) 
4. มิติการใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและการไมเห็นดวย (Reward 

and Punishment, Approval and Disapproval) 
5. มิติความขัดแยงและการยินยอมใหมีความขัดแยง (Conflict and Tolerrance 

for Conflict) 
6. มิติมาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน และความคาดหมาย (Performance 

Standards and Expectations) 
7. มิติความเปนหน่ึงเดียวขององคการและการจงรักภักดีตอกลุม (Organizational 

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

 

4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
4.1 งานวิจัยในประเทศ 
      ชวนชม กิจพันธ (2540: 151, 160) ศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่

วิเคราะหงบประมาณ สํานักงบประมาณ พบวา เจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณที่มีอายุตางกันมี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ในประเด็นความตั้งใจที่ทุมเทความพยายามอยางมากในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือผลดีขององคการ นกจากนี้ยังพบวา เจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณที่มีสวนรวมใน
การบริหารงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยพบวา 
เจาหนาที่วิเคราะหงบประมาณกลุมที่มีสวนรวมในการบริหารสูงมีความผูกพันตอองคการมากกวา
กลุมที่มีสวนรวมในการบริหารต่ํา 

      กฤษกร ดวงสวาง (2540: 50-51) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจาก
องคการ กรณีศึกษาสหกรณการเกษตรในประเทศไทย กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนพนักงาน
ฝายจัดการของสหกรณการเกษตรทั้ง 4 ภาค รวมทั้งหมด 231 คน ผลการศึกษาพบวาอายุและ
รายไดเทานั้น ที่มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
สวนตัวแปรที่อธิบายความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลมี 9 ตัวไดแก โอกาสความกาวหนาในการ
ทํางาน ความมีอิสระในการทํางาน การสื่อสารในองคการ การรวมอํานาจ รายได สวัสดิการในการ
ทํางาน ความยึดม่ันผูกพันองคการ ความพึงพอใจในการทํางาน ความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการ
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พบวาความยึดม่ันผูกพันในองคการมีผลกระทบตอความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการมากที่สุด 
สวนตัวแปรอ่ืนๆ เปนตัวแปรที่อยูเบื้องหลังความยึดม่ันผูกพันในองคการ 

        เกศรี คีรีเสถียร (2543: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน กรณีศึกษาในเครื่อเกษตร พบวาลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณจาก
การทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

        ชัยสิทธิ์ วุฒิพงศวรกิจ (2543: 41-43) ไดทําการศึกษาวิจัยในเรื่องความผูกพัน
ตอองคการของขาราชการพยาบาลกรณศึกษา ในโรงพยาบาลตากสิน โดยทําการศึกษาวิจัยโดยใช
กลุมขาราชการพยาบาล ร.พ.ตากสิน จํานวน 447 คน เปนกลุมตัวอยาง จากผลการศึกษาวิจัย
พบวา ปจจัยทั่วไปสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการคือ อายุ เงินเดือน โดยมีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับ
ขาราชการ ไมมีอิทธิพลตอความสัมพันธตอองคการ โดยแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ปจจัยดานสิ่งแวดลอม ระบบการสนับสนุนจากเครื่อญาติ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจาก
องคการ การมีสวนรวมในการทํางาน ความเปนอิสระของพนักงาน โอกาสความกาวหนา ฯลฯ มี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ พบวา ขาราชการพยาบาล รพ. ตากสิน 
มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง ดานคะแนนเฉลี่ยประมาณ 30.69 

         ธีรสุวัฒน มานะกิจ (2543: 83-84) ศึกษาความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณี
พนักงานบริษัท ผลิตภัณฑและวัสดุกอสราง จํากัด พบวา ระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบริษัทผลิตภัณฑและวัสดุกอสราง จํากัด อยูในระดับสูง ลักษณะงานที่ปฏิบัติมี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน ทั้งน้ี เน่ืองจากพนักงานไดรับความมีอิสระใน
การทํางาน สามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการแกปญหาเฉพาะหนา ไดรับการสนับสนุนใหใช
วิธีการทํางานรูปแบบใหม ๆ เพ่ือไมใหมีความจําเจในงาน มีการกําหนดลักษณะงานและใหผล
ปอนกลับในผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งเนนการทํางานเปนทีม มากกวาเกงเพียงคนเดียว จึงทําให
พนักงานมีความตั้งใจที่จะใชความพยายามอยางยิ่งยวดในการปฏิบัติ งานเพื่อประโยชนตอองคการ 
นอกจากนี้ พนักงานยังมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการมีความ เต็มใจและมุงม่ันที่จะใช
ความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ 

          ปราโมทย บุญเลิศ (2545: 115) ศึกษาเรื่อง การศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยา พบวาปจจัยที่บงชี้ถึงความผูกพัน
ตอองคการของขาราชการสังกัดกรมอุตอนิยมวิทยา ไดแก ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
ประกอบดวย สถานที่ปฏิบัติงาน สถานภาพศิษยเกา และประสบการณการทํางาน และปจจัยดาน
ความพึงพอใจในการทํางานนั้นประกอบดวยดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนา และ
ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน และปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน
โดยรวมทั้ง 6 ดาน สามารถพยากรณถึงความผูกพันตอองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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           ลัดดา สัจพันโรจน (2545: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง บรรยากาศองคการและ
ความผูกพันตอองคการ ในทรรศนะของพนักงานบริษัทชิโน-ทัย เอ็นจิเนียริ่ง แอนดคอนสตรัคชั่น
จํากัด (มหาชน) พบวาพนักงานมีการรับรูบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการโดยรวมอยู
มาก พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได และระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน มีการรับรู
บรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานที่มีการศึกษา
ตางกัน มีการรับรูบรรยากาศองคการในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
พนักงานที่มีเพศ และระยะเวลาปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานที่มีอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และรายได
ตางกันมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
บรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการมีความสําคัญกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .01 

            นุชรี เจ๋ียนเจริญ (2550: 77) ศึกษาเรื่อง ลักษณะงาน ทัศนคติตอเพ่ือน
รวมงานและองคการ และความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนยวิจัยโรคเอดส สภากาชาดไทย 
พบวาเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานภายใตศูนยวิจัยโรคเอดส สภากาชาดไทย มีความผูกพันตอองคการอยู
ในระดับสูง พบวาเจาหนาที่ที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน อันไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง เงินเดือน และหนวยงาน มีความผูกพัน
ตอองคการไมแตกตางกัน ลักษณะงานอันไดแก งานที่ใชทักษะหลายหลาย งานที่มีความโดดเดน 
งานที่มีความเปนอิสระ และงานที่มีขอมูลยอยกลับ มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 
ยกเวน งานที่มีความสําคัญไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในดานความเชื่อม่ันและ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และดานความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพของ
องคการตอไปที่ระดับ .317 และ .059 ตามลําดับ ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ มี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 

            ประภัสสร ศรีไสยา (2550: 75) ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของความผูกพันกับ
องคการของพนักงานตอประสิทธิภาพการทํางาน กรณีศึกษา บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) พบวา
ภาพพจนและชื่อเสียง และความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันกับ
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตไมพบความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระหวาง
วัฒนธรรมองคการกับความผูกพันกับการทํางานแตอยางใด ความผูกพันกับองคการมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
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  4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
       บูชานัน (Buchanan II. (1974: 533-546) ไดศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอ

องคการของผูบริหารของภาคเอกชน และภาครัฐบาล และชี้ใหเห็นวาตัวแปรลักษณะสวนบุคคลที่มี
ตัวทํานายที่ดีที่สุดถึงระดับความผูกพันตอองคการ คือ ความอาวุโส (Seniority) หรือระยะเวลาใน
การทํางานใหกับองคการนั่นเอง 

       เสตียร (Steers. 1977: 28) ทําการวิจัย พบวา พนักงานโรงงาน 9 ใน 11 แหง 
อัตราการลาออกจากงาน มีความสัมพันธกับความรูสึกวาองคการเปนที่พ่ึงพิงได คือ ความพอใจใน
เงินเดือน และการเลื่อนตําแหนง 

       แมทธิว และเจมส (Mathieu; & James. 1991: 133) ทําการศึกษาองคประกอบที่
เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ ของพนักงานขับรถประจําทาง 194 คน และวิศวกร 220 คน 
ผลการศึกษาพบวา องคประกอบที่มีความสําพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ ของพนักงาน
ขับรถประจําทาง ไดแก ลักษณะงานที่พัฒนาศักยภาพ ความภาคภูมิใจในองคการ อายุงาน และ
ลักษณะการบริหารงาน สวนองคประกอบที่มีความสําพันธเชิงผกผันกับความผูกพันตอองคการ 
ไดแก ความเครียดในบทบาท และความเครียดในงาน สําหรับเพศ และสถานภาพสมรส ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สําหรับกลุมวิศวกร พบวา องคประกอบที่มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ ไดแก ลักษณะงานที่พัฒนาศักยภาพ และการประเมินผลอยาง
เปนธรรมของผูบังคับบัญชา สําหรบ อายุงาน และระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ 

        บร็อคเกอร และคณะ(Brocker; & other. 1992: pp.241-261) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
การรับรูวาองคการปฏิบัติตอเขาดวยความเปนธรรมกับความผูกพันตอองคการ ของชาวเมืองชิคาโก 
จํานวน 804 คน ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่รับรูวาองคการปฏิบัติตอเขาดวยความเปนธรรม มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ และพบวาบุคคลที่รูสึกวาไมไดรบัการปฏบิตัจิากองคการ
ดวยความเปนธรรม ระดับความผูกพันตอองคการจะลดลงอยางรวดเร็ว 

        กันเตอรและเฟรนแฮม (Gunter; & Furnham. 1996: 193-208) ไดศึกษาผลของ
ชีวประวัติสวนบุคคลและกรรับรูบรรยากาศองคการในการทํานายความพึงพอใจในองคการของ
ลูกจางในหนวยงานรัฐวิสาหกิจ 4 แหง จํานวน 1,041  

 



 

บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
     ในการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือ
ระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส เปนการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey research) โดยมีแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
โดยผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
   1. การกําหนดประชากร 
   2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
   3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
   4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
   5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

การกําหนดประชากร 
     ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนเจาหนาที่ ประกอบดวย แผนกหมอ แผนกแอดมิน 

แผนกผูตรวจสอบขอมูล แผนกหองยา แผนกควบคุมคุณภาพ แผนกSTAT และแผนกLAB ที่
ปฏิบัติงานในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส รวมจํานวนทั้งสิ้นจํานวน 85 คน 
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
      ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัยโดยการสราง

แบบสอบถาม (Questionnaires) เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ มีจํานวนทั้งหมด 49 ขอ 
ซึ่งประกอบดวยแบบสอบถามบรรยากาศองคการ จํานวน 37 ขอ และ แบบสอบถามความผูกพันตอ
องคการ จํานวน 12 ขอ โดยสรางเครื่องมือและทําการหาคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 

        ข้ันตอนการสรางเครือ่งมือ 
        1. ศึกษาคนควาเอกสาร ตํารา และผลการวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือใชเปนแนวทางในการ

สรางแบบสอบถามใหมีประสิทธิภาพและสอดคลองตามวัตถุประสงคของการวิจัย 
        2. กําหนดขอบเขตและประเด็นคําถามใหสอดคลองตามวัตถปุระสงคของการวิจัย 
        3. ดําเนินการสรางแบบสอบถามโดยแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบไปดวย 3 สวน 

คือ 
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    สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ  อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน และระดับตําแหนง โดย
ลักษณะแบบสอบถามประกอบดวย การมีคําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple-
dichotomy question) จํานวน 2 ขอและคําถามมีใหเลือกหลายคําตอบ ( Multiple-choice question) 
จํานวน 4 ขอ 

     ไดทําการใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 
      ขอที่ 1 เพศ ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
      ขอที่ 2 อายุ ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
      ขอที่ 3 ระดับการศึกษา ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
      ขอที่ 4 สถานภาพสมรส ระดับการวดัขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
      ขอที่ 5 ระยะเวลาการทาํงาน ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinalscale) 
      ขอที่ 6 ระดับตําแหนง ระดบัการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 
       สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ โดยแบงเปน 8 ดาน มีลักษณะ

เปนคําถามแบบ Likert Scale ซึ่งแตละคําถามมีคําตอบใหเลือกตามระดับความคิดเห็น 5 ระดับ โดย
ใชคําถามเชิงบวก โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

  5  หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 
  4  หมายถึง  เห็นดวย 
  3  หมายถึง  ไมแนใจ 
  2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

          จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายชวงของระดับคะแนนไดดังนี้ 
 
         คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับมากที่สุด 
         คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับมาก 
         คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับปานกลาง 
         คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับนอย 
         คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับนอยที่สุด 
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  สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ แบงเปน 3 ดานมีลักษณะเปนมา
ตราสวนประมาณคา 5 ตัวเลือก โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

5  หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 
4  หมายถึง  เห็นดวย 
3  หมายถึง  ไมแนใจ 
2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 
   จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายชวงของระดับคะแนนไดดังนี้ 
 
   คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง เห็นดวยกับความผกูพันตอองคการในระดับมากที่สุด 
   คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง เห็นดวยกับความผกูพันตอองคการในระดับมาก 
   คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง เห็นดวยกับความผกูพันตอองคการในระดับปานกลาง 
   คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง เห็นดวยกับความผกูพันตอองคการในระดับนอย 
   คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง เห็นดวยกบัความผกูพันตอองคการในระดับนอยที่สุด 
 
   เกณฑการแปลความหมายคะแนนดัดแปลงมาจากชูศรี วงศรัตนะ (2549: 74 - 75) 

 
    วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 1. เม่ือผูวิจัยสรางแบบสอบถามเสร็จแลว ไดนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบ
ความถูกตอง และเสนอแนะเพิ่มเติม 
 2. แกไขปรับแบบสอบถามตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา 
 3. นําแบบสอบถามที่แกไขรับปรุงไปใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรง
เพ่ือตรวจสอบเนื้อหาและรูปแบบใหครอบคลุมตามวัตถุประสงคของการทําวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 4. แกไขปรับปรุงแบบสอบถามตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ จากนั้นนําเสนออาจารย
ที่ปรึกษาตรวจสอบอีกครั้ง เพ่ือปรับปรุงแกไขครั้งสุดทายกอนนําไปทดลองใช 
 5. นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช (Try out) กับผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 30 คน
จากหนวยงานที่มีลักษณะการดําเนินงานใกลเคียงกับศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 
ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส  นําแบบสอบถามที่ผานการ
คัดเลือกไปหาคาความเชื่อม่ัน โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค โดยผลการหา
คุณภาพเครื่องมือจําแนกไดดังนี้ แบบสอบถามจํานวนทั้งหมด 49 ขอ ซึ่งประกอบดวยแบบสอบถาม
บรรยากาศองคการ จํานวน 37 ขอ มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.931 และ แบบสอบถามความ
ผูกพันตอองคการ จํานวน 12 ขอ และมีความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.834  
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 6. นําแบบสอบถามที่ผานกระบวนการนําไปทดลองใช (Try out) เรียบรอยแลว ไปเก็บ
ขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง คือ เจาหนาที่ทั้งหมด ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานศูนยประสานความ
รวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส จํานวน 
85 คน และดําเนินการวิเคราะหขอมูลในลําดับขั้นตอไป 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
    ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูล ดังนี้ 
      1. ขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใช
ประกอบการจัดสงแบบสอบถามเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
      2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใหผูตอบแบบสอบถามดวยตนเอง เพ่ือชี้แจงการตอบ
แบบสอบถาม 
      3. รวบรวมแบบสอบถามที่มีความสมบูรณมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว 
แลวนําขอมูลที่ไดมาลงรหัสและนําไปวิเคราะหทางสถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
(Statistical Package for the Social Sciences) 
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
     1. คารอยละ ใชอธิบายลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง คือ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการทํางาน และระดับตําแหนง 
     2. คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชอธิบายบรรยากาศองคการ และระดับความ
ผูกพันตอองคการ 
     3. ทดสอบสมมติฐานโดย เปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคล โดยใช t-test สําหรับตัวแปรที่
แบงออกเปน 2 กลุม และใช F-test สําหรับตัวแปรที่แบงออกมากกวา 2 กลุม 
     4. ทดสอบสมมติฐานโดย หาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ที่มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
     1. สถิติพ้ืนฐาน ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
     2. สถิติสําหรับวิเคราะหความเชื่อม่ันของแบบสอบถามมาตราสวนประเมินคา โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟา 
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     3. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางสองกลุม โดยการทดสอบคาที (t-test for independent samples) และทดสอบความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) ในกรณีที่พบ
ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการทดสอบรายคูโดยวิธี LSD (Least Significant 
Difference)และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient)  
 



 

บทที่ 4  
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
            การวิจัยครั้งน้ีเปนงานวิจัยเชิงสํารวจ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ ที่ปฏิบัติงานภายในหนวยงานศูนยประสานความ
รวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ซึ่งผูวิจัยได
นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ตามลําดับดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร  
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอ

องคการ 
ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความ

ผูกพันตอองคการ 
 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
   ในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลครั้งน้ี เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน ผูวิจัยจึงได
กําหนดสัญลักษณที่ใชแทนความหมายของขอมูล ดังนี้ 
  n   แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง 
  X    แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
  S.D.   แทน   คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  SS   แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  df   แทน  ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
  MS   แทน  คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
  t     แทน  คาที่ใชพิจารณา t-Distribution 
  F   แทน  คาที่ใชพิจารณา F-Distribution 
  r   แทน  คาสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Correlation) 
  p-value แทน  คาที่ใชพิจารณานัยสําคัญทางสถิติ 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล  
 
ตาราง 2 ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตวัอยาง 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
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 ปขึ้นไป 4 4.71 

รวม 85 100.00 
3. ระดับการศกึษา   

ต่ํากวาปริญญาตร ี 8 9.41 
ปริญญาตรี 52 61.18 
สูงกวาปริญญาตร ี 25 29.41 

รวม 85 100.00 
4. สถานภาพการสมรส   

โสด 50 58.82 
สมรส/อยูดวยกัน 30 35.29 
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 5 5.88 

รวม 85 100.00 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
5. ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน   

นอยกวา 1 ป 22 25.88 
1 – 5 ป 37 43.53 
6 – 10 ป 14 16.47 
มากกวา 10 ป 12 14.12 

รวม 85 100.00 
6. ระดับตําแหนง   

ระดับผูบริหารงาน/หัวหนาฝาย 12 14.12 
ระดับเจาหนาที่ปฏิบตัิการ  73 85.88 

รวม 85 100.00 

    
   จากตาราง 2 ผลการวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

  เพศ พบวา จํานวนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 69.41 เพศชาย  
คิดเปนรอยละ 30.59 

  อายุ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญอยูในกลุมอายุระหวาง 30-39 ป คิดเปนรอยละ 52.94             
รองลงมาคือกลุมอายุ 20-29 ป คิดเปนรอยละ 42.35 และกลุมอายุ 40 ปขึ้นไป มีจํานวนนอยที่สุด 
คิดเปนรอยละ 4.71 

  ระดับการศึกษา พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเปน
รอยละ 61.18 รองลงมาสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 29.41 และระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญา
ตรี คิดเปนรอยละ 9.41 ตามลําดับ   

  สถานภาพสมรส พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 58.82     
รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/อยูดวยกัน คิดเปนรอยละ 35.29 และสถานภาพหมาย/หยารางหรือ
แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 5.88 ตามลําดับ 

  ระยะเวลาการทํางานในหนวยงาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญทํางานในหนวยงาน
ประมาณ 1 – 5 ป คิดเปนรอยละ 43.53 รองลงมาคือ ทํางานในหนวยงานนอยกวา 1 ป คิดเปนรอย
ละ 25.88, ทํางานในหนวยงาน 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 16.47 และทํางานในหนวยงานมากกวา 10 
ปมีเพียงรอยละ 14.12 ตามลําดับ  

  ระดับตําแหนงในหนวยงาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ 
คิดเปนรอยละ 85.88 รองลงมาคือ ระดับผูบริหารหรือหัวหนาฝาย คิดเปนรอยละ 14.12 ตามลําดับ 
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ตาราง 3 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการดานโครงสรางการทํางาน 
                                                                                                         (n = 85) 

ดานโครงสรางการทํางาน X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. โครงสรางองคการมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจน
ในการปฏิบัติงาน 

3.79 0.69 มาก 

2. ทานยอมรับในกฎเกณฑและกฎระเบียบของ
องคการดวยความเต็มใจ 

4.05 0.69 มาก 

3. ทานคิดวาระเบียบและแนวทางปฏิบัติงานของ
องคการมีความชัดเจน 

3.56 0.81 มาก 

4. ในหนวยงานของทานมีการแบงงานอยางเปนระบบ 3.53 0.96 มาก 
5. มีการติดตอสื่อสารตามสายบังคับบัญชาอยาง
ชัดเจนและเปนลําดับขั้น 

3.80 0.86 มาก 

ภาพรวมดานโครงสรางการทํางาน 3.75 0.62 มาก 

 
            ตาราง 3 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอดานโครงสรางการทํางานอยูใน
ระดับมาก ( X  = 3.75) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมากทุกรายการ เรียง
ตามลําดับ ไดแก ยอมรับในกฎเกณฑและกฎระเบียบขององคการดวยความเต็มใจ ( X  = 4.05),  
มีการติดตอสื่อสารตามสายบังคับบัญชาอยางชัดเจนและเปนลําดับขั้น ( X  = 3.80), โครงสราง
องคการมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน ( X  = 3.79), ระเบียบและแนวทาง
ปฏิบัติงานขององคการมีความชัดเจน ( X  = 3.56) และในหนวยงานของทานมีการแบงงานอยาง
เปนระบบ ( X  = 3.53) ตามลําดับ 
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ตาราง 4 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการดานความรับผิดชอบ 
                                                                                                         (n = 85) 

ดานความรับผิดชอบ X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. องคการของทานใหอิสระทานในการกําหนดวิธีการ
ทํางานในขอบขายงานที่ทานรับผิดชอบ 

4.11 0.60 มาก 

2. ทานรูสึกกระตือรือรนในการทํางานที่ทานไดรับ
มอบหมายจากองคการ 

4.22 0.50 มาก 

3. เม่ืองานที่ไดรับมอบหมายไมเสร็จทันตามกําหนด 
ทานจะสละเวลามาปฏิบัติงานจนกวางานจะสําเร็จ 

4.41 0.58 มาก 

4. ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายโดยไมมีตอง
มีใครมาคอยควบคุมการทาํงานของทาน 

4.38 0.60 มาก 

5. ทานตั้งใจปฏบิัติงานที่ไดรบัมอบหมายอยางเต็ม
ความสามารถ 

4.46 0.59 มาก 

ภาพรวมดานความรับผิดชอบ 4.32 0.43 มาก 
 
  ตาราง 4 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอดานความรับผิดชอบอยูใน
ระดับมาก ( X  = 4.32) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมากทุกรายการ เรียง
ตามลําดับ ไดแก ตั้งใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ ( X  = 4.46), เม่ืองานที่
ไดรับมอบหมายไมเสร็จทันตามกําหนด ทานจะสละเวลามาปฏิบัติงานจนกวางานจะสําเร็จ  
( X  = 4.38), สามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายโดยไมมีตองมีใครมาคอยควบคุมการทํางาน  
( X  = 3.79), รูสึกกระตือรือรนในการทํางานที่ไดรับมอบหมายจากองคการ ( X  = 4.22) และใน
องคการใหอิสระในการกําหนดวิธีการทํางานในขอบขายงานที่รับผิดชอบ ( X  = 3.53) ตามลําดับ 
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ตาราง 5 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการดานรางวัล 
                                                                                                        (n = 85) 

ดานรางวัล X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสมกับงาน
ที่ไดรับมอบหมาย 

3.41 0.99 
ปานกลาง 

2. เงินเดือน ผลประโยชน และคาตอบแทนที่ไดรับ
เหมาะสมเพียงพอ 

3.52 0.91 
มาก 

3. การพิจารณาเลื่อนตําแหนงขึ้นอยูกับความสามารถ 3.88 0.89 มาก 
4. องคการของทานพิจารณาการขึ้นเงินเดือนจากผล
การปฏิบัติงาน 

3.82 0.80 
มาก 

5. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณา
ความดีความชอบขององคการมีความยุติธรรม 

3.51 0.97 
มาก 

ภาพรวมดานรางวัล 3.64 0.68 มาก 

 
              ตาราง 5 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอดานรางวัลอยูในระดับมาก 
( X  = 3.64) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมาก 4 รายการ เรียงตามลําดับ 
ไดแก การพิจารณาเลื่อนตําแหนงขึ้นอยูกับความสามารถ( X  = 3.88), องคการพิจารณาการขึ้น
เงินเดือนจากผลการปฏิบัติงาน ( X  = 3.82), เงินเดือน ผลประโยชน และคาตอบแทนที่ไดรับ
เหมาะสมเพียงพอ ( X  = 3.52) และระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาความดี
ความชอบขององคการมีความยุติธรรม ( X  = 3.51) ตามลําดับ และมีความคิดเห็นในระดับ 
ปานกลาง 1 รายการ คือ เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย  
( X  = 3.41)  
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ตาราง 6 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการดานความอบอุน 
                                                                                                         (n = 85) 

ดานความอบอุน X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ทานรูสึกมีความสุขเม่ืออยูในที่ทํางาน 3.94 0.84 มาก 
2. ทานรูวาองคการแหงน้ีเปรียบเสมือนครอบครัวของ
ทาน 

3.81 0.99 มาก 

3. เพ่ือนรวมงานมีความเปนกันเองกับทาน 4.18 0.68 มาก 
4. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานคอนขางหางเหิน 3.82 0.86 มาก 
5. ในหนวยงาน/องคการของทานมีการทํางานเปนทีม 3.59 0.60 มาก 
6. ทานรูสึกวาในขณะทํางานเหมือนมีคนคอยจับผิด
ทานอยู 

3.39 0.98 ปานกลาง 

ภาพรวมดานความอบอุน 3.80 0.58 มาก 

 
           ตาราง 6 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอดานความอบอุนอยูในระดับมาก 
( X  = 3.80) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมาก 5 รายการ เรียงตามลําดับ 
ไดแก เพ่ือนรวมงานมีความเปนกันเองกับทาน ( X  = 4.18), รูสึกมีความสุขเม่ืออยูในที่ทํางาน   
( X  = 3.94), ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานคอนขางหางเหิน ( X  = 3.82), องคการแหงน้ี
เปรียบเสมือนครอบครัว ( X  = 3.81) และในหนวยงาน/องคการของทานมีการทํางานเปนทีม  
( X  = 3.59)  ตามลําดับ และมีความคิดเห็นในระดับมาก 1 รายการ คือ รูสึกวาในขณะทํางาน
เหมือนมีคนคอยจับผิดทานอยู ( X  = 3.39)  
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ตาราง 7 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการดานการยินยอมใหมีความ 
     ขัดแยง 

                                                                                                         (n = 85) 

ดานการยินยอมใหมีความขัดแยง X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. สมาชิกในองคการตางก็ยินยอมรับฟงความคิดเห็น
ซึ่งกันและกัน 

3.58 0.79 มาก 

2. เ ม่ือมีความขัดแยงเกิดขึ้นไมวาเหตุการณนั้น
รายแรงเพียงใด ทุกคนจะไมละเลย หรือเพิกเฉยความ
ขัดแยงนั้น 

3.39 0.82 ปานกลาง 

3. เม่ือมีความขัดแยงเกิดขึ้น ภายในองคการทุกคนใน
องคการยินดีรวมมือและชวยกันหาทางแกไขความ
ขัดแยงนั้น 

3.45 0.76 มาก 

4. องคการของทานมีมาตรการหรือวิธีการแกปญหา
ความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นในหนวยงานอยางชัดเจน 

3.12 0.82 ปานกลาง 

ภาพรวมดานการยินยอมใหมีความขัดแยง 3.39 0.67 ปานกลาง 

 
    ตาราง 7 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอดานการยินยอมใหมีความ
ขัดแยงอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.39) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมาก 
2 รายการ เรียงตามลําดับ ไดแก สมาชิกในองคการตางก็ยินยอมรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 
( X  = 3.58), เม่ือมีความขัดแยงเกิดขึ้น ภายในองคการทุกคนในองคการยินดีรวมมือและชวยกัน
หาทางแกไขความขัดแยงน้ัน ( X  = 3.45) ตามลําดับ และ มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง  
2 รายการ เรียงตามลําดับ ไดแก เม่ือมีความขัดแยงเกิดขึ้นไมวาเหตุการณนั้นรายแรงเพียงใด ทุก
คนจะไมละเลย หรือเพิกเฉยความขัดแยงนั้น ( X  = 3.39) และองคการมีมาตรการหรือวิธีการ
แกปญหาความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นในหนวยงานอยางชัดเจน ( X  = 3.12) ตามลําดับ 
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ตาราง 8 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการดานมาตรฐานในการ 
     ปฏิบัติงาน 

                                                                                                         (n = 85) 

ดานมาตรฐานในการปฏิบตัิงาน X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. องคการของทานมีระเบียบและแนวทางในการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

3.62 0.72 มาก 

2. องคการของทานมีการแจงมาตรฐานในการทํางาน
ไวอยางชัดเจน 

3.67 0.75 มาก 

3. องคการของทานมีการปรับปรุงระบบการทํางานให
ทันสมัยอยูเสมอ 

3.64 0.86 มาก 

4. องคการของทานมีการติดตามและประเมินผล
ผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

3.54 0.84 มาก 

ภาพรวมดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 3.63 0.63 มาก 
 
 ตาราง 8 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
อยูในระดับมาก ( X  = 3.63) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมากทุกรายการ 
เรียงตามลําดับ ไดแก องคการมีการแจงมาตรฐานในการทํางานไวอยางชัดเจน ( X  = 3.67), 
องคการมีการปรับปรุงระบบการทํางานใหทันสมัยอยูเสมอ ( X  = 3.64), องคการมีระเบียบและ
แนวทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ( X  = 3.62) และองคการของทานมีการติดตามและประเมินผล
ผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบ ( X  = 3.54) ตามลําดับ 
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ตาราง 9 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองคการดานความเปนอันหนึ่งอัน  
     เดียวกัน 

                                                                                                         (n = 85) 

ดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ทานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการที่ทาน
ปฏิบัติงานอยู 

4.08 0.60 มาก 

2. ทานไดรับการชักชวนจากเพื่อนรวมงานใหมีสวน
รวมเม่ือมีกิจกรรมตางๆที่องคการจัดขึ้น 

4.13 0.53 มาก 

3. เพ่ือนรวมงานมีความสมานฉันท สามัคคีกันเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน 

3.62 0.79 มาก 

4. ทานพยายามทํางานใหดีที่สุดเพื่อความสําเร็จของ
องคการ 

4.36 0.57 มาก 

ภาพรวมดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 4.05 0.49 มาก 

 
 ตาราง 9 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอดานความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันอยูในระดับมาก ( X  = 4.05) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมากทุก
รายการ เรียงตามลําดับ ไดแก ทานพยายามทํางานใหดีที่สุดเพื่อความสําเร็จขององคการ  
( X  = 4.13), ไดรับการชักชวนจากเพื่อนรวมงานใหมีสวนรวมเม่ือมีกิจกรรมตางๆที่องคการจัดขึ้น  
( X  = 4.13), รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการที่ทานปฏิบัติงานอยู ( X  = 4.08) และเพื่อนรวมงานมี
ความสมานฉันท สามัคคีกันเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน  ( X  = 3.62) ตามลําดับ 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร  

           ความผูกพันตอองคการประกอบดวยองคประกอบทั้งหมด 3 ดาน ไดแก ความผูกพันดาน
ทัศนคติ, ความผูกพันดานความตอเนื่อง และความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม โดยผลการ
วิเคราะหแสดงดังตาราง 12 - 15 
 
ตาราง 10 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการดานตางๆ  
                      (n = 85) 

ความผูกพันตอองคการ X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ความผูกพันดานทัศนคติ 4.03 0.57 มาก 
2. ความผูกพันดานความตอเน่ือง 3.34 0.67 ปานกลาง 
3. ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม 4.32 0.45 มาก 

ความผูกพันตอองคการในภาพรวม 3.93 0.48 มาก 

 
            ตาราง 10 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก ( X  = 3.93) และเม่ือจําแนกเปนรายดาน พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก 2 ดาน 
ไดแก ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม ( X  = 4.32) และความผูกพันดานทัศนคติ  
( X  = 4.03) ตามลําดับ และมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 1 ดานคือ ความผูกพันดานความ
ตอเน่ือง ( X  = 3.34) 
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ตาราง 11 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ 
                      (n = 85) 

ความผูกพันดานทัศนคต ิ X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1) ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสมาชิกขององคการ
แหงน้ี 

4.21 0.69 มาก 

2) ทานรูสึกวาทานมีความสําคัญตอองคการ 3.98 0.82 มาก 
3) ทานรูสึกชื่นชมในนโยบายและเปาหมายของ
องคการ 

3.85 0.66 มาก 

4) ทานอยากเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการกาวหนา 4.32 0.58 มาก 
5) ท านชอบกล าวชื่ นชมองคการของท านกับ
บุคคลภายนอก 

3.87 0.78 มาก 

6) ทานรูสึกผูกพันกับองคการแหงนี้ 4.02 0.79 มาก 
ภาพรวมความผูกพันดานทัศนคต ิ 4.03 0.57 มาก 

 
  ตาราง 11 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอความผูกพันดานทัศนคติอยูใน
ระดับมาก ( X  = 4.03) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมากทุกรายการ เรียง
ตามลําดับ ไดแก อยากเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการกาวหนา ( X  = 4.32), รูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปน
สมาชิกขององคการแหงน้ี ( X  = 4.21), รูสึกผูกพันกับองคการแหงน้ี ( X  = 4.02), รูสึกวาทานมี
ความสําคัญตอองคการ ( X  = 3.98), ทานชอบกลาวชื่นชมองคการของทานกับบุคคลภายนอก  
( X  = 3.87) และรูสึกชื่นชมในนโยบายและเปาหมายขององคการ ( X  = 3.85) ตามลําดับ 
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ตาราง 12 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
                                                                                                          (n = 85) 

ความผูกพันดานความตอเน่ือง X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ทานรูสึกเบื่องานที่ทําอยูในปจจุบัน เนื่องจากเปน
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
ปฏิบัติงานอยูทุกเมื่อ 

3.27 0.96 ปานกลาง 

ภาพรวมความผูกพันดานความตอเน่ือง 3.34 0.67 ปานกลาง 

 
            ตาราง 12 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอความผูกพันดานความ
ตอเน่ืองอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.34) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับ
ปานกลางทุกรายการ เรียงตามลําดับ ไดแก รูสึกเบื่องานที่ทําอยูในปจจุบัน เน่ืองจากเปนงานที่
ซ้ําซากจําเจ ( X  = 3.40), หากมีงานที่ดีกวาทานก็ไมคิดจะโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน  
( X  = 3.34) และพรอมจะลาออกจากองคการที่กําลังปฏิบัติงานอยูทุกเมื่อ ( X  = 3.27) ตามลําดับ 

 
ตาราง 13 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทาง 
     สังคม 

                                                                                                         (n = 85) 

ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ทานเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 4.19 0.63 มาก 
2. แมวาภาระงานจะหนักเพียงใด ทานจะทํางานให
องคการอยางเต็มความสามารถ 

4.29 0.51 มาก 

3. การเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนสิ่งที่ถูกตอง 
และเปนสิ่งที่สมาชิกทุกคนตองปฏิบัติ 

4.48 0.57 มาก 

ภาพรวมความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม 4.32 0.45 มาก 

 
     ตาราง 13 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในภาพรวมตอความผูกพันดานบรรทัดฐาน
ทางสังคมอยูในระดับมาก ( X  = 4.32) เม่ือจําแนกเปนรายขอพบวา มีความคิดเห็นในระดับมากทุก
รายการ เรียงตามลําดับ ไดแก การเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนสิ่งที่ถูกตอง และเปนสิ่งที่สมาชิก
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ทุกคนตองปฏิบัติ ( X  = 4.48), แมวาภาระงานจะหนักเพียงใด ทานจะทํางานใหองคการอยางเต็ม
ความสามารถ ( X  = 4.29) และทานเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ( X  = 4.19) ตามลําดับ 

 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอ
องคการ 

           ในการนําเสนอ ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอ
องคการ ในสวนน้ีเปนการทดสอบเพื่อตอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และระดับตําแหนง  
ที่แตกตางกัน มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง 
16 - 21 
 
ตาราง 14 ผลการวิเคราะหขอมูลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการ จําแนกตามเพศ  
  

ตัวแปรความผูกพันตอ
องคการ 

เพศ n X  S.D. t p-value 

หญิง 59 4.01 0.75 
ดานทัศนคต ิ

ชาย 26 4.05 0.47 
0.296 0.769 

หญิง 59 3.08 0.69 
ดานความตอเน่ือง 

ชาย 26 3.48 0.63 
2.646** 0.010 

หญิง 59 4.26 0.41 ดานบรรทัดฐานทาง
สังคม ชาย 26 4.34 0.45 

0.775 0.440 

หญิง 59 3.88 0.62 ความผูกพันตอองคการ
ภาพรวม ชาย 26 3.98 0.41 

0.941 0.350 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
   จากตาราง 14 พบวา เจาหนาที่ที่มีเพศตางกันจะมีความผูกพันตอองคการในภาพรวม
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือเปรียบเทียบเปนรายดาน พบวา เจาหนาที่ที่มีเพศ
ตางกันจะความผูกพันดานความตอเน่ืองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนความ
ผูกพันดานทัศนคติและความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม พบวา แตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ความผูกพันดานความตอเน่ืองขึ้นอยูกับเพศ เพียงดานเดียว 
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะหขอมูลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการ จําแนกตามอายุ 
  

ตัวแปรความ
ผูกพันตอองคการ 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 1.53 3 0.51 
ภายในกลุม 25.28 81 0.31 ดานทัศนคต ิ

รวม 26.81 84   
1.639 0.187 

ระหวางกลุม 0.13 3 0.04 
ภายในกลุม 37.60 81 0.46 ดานความตอเนื่อง 

รวม 37.73 84   
0.092 0.964 

ระหวางกลุม 1.09 3 0.36 
ภายในกลุม 15.18 81 0.19 

ดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม 

รวม 16.27 84   
1.936 0.130 

ระหวางกลุม 1.16 3 0.39 

ภายในกลุม 18.30 81 0.23 
ความผูกพันตอ
องคการภาพรวม 

รวม 19.46 84   

1.712 0.171 

 
   จากตาราง 15 พบวา เจาหนาที่ที่มีอายุตางกันจะมีความผูกพันตอองคการในภาพรวม 
ผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานทางสังคมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ความผูกพันตอองคการทั้ง
ภาพรวมและรายดานไมขึ้นอยูกับอายุ 
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ตาราง 16 ผลการวิเคราะหขอมูลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการ จําแนกตามระดับ 
     การศึกษา 
  

ตัวแปรความ
ผูกพันตอองคการ 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 0.16 2 0.08 
ภายในกลุม 26.65 82 0.33 ดานทัศนคต ิ

รวม 26.81 84  
0.246 0.782 

ระหวางกลุม 0.76 2 0.38 
ภายในกลุม 36.97 82 0.45 ดานความตอเนื่อง 

รวม 37.73 84  
0.844 0.434 

ระหวางกลุม 0.40 2 0.20 
ภายในกลุม 15.87 82 0.19 

ดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม 

รวม 16.27 84  
1.041 0.358 

ระหวางกลุม 0.11 2 0.05 

ภายในกลุม 19.35 82 0.24 
ความผูกพันตอ
องคการภาพรวม 

รวม 19.46 84  

0.227 0.798 

 
   จากตาราง 16 พบวา เจาหนาที่ที่มีระดับการศึกษาตางกันจะมีความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวม ผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานทางสังคมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ความผูกพันตอองคการทั้ง
ภาพรวมและรายดานไมขึ้นอยูกับระดับการศึกษา 
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ตาราง 17 ผลการวิเคราะหขอมูลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการ จําแนกตาม 
     สถานภาพการสมรส 
  

ตัวแปรความ
ผูกพันตอองคการ 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 1.04 2 0.52 
ภายในกลุม 25.78 82 0.31 ดานทัศนคต ิ

รวม 26.81 84  
1.651 0.198 

ระหวางกลุม 0.42 2 0.21 
ภายในกลุม 37.31 82 0.46 ดานความตอเนื่อง 

รวม 37.73 84  
0.463 0.631 

ระหวางกลุม 0.20 2 0.10 
ภายในกลุม 16.07 82 0.20 

ดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม 

รวม 16.27 84  
0.516 0.599 

ระหวางกลุม 0.42 2 0.21 

ภายในกลุม 19.04 82 0.23 
ความผูกพันตอ
องคการภาพรวม 

รวม 19.46 84  

0.911 0.406 

 
  จากตาราง 17 พบวา เจาหนาที่ที่มีสถานภาพการสมรสตางกันจะมีความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม ผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และผูกพัน
ตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ความผูกพัน
ตอองคการทั้งภาพรวมและรายดานไมขึ้นอยูกับสถานภาพการสมรส 
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ตาราง 18 ผลการวิเคราะหขอมูลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการ จําแนกตาม 
     ระยะเวลาการทํางานในองคการ 
  

ตัวแปรความ
ผูกพันตอองคการ 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ระหวางกลุม 1.54 3 0.51 
ภายในกลุม 25.28 81 0.31 ดานทัศนคต ิ

รวม 26.81 84  
1.639 0.187 

ระหวางกลุม 0.13 3 0.04 
ภายในกลุม 37.60 81 0.46 ดานความตอเนื่อง 

รวม 37.73 84  
0.092 0.964 

ระหวางกลุม 1.09 3 0.36 
ภายในกลุม 15.18 81 0.19 

ดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม 

รวม 16.27 84  
1.936 0.130 

ระหวางกลุม 1.16 3 0.39 

ภายในกลุม 18.30 81 0.23 
ความผูกพันตอ
องคการภาพรวม 

รวม 19.46 84  

1.712 0.171 

 
  จากตาราง 18 พบวา เจาหนาที่ที่มีระยะเวลาการทํางานในองคการตางกันจะมีความ
ผูกพันตอองคการในภาพรวม ผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง 
และผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ 
ความผูกพันตอองคการทั้งภาพรวมและรายดานไมขึ้นอยูกับระยะเวลาการทํางานในองคการ 
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ตาราง 19 ผลการวิเคราะหขอมูลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการ จําแนกตาม     
     ระดับตําแหนง  
  

ตัวแปรความผูกพันตอ
องคการ 

ระดับ
ตําแหนง 

n X  S.D. t p-value 

ผูบริหาร 12 4.22 0.60 
ดานทัศนคต ิ

เจาหนาที่ 73 4.01 0.56 
1.214 0.228 

ผูบริหาร 12 3.53 0.87 
ดานความตอเน่ือง 

เจาหนาที่ 73 3.33 0.63 
0.953 0.343 

ผูบริหาร 12 4.28 0.45 ดานบรรทัดฐานทาง
สังคม เจาหนาที่ 73 4.32 0.44 

0.309 0.758 

ผูบริหาร 12 4.06 0.54 ความผูกพันตอองคการ
ภาพรวม เจาหนาที่ 73 3.93 0.47 

0.880 0.381 

 
             จากตาราง 19 พบวา เจาหนาที่ที่มีระดับตําแหนงตางกันจะมีความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวม ผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และผูกพันตอองคการ
ดานบรรทัดฐานทางสังคมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ความผูกพันตอองคการทั้ง
ภาพรวมและรายดานไมขึ้นอยูกับระดับตําแหนงการทํางานในองคการ 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ 
ความผูกพันตอองคการ 
             ในการนําเสนอ ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความ
ผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด 
เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ในสวนนี้เปนการทดสอบเพื่อตอบสมมติฐานการวิจัยขอที่ 
2 ผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง 22  

 
ตาราง 20 ผลการวิเคราะหขอมูลความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความผูกพันตอ 
     องคการ 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  
           จากตาราง 20 พบวา บรรยากาศองคการในภาพรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกดาน 
 
 

ความผูกพันตอองคการ 

ดานทัศนคต ิ
ดานความ
ตอเน่ือง 

ดานบรรทัด
ฐานทางสังคม 

ภาพรวม บรรยากาศองคการ 

r p r p r p r p 

โครงสรางการทํางาน .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 

ความอบอุน .615** 0.00 .561** 0.00 .421** 0.00 .661** 0.00 

การยินยอมใหมีความขัดแยง .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 

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน .609** 0.00 .274* 0.01 .496** 0.00 .517** 0.00 

บรรยากาศองคการในภาพรวม .638** 0.00 .488** 0.00 .479** 0.00 .682** 0.00 
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  บรรยากาศองคดานโครงสรางการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวม ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
  บรรยากาศองคดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวม ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ดานความตอเนื่อง และดานบรรทัดฐานทางสังคม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกดาน 
  บรรยากาศองคดานรางวัล มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในภาพรวม ความ
ผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ดานความตอเนื่อง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .05 
  บรรยากาศองคดานความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐาน
ทางสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกดาน 
  บรรยากาศองคดานความอบอุน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในภาพรวม 
ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานทางสังคม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกดาน 
  บรรยากาศองคดานการยินยอมใหมีความขัดแยง มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวน
ความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานทางสังคมมีความสัมพันธอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
  บรรยากาศองคดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวม ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ดานความตอเน่ือง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
  บรรยากาศองคดานความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ดานบรรทัดฐานทางสังคม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   
 
 



บทที่ 5   
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
          ในการศึกษาคนควาครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก   
เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน  และระดับตําแหนง  

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับบรรยากาศองคการของ
เจาหนาที่  ที่ปฏิบัติงานภายในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย 
เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส 
 

สมมุติฐานในการวิจัย 
           1. ความผูกพันธตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 
ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลนิิกดานโรคเอดส ที่มีปจจัยดานลักษณะสวน
บุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน และตําแหนง
งาน แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
           2. ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 
ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลนิิกดานโรคเอดส กับบรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธกัน 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 ประชากร 
           ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนเจาหนาที่ ประกอบดวย แผนกหมอ แผนกแอดมิน 
แผนกผูตรวจสอบขอมูล แผนกหองยา แผนกควบคุมคุณภาพ แผนกSTAT และแผนก LAB  
ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส รวมจํานวนทั้งสิ้นจํานวน 85 คน  
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 

 1. ตัวแปรอิสระ แบงไดดังนี้   
    1.1 ลักษณะสวนบุคคล 

 1.1.1 เพศ 
 1.1.2 อายุ 



 62 

 1.1.3 ระดับการศึกษา 
 1.1.4 สถานภาพการสมรส 
 1.1.5 ระยะเวลาในการทํางาน 
 1.1.6 ระดับตําแหนง 

     1.2 บรรยากาศองคการ 
1.2.1 โครงสรางการทํางาน 
1.2.2 ความรับผิดชอบ 
1.2.3 รางวัล 
1.2.4 ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน 
1.2.5 ความอบอุน 
1.2.6 การยินยอมใหมีความขัดแยง 
1.2.7 มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
1.2.8 ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน     

 2. ตัวแปรตาม แบงไดดังนี้ 
    ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 

ออสเตรเลีย เนเธอแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิคดานโรคเอดส 
  2.1 ความผูกพันดานทัศนคติ 
  2.2 ความผูกพันดานความตอเน่ือง 
  2.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลคือ 

1.  แบบสอบถามบรรยากาศองคการ  
   2. แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ  
 

วิธีการดําเนินการทดลอง 
             การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัยโดยการสราง
แบบสอบถาม (Questionnaires) เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ มีจํานวนทั้งหมด 49 ขอ 
ซึ่งประกอบดวยแบบสอบถามบรรยากาศองคการ จํานวน 37 ขอ และ แบบสอบถามความผูกพันตอ
องคการ จํานวน 12 ขอ โดยสรางเครื่องมือและทําการหาคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 
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  ข้ันตอนการสรางเครื่องมือ 
   1. ศึกษาคนควาเอกสาร ตํารา และผลการวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือใชเปนแนวทางในการสราง

แบบสอบถามใหมีประสิทธภิาพและสอดคลองตามวตัถุประสงคของการวิจัย 
   2. กําหนดขอบเขตและประเด็นคําถามใหสอดคลองตามวัตถุประสงคของการวจัิย 
   3. ดําเนินการสรางแบบสอบถามโดยแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบไปดวย 3 สวน 

 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ  
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน และระดับตําแหนง โดยลักษณะ
แบบสอบถามประกอบดวย การมีคําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ (Simple-dichotomy 
question) จํานวน 2 ขอและคําถามมีใหเลือกหลายคําตอบ ( Multiple-choice question) จํานวน  
4 ขอ 

 ไดทําการใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 
 ขอที่ 1 เพศ  ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 ขอที่ 2 อายุ ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 ขอที่ 3 ระดับการศึกษา ระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal scale) 
 ขอที่ 4 สถานภาพสมรส ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 ขอที่ 5 ระยะเวลาการทํางาน ระดับการวดัขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
 ขอที่ 6 ระดับตําแหนง ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
 
   สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ โดยแบงเปน 8 ดาน มีลักษณะเปน

คําถามแบบ Likert Scale ซึ่งแตละคําถามมีคําตอบใหเลือกตามระดับความคิดเห็น 5 ระดับ โดยใช
คําถามเชิงบวก โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

5  หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 
4  หมายถึง  เห็นดวย 
3  หมายถึง  ไมแนใจ 
2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

      จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายชวงของระดับคะแนนไดดังนี้ 
 
      คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับมากที่สุด 
      คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับมาก 
      คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับปานกลาง 
      คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับนอย 
      คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง เห็นดวยกับบรรยากาศองคการในระดับนอยที่สุด 
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  สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ แบงเปน 3 ดานมีลักษณะเปนมา
ตราสวนประมาณคา 5 ตัวเลือก โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

5  หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 
4  หมายถึง  เห็นดวย 
3  หมายถึง  ไมแนใจ 
2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 
  จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายชวงของระดับคะแนนไดดังนี้ 
 
  คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง เห็นดวยกับความผูกพันตอองคการในระดับมากที่สุด 
  คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง เห็นดวยกับความผูกพันตอองคการในระดับมาก 
  คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง เห็นดวยกับความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง 
  คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง เห็นดวยกับความผูกพันตอองคการในระดับนอย 
  คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง เห็นดวยกับความผูกพันตอองคการในระดับนอยที่สุด 
 
 เกณฑการแปลความหมายคะแนนดัดแปลงมาจากชูศรี วงศรตันะ (2549: 74 - 75) 

 
 วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 1. เม่ือผูวิจัยสรางแบบสอบถามเสร็จแลว ไดนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบ
ความถูกตอง และเสนอแนะเพิ่มเติม 
 2. แกไขปรับแบบสอบถามตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา 
 3. นําแบบสอบถามที่แกไขรับปรุงไปใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรง
เพ่ือตรวจสอบเนื้อหาและรูปแบบใหครอบคลุมตามวัตถุประสงคของการทําวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 4. แกไขปรับปรุงแบบสอบถามตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ จากนั้นนําเสนออาจารย
ที่ปรึกษาตรวจสอบอีกครั้ง เพ่ือปรับปรุงแกไขครั้งสุดทายกอนนําไปทดลองใช 
 5. นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช (Try out) กับผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 30 คน
จากหนวยงานที่มีลักษณะการดําเนินงานใกลเคียงกับศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 
ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส  นําแบบสอบถามที่ผานการ
คัดเลือกไปหาคาความเชื่อม่ัน โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค โดยผลการหา
คุณภาพเครื่องมือจําแนกไดดังนี้ แบบสอบถามจํานวนทั้งหมด 49 ขอ ซึ่งประกอบดวยแบบสอบถาม
บรรยากาศองคการ จํานวน 37 ขอ มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.931  และ แบบสอบถาม
ความผูกพันตอองคการ จํานวน 12 ขอ และมีความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.834  
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 6. นําแบบสอบถามที่ผานกระบวนการนําไปทดลองใช (Try out) เรียบรอยแลว ไปเก็บ
ขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง คือ เจาหนาที่ทั้งหมด ที่ปฏิบัติงานในหนวยงานศูนยประสานความ
รวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส จํานวน 
85 คน และดําเนินการวิเคราะหขอมูลในลําดับขั้นตอไป 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูล ดังนี้ 
   1. ขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใช
ประกอบการจัดสงแบบสอบถามเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
   2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใหผูตอบแบบสอบถามดวยตนเอง เพ่ือชี้แจงการตอบ
แบบสอบถาม 
   3. รวบรวมแบบสอบถามที่มีความสมบรูณมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว แลว
นําขอมูลที่ไดมาลงรหัสและนําไปวิเคราะหทางสถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  
(Statistical Package for the Social Sciences) 
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
   1. คารอยละ ใชอธิบายลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
สถานภาพสมรส ระยะเวลาการทํางาน และระดับตําแหนง 
   2. คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชอธิบายบรรยากาศองคการ และระดับความ
ผูกพันตอองคการ 
   3. ทดสอบสมมติฐานโดย เปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคล โดยใช t-test สําหรับตัวแปรที่
แบงออกเปน 2 กลุม และใช F-test สําหรับตัวแปรที่แบงออกมากกวา 2 กลุม 
   4. ทดสอบสมมติฐานโดย หาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ ที่มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
   1. สถิติพ้ืนฐาน ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   2. สถิติสําหรับวิเคราะหความเชื่อม่ันของแบบสอบถามมาตราสวนประเมินคา โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟา 
   3. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางสองกลุม โดยการทดสอบคาที (t-test for independent samples) และทดสอบความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) ในกรณีที่พบ
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ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการทดสอบรายคูโดยวิธี LSD (Least Significant 
Difference)และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient)  
 

สรุปผลการวิจัย 
             1. เจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ที่มีปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน และตําแหนงงาน  แตกตางกัน มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันตอองคการ ดานทัศนคติ ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานทางสังคมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนปจจัยดานเพศที่ตางกันมี
ความสัมพันธตอผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 สวนความผูกพันตอองคการดานทัศนคติและดานบรรทัดฐานทางสังคม พบวา แตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

2. บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนย 
ประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรค
เอดสอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เพ่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  
                 2.1 บรรยากาศองคการ ไดแก โครงสรางการทํางาน, ความรับผิดชอบ, รางวัล,  
ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน, ความอบอุน, การยินยอมใหมีความขัดแยง, มาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 

       2.2 บรรยากาศองคการ ไดแก โครงสรางการทํางาน, ความรับผิดชอบ, รางวัล,  
ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน, ความอบอุน, มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และ .05 สวนการยินยอมใหมีความขัดแยงพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานความตอเน่ืองอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

       2.3 บรรยากาศองคการ ไดแก โครงสรางการทํางาน, ความรับผิดชอบ, รางวัล, ความ
เสี่ยงของการปฏิบัติงาน, ความอบอุน, มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และ .05 สวนการยินยอมใหมีความขัดแยงพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการดานบรรทัดฐานทางสังคมอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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อภิปรายผล 
             1. เจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ที่มีปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน และตําแหนงงาน  แตกตางกัน มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันตอองคการ ดานทัศนคติ ผูกพันตอองคการดานความตอเน่ือง และผูกพันตอองคการดาน
บรรทัดฐานทางสังคมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนปจจัยดานเพศที่ตางกันมี
ความสัมพันธตอผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 สวนความผูกพันตอองคการดานทัศนคติและดานบรรทัดฐานทางสังคม พบวา แตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จากผลการวิจัย สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

   เพศที่ตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ยกเวนผูกพันตอองคการดาน
ความตอเนื่อง  ที่เปนเชนนี้อาจเนื่องมาจากศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย 
เนเธอรแลนด  เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ใหความสําคัญกับพนักงานทุกคนทั้งเพศชาย
และเพศหญิงเทาเทียมกัน ไมมีการแบงประเภทของงานไวสําหรับเพศหญิงหรือเพศชายและไมมีการ
กีดกันการแตงตั้งในการเลื่อนตําแหนงในระดับสูงขึ้น ประกอบกับการปฏิบัติตอพนักงานไมวาจะเปน
เพศใดเปนไปอยางเสมอภาค แสดงใหเห็นวา พนักงานเพศหญิงและเพศชายไดรับความเสมอภาค
เทาเทียมกันในการทํางาน ทําใหรูสึกวามีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันทั้งดานทัศนคติและ
ดานบรรทัดฐานทางสังคมแมจะมีเพศแตกตางกัน สอดคลองกับผลงานวิจัยของ อรัญญา สุวรรณวิก 
(2541) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทยูคอม ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานที่มีเพศและการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน และสอดคลองกับ
แนวคิดของ สเตียร (Steer. 1977: 98) ที่ใหความหมายของความผูกพันตอองคการดานความรูสึก
ผูกพันตอองคการวา เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่แสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ  
มีจุดรวมที่เหมือนกันของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคการและเต็มใจที่จะทุมเทกําลังใจ 
กําลังกาย เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององคการ เชนเดียวกับกับผลการวิจัยของ นภาเพ็ญ มหานนท 
(2533) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของสมาชิกในองคกร ศึกษาเฉพาะกรณี 
สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี ที่พบวา เพศไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสรุปวา ขาราชการที่มีเพศแตกตางกัน จะมีความผูกพันตอ
องคการไมแตกตางกัน และงานวิจัยของ ชาญณรงค ดํารงทวีศักดิ์ (2541: 44-45) ไดศึกษาคนควา
ในเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการรถไฟฟามหานคร (รฟม.) พบวา 
ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ในเรื่องเพศ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และสอดคลอง
กับงานวิจัยของเชาวลิต ตนานนทชัย (2532: 66-67) ไดศึกษาคนควาในเรื่องการวิเคราะหปจจัยที่
สงผลตอความยึดม่ันผูกพันตอองคการของศูนยการศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด พบวา ปจจัยลักษณะ
สวนบุคคลในเรื่องเพศไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอศูนย แตเม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา เพศที่ตางกัน มีผลตอดานความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองแตกตางกัน โดยจาก
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ขอมูล พบวาเพศชายมีคะแนนเฉลี่ยของความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องแตกตางกันสูง
กวาเพศหญิงทั้งน้ีอาจเนื่องมากเพศชายจะมีความมั่นคงทางดานจิตใจมากกวาเพศหญิง (ปรียาพร 
วงศอนุตรโรจน 2535: 151) ซึ่งอาจสงผลตอคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเน่ืองในการทํางาน
โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางานมากกวาเพศหญิงนั่นเอง 
   อายุที่ตางกันจะมีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สามารถอธิบายไดวา
อายุไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ แมวาพนักงานจะมีอายุมาก หรืออายุนอย ก็มี
ความผูกพันตอองคการเหมือนกัน เพราะคิดวาศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย 
เนเธอรแลนด  เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส เปนองคการที่ม่ันคงนาเชื่อถือและเปนที่พ่ึงได 
และไมมีการกีดกันการแตงตั้งในการเลื่อนตําแหนงในระดับสูงขึ้นประกอบกับการปฏิบัติตอพนักงาน
ไมวาจะอายุเทาใดเปนไปอยางเสมอภาค แสดงใหเห็นวา พนักงานไดรับความเสมอภาคเทาเทา
เทียมกันในการทํางาน ทําใหรูสึกวามีความผูกพันตอองคการ ไมแตกตางกันแมจะมีอายุแตกตางกัน
และสอดคลองกับงานวิจัยของ พันตํารวจตรีวรพล นันทเกษม (2540: 84) ศึกษาเรื่อง ความผูกพัน
ตอองคกรของขาราชการตํารวจในสังกัดฝายอํานวยการ กองตํารวจทางหลวง ที่พบวา อายุของ
ขาราชการตํารวจในสังกัดฝายอํานวยการ กองตํารวจทางหลวง ไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการ โดยพบวาอายุที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการในระดับเดียวกันคือ มีความผูกพัน
ตอองคการในระดับปานกลางทั้งสิ้น แตขัดแยงกับแนวคิดของสเตียร และ พอรตเตอร (Steers และ 
Porter :1983) ที่กลาวสรุปไววา อายุ เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ และขัดแยงกับ
แนวคิดของ Herbiniak และ Alluto โดยมีแนวคิดวาคนที่มีอายุมากจะมีความผูกพันตอองคการ
มากกวาคนที่มีอายุนอย ทั้งน้ีเน่ืองจากอายุทําใหคนตระหนักวาทางเลือกในการทํางานของตนเอง
ลดลง เพราะเมื่อคนอายุมากขึ้นมักจะมีตําแหนงหนาที่การงานสูงและสิ่งจูงใจที่จะทําใหเขาออกไป
ทํางานในองคการอ่ืนก็ตองสูง เพียงพอที่จะทําใหเขายายออกไป 
    ระดับการศึกษาที่ตางกันจะมีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สามารถ
อธิบายไดวา ระดับการศึกษาไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ แมวาพนักงานจะมีระดับ
การศึกษาที่แตกตางกันก็มีความผูกพันตอองคการเหมือนกันเพราะคิดวาศูนยประสานความรวมมือ
ระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด  เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส เปนองคการที่ม่ันคง
นาเชื่อถือ รวมไปถึงเปรียบเทียบคาตอบแทนและสวัสดิการที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย 
ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด  เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ตอบแทนใหกับพนักงานทุกระดับ
การศึกษา อาจสูงกวาที่อ่ืน และสอดคลองกับงานวิจัยของ ชัยสิทธิ์ วุฒิพงควรกิจ (2543: 41-42) ได
ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของขาราชการพยาบาลของโรงพยาบาลตากสิน ที่พบวา 
ขาราชการที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ แตขัดแยงกับแนวคิดของสเตียร และ พอรตเตอร (Steers; & Porter: 1983) ที่กลาวไววา 

ระดับการศึกษาที่ตางกัน เปนปจจัยสวนบุคคลที่ทําใหคนมีความผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน  
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   สถานภาพสมรสที่ตางกันจะมีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สามารถ
อธิบายไดวา สถานภาพสมรสไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ แมวาพนักงานจะมี
สถานภาพโสด หรือสมรสแลว ก็มีความผูกพันตอองคการเหมือนกัน เพราะคิดวา ศูนยประสาน
ความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส เปน
องคการที่ม่ันคงนาเชื่อถือ และเปนที่พ่ึงไดสําหรับตัวเองรวมถึงครอบครัว และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ ประนอม กิตติดุษฎีธรรม (2538: 67) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจาง
ตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอ ประเภทการทอดวยเสนใยฝาย และเสนใย
ประดิษฐ พบวา สถานภาพการสมรส ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ นั่นก็คือลูกจางที่
สถานภาพการสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน และสองคลองกับงานวิจัยของ
พิพัฒน พสุธารชาติ (2548: 61) ศึกษาเรื่อง การจัดการเพื่อความผูกพันตอองคการ โดยศึกษาจาก
กลุมตัวอยางเปนพนักงานดานเทคนิคที่ทํางานอยูในธุรกิจโทรคมนาคม พบวา ปจจัยสวนบุคคล 
ดานสถานภาพสมรสไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ และสอดคลองกับพินิจ พวงดอก 
(2541: 47) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมสื่อสารทหาร
อากาศ พบวา สถานภาพการสมรส ไมใชปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ  
 ระยะเวลาการทํางานในองคการที่ตางกันจะมีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตาง
กัน สามารถอธิบายไดวา พนักงานของศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย 
เนเธอรแลนด  เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ไดรับความเสมอภาคในการทํางาน โดยไม
คํานึงถึงระยะเวลาในการทํางานที่ตางกัน การบริหารจะพิจารณาที่ความสามารถในการทํางานเปน
หลัก พนักงานจะไดรับอัตราการขึ้นเงินเดือนหรือตําแหนง ตามความสามารถและผลงานสอดคลอง
กับงานวิจัยของ จิรากุล วสะพันธุ (2544 ) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
กับความผูกพันองคกร : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัทโอจิ เปเปอร (ไทยแลนด) จากัด ผลการศึกษา
พบวา พนักงานบริษัทฯ ที่มีอายุงาน และประสบการณในการยายงานแตกตางกันมีความผูกพัน
องคกรไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของโสภา ทรัพยมากอุดม (2533: 96-97) ศึกษา
เร่ืองความยึดม่ันผูกพันองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา 
ลักษณะสวนบุคคลเรื่องระยะเวลาทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิต 
                ระดับตําแหนงงานที่ตางกันจะมีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สามารถ
อธิบายไดวา พนักงานของศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด  เพ่ือ
การวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ที่มีตําแหนงงานสูงหรือต่ํากวาเปนผูมีความสามารถในการทํางาน
ทําใหไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง รวมถึงไดรับการสงเสริมพัฒนาความรูและทักษะจากองคการ
อยางตอเน่ือง มีการรับรูดานนโยบายและการบริหารงานขององคการอยางสม่ําเสมอ ดังน้ันพนักงาน
ที่มีตําแหนงทั้งสูงกวาและต่ํากวาตางรูสึกพอใจในสถานะของตน สอดคลองกับผลการวิจัยของ 
อุษณีย ดานวรนันท (2536) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของบุคลากร คณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ผลการศึกษาพบวา ระดับการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอ
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องคการไมแตกตางกัน แตขัดแยงกับงานวิจัยขัดแยงกับ อรัญญา สุวรรณวิก (2542) ซึ่งพบวา 
พนักงานบริษัทยูคอมที่มีระดับตําแหนงตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการ 
แตกตางกันโดยพนักงานระดับสูงมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานระดับลาง  

2. บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนย
ประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรค
เอดสทั้งความผูกพันตอองคการดานทัศนคติ ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐานทางสังคม 

    ทั้งนี้สามารถอธิบายไดวา บรรยากาศขององคการซึ่งประกอบดวยโครงสรางการ
ทํางาน ความรับผิดชอบ รางวัล ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน ความอบอุน การยินยอมใหมีความ
ขัดแยง มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน บรรยากาศของการทํางาน
เหลานี้มีสวนชวยเสริมสรางความรูสึกที่แสดงถึงความสัมพันธของเจาหนาที่ศูนยประสานความ
รวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิคดานโรคเอดส ตอองคการที่ตน
ปฏิบัติงานอยู องคประกอบทั้งหมดนี้มีอิทธิพลตอความผูกพันของเจาหนาที่ในการปฏิบัติงานใน
องคการซึ่งสอดคลองงานวิจัยของ เสตียร และพอรตเตอร (Steer; & Porter. 1983: 425-450) ซึ่งได

สรุปสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการไว 4 องคประกอบ และหนึ่งใน 4 ขององคประกอบนั้น
คือ ลักษณะองคการหรือโครงสรางขององคการ ไดแก ระบบขององคการที่มีแบบแผน การกระจาย
อํานาจ การมีสวนรวมในการบริหารงาน การมีสวนเปนเจาขององคการ มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ และเปนไปในทิศทางบวก นั่นคือ หากโครงสรางขององคการดี มีระบบการบริหาร
จัดการ มีลักษณะแผนงานที่ดี ยอมสงผลตอทัศนคติ ความตอเน่ืองในการทํางานโดยไมโยกยาย
เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน และดานบรรทัดฐานทางสังคม ความรับผิดชอบของบุคคลที่จะคงอยูกับ
องคการตลอดไป เปนความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ นอกจากนี้บรรยากาศ
ดานอ่ืนๆ ไดแก  ความรับผิดชอบ รางวัล ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน ความอบอุน การยินยอมให
มีความขัดแยง มาตรฐานในการปฏิบัติงาน และความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย 
เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ซึ่งองคประกอบเหลานี้ลวนเปนความ
ตองการและเปนสิ่งจําเปนพ้ืนฐานทางดานจิตใจของเจาหนาที่ ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีลําดับความ
ตองการของมาสโลว (Maslow. 1964: 66-67) โดยมาสโลวไดจัดลําดับขั้นความตองการ (Hierarchy 
of needs) ของคนไว 5 ลําดับขั้นดังน้ี 1) ความตองการทางรางกายขั้นพ้ืนฐาน 2) ความตองการ
ความมั่นคงปลอดภัย เชน ความมั่นคงในงานที่ทําไมถูกปลดปลอยออกหรือถูกยายงานบอยๆ แต
จะตองไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมทัดเทียมกัน เวลาเจ็บไขก็จะไดรับการเอาใจใสรักษาพยาบาล 
เม่ือออกจากงานก็ตองไดรับบําเหน็จบํานาญเปนการตอบแทน นอกจากนี้ยังตองมีรายไดพอสมควร
แกการดํารงชีพ 3) ความตองการทางดานสังคม หมายถึงความตองการที่จะใหสังคมยอมรับตนเขา
เปนสมาชิก ตองการมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ เม่ีอคนเรารูสึกวาสังคมยอมรับแลวก็จะเกิดความ
ภาคภูมิใจ มีความรับผิดชอบ รักษาสวนไดสวนเสียของสังคมอยางเต็มที่ 4) ความตองการมีฐานะ
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เดนและไดรับการยกยองใน เปนความตองการความมั่นใจในตนเอง เปนที่ยอมรับนับถือของคนอ่ืน 
ตองการมีเกียรติมีชื่อเสียงในหมูคนทั่วไป 5) ความตองการไดรับความสําเร็จ และทฤษฎี สองปจจัย
ของเฮอรซเบอรก และคณะ (Herzberg; & others. 1968: 82-83) โดยเฮอรซเบอรก และคณะ ได

กลาวไววาปจจัยที่จูงใจใหบุคคลากรในหนวยงานเกิดความพึงพอใจและปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น มี 6 ประการความกาวหนาสวนตัว ลักษณะงาน ความสําเร็จ การไดรับการ
ยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในตําแหนงการงาน และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ ประนอม กิตติดุษฎีธรรม (2538) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอ
องคการการศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอเสนใยฝายและเสนใยประดิษฐ พบวา ปจจัยดาน
ลักษณะงานดานความสําคัญของการบริหารงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สงผลให
ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานลักษณะการบริหารงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟานครหลวงแหงประเทศไทย(เขตคลองเตย) นอกจากนี้
ผลการวิจัยยังพบวา บรรยากาศขององคการดานการยินยอมใหมีความขัดแยงพบวาไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานความตอเน่ืองและดานบรรทัดฐานทางสังคม ดวยเหตุนี้
อาจเนื่องมาจากในศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการ
ศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส มีการยินยอมใหมีความขัดแยงอยูในระดับปานกลาง (ดังตาราง 
2) นั่นคือ ภายในองคการไมปลอยปละละเลยปญหาที่เกิดขึ้นในองคการ เนนการแกปญหามากกวา
การปลอยไปเร่ือย ๆ หรือการไมสนใจปญหา เม่ือไมเกิดสภาพการณเหลานี้ภายในองคการศูนย
ประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรค
เอดส บรรยากาศขององคการดานการยินยอมใหมีความขัดแยงจึงไมมีผลหรือไมมีความสัมพันธตอ
ผูกพันดานความตอเนื่องและดานบรรทัดฐานทางสังคมของเจาหนาที่ศูนยประสานความรวมมือ
ระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการศึกษาวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส นั่นเอง 

 

ขอเสนอแนะ  
     ขอเสนอแนะจากการวิจัย มีดังน้ี 
     1. ควรมีการจัดสวัสดิการตางๆ เพ่ิมใหกับพนักงาน รวมทั้งมีการจัดฝกอบรมตางๆที่

เกี่ยวของกับการทํางานเพื่อใหพนักงานนามาปรับใชในการทํางาน และมีกิจกรรมตางๆที่สราง
ความสัมพันธระหวางพนักงานในองคกร เพ่ือใหพนักงานรุนใหมมีความคุนเคยกับพนักงานรุนเกา
เม่ือเวลามีปญหาในการทํางานจะไดกลาที่จะขอความชวยเหลือจากพนักงานระดับสูงกวาซึ่งจะทําให
พนักงานรุนใหมไมรูสึกกดดันในการทํางาน 

     2. ควรมีการจัดแนะแนวใหพนักงานเห็นถึงความมั่นคงในอาชีพและชีวิตในระยะยาว
เพ่ือใหพนักงานตองการรักษาสภาพการเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
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     3. ควรที่จะมีการทบทวนนโยบายหรือโครงสรางในเรื่องของคาจางที่จะเอ้ือประโยชน
ใหกับพนักงานที่มีรายไดนอยเพ่ือที่จะใชจายไดเพียงพอ และควรที่จะมีสวัสดิการตางๆที่จะแบงเบา
ภาระคาใชจายใหกับพนักงาน เชน รถรับสงพนักงาน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร ฯลฯ ซึ่งจะ
ทําใหพนักงานที่มีรายไดนอยไมคิดลาออกจากงานและเกิดความผูกพันตอองคกร 

    4. ผูบริหารควรรับฟง ปญหาตางๆที่เกิดขึ้นจากการทางานของพนักงานระดับลางแลว
นามาปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น 

    5. องคกรควรใหความสําคัญในตัวพนักงานเปนอันดับแรกทั้งในเรื่องของการทางานและ
เรื่องชีวิตสวนตัวของพนักงาน เน่ืองจากพนักงานคือบุคคลที่ทางานใหกับองคกรผลการดาเนินงาน 
ขององคกรจะดีหรือไมขึ้นอยูกับพนักงานเปนสําคัญ องคกรจึงควรใหความสําคัญกับพนักงานเปน
อยางมาก เพ่ือที่จะทาใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกรเพิ่มขึ้นในระดับสูงและจะสงผลตอผล
การดาเนินงานที่ดีขององคกรตามมา 
    ขอเสนอแนะในการวิจยัครั้งตอไป มีดังน้ี  
     1. ควรศึกษาเฉพาะกลุมเปาหมายใดกลุมหนึ่งใหลึกมากขึ้น เชน ศึกษาเฉพาะกลุม
เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในศูนยวิจัยโรคเอดส, คลินิกนิรนาม, หรือศึกษาเฉพาะทีมกิจกรรมพิเศษ 
เพ่ือใหไดขอมูลที่เฉพาะเจาะจงมากขึ้น  

     2. ควรมีหาขอมูลเพ่ิมเติมเกี่ยวกับสถิติของการลาออก อัตราการขาดงาน และการชวง
ของการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
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รายชื่อผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

1. ผูชวยศาสตราจารย ดร. นันทนา  วงษอินทร 
อาจารยประจําภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษา   
คณะศึกษาศาสตร  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

2. อาจารย ดร. มณฑิรา จารุเพ็ง 

อาจารยประจําภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษา   

คณะศึกษาศาสตร  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

3. อาจารย ดร.สกล  วรเจริญศร ี
อาจารยประจําภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษา   
คณะศึกษาศาสตร  

         มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

 



 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

ภาคผนวก ข 
การหาคุณภาพเครื่องมือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ขอคําถาม 
คาอํานาจจําแนก 

(r) 
คาความเชื่อม่ัน 

(α ) 
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 คาอํานาจจําแนก (r) และคาความเชื่อม่ัน (α ) ของแบบสอบถามความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคการกับความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ ที่ปฏิบัติงานภายในหนวยงานศูนย
ประสานความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด 
แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 

โครงสรางการทํางาน  
1) โครงสรางองคการมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจนในการ
ปฏิบัติงาน 

.558 

2) ทานยอมรับในกฎเกณฑและกฎระเบียบขององคการดวย
ความเต็มใจ 

.433 

3) ทานคิดวาระเบียบและแนวทางปฏิบัติงานขององคการมี
ความชัดเจน 

.702 

4) ในหนวยงานของทานมีการแบงงานอยางเปนระบบ .677 
5) มีการติดตอส่ือสารตามสายบังคับบัญชาอยางชัดเจนและ
เปนลําดับขั้น 

.621 

.807 
 

ความรับผิดชอบ   
6) องคการของทานใหอิสระทานในการกําหนดวิธีการทํางาน
ในขอบขายงานท่ีทานรับผิดชอบ 

.487 

7) ทานรูสึกกระตือรือรนในการทํางานท่ีทานไดรับมอบหมาย
จากองคการ 

.612 

8) เมื่องานที่ไดรับมอบหมายไมเสร็จทันตามกําหนด ทานจะ
สละเวลามาปฏิบัติงานจนกวางานจะสําเร็จ 

.588 

9) ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายโดยไมมีตองมีใครมา
คอยควบคุมการทํางานของทาน 

.466 

10) ทานตั้งใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็ม
ความสามารถ 

.602 

.772 
 

รางวลั   

11) เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสมกับงานที่
ไดรับมอบหมาย 

.511 

12) เ งินเดือน  ผลประโยชน  และคาตอบแทนที่ ได รับ
เหมาะสมเพียงพอ 

.775 

13) การพิจารณาเลื่อนตําแหนงขึ้นอยูกับความสามารถ .548 
14) องคการของทานพิจารณาการขึ้นเงินเดือนจากผลการ
ปฏิบัติงาน 

.580 

15) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาความดี
ความชอบขององคการมีความยุติธรรม 

.520 

.799 
 

ขอคําถาม 
คาอํานาจจําแนก 

(r) 
คาความเชื่อม่ัน 

(α ) 

ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน   
16) ทานสามารถแสดงความคิดเห็นที่แตกตางจากบุคคลอื่น

529 
.818 
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ไดอยางเต็มที่ 
17) องคการมีสวนชวยกระตุนใหทานมีความคิดริเร่ิมอยู
เสมอ 

.773 

18) ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหทดลอง
วิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติงาน 

.722 

19) งานที่ทําอยูในปจจุบันเปนงานที่ทาทายความสามารถ .562 

 

ความอบอุน   
20) ทานรูสึกมีความสุขเมื่ออยูในที่ทํางาน .741 
21) ทานรูวาองคการแหงนี้เปรียบเสมือนครอบครัวของทาน .537 
22) เพ่ือนรวมงานมีความเปนกันเองกับทาน .618 
23) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานคอนขางหางเหิน .655 
24) ในหนวยงาน/องคการของทานมีการทํางานเปนทีม .584 
25) ทานรูสึกวาในขณะทํางานเหมือนมีคนคอยจับผิดทาน
อยู 

.281 

.793 
 

การยินยอมใหมีความขัดแยง   
26) สมาชิกในองคการตางก็ยินยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่ง
กันและกัน 

.611 

27) เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นไมวาเหตุการณนั้นรายแรง
เพียงใด ทุกคนจะไมละเลย หรือเพิกเฉยความขัดแยงนั้น 

.776 

28) เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น ภายในองคการทุกคนใน
องคการยินดีรวมมือและชวยกันหาทางแกไขความขัดแยง
นั้น 

.747 

29) องคการของทานมีมาตรการหรือวิธีการแกปญหาความ
ขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นในหนวยงานอยางชัดเจน 

.465 

.821 
 

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน   
30) องคการของทานมีระเบียบและแนวทางในการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

.580 

31) องคการของทานมีการแจงมาตรฐานในการทํางานไว
อยางชัดเจน 

.581 

32) องคการของทานมีการปรับปรุงระบบการทํางานให
ทันสมัยอยูเสมอ 

.665 

33) องคการของทานมีการติดตามและประเมินผล
ผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

.618 

.797 
 

ขอคําถาม คาอํานาจจําแนก คาความเชื่อม่ัน 
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 คาความเชื่อม่ัน (α ) ของแบบสอบถามบรรยากาศองคการของเจาหนาที่ศูนยประสานความ
รวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ทั้งฉบับเทากับ   
.931 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แบบสอบถามความผูกพันในองคการ 

ขอคําถาม 
คาอํานาจจําแนก 

(r) 
คาความเชื่อม่ัน 

(α ) 

(r) (α ) 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน   
34) ทานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการที่ทานปฏิบัติงานอยู .707 

35) ทานไดรับการชักชวนจากเพื่อนรวมงานใหมีสวนรวม
เมื่อมีกิจกรรมตางๆที่องคการจัดขึ้น 

.719 

36) เพ่ือนรวมงานมีความสมานฉันท สามัคคีกันเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน 

.414 

37) ทานพยายามทํางานใหดีที่สุดเพื่อความสําเร็จของ
องคการ 

.502 

.762 
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ความผูกพันดานทัศนคติ  
1) ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสมาชิกขององคการแหงนี้ .631 
2) ทานรูสึกวาทานมีความสําคัญตอองคการ .700 
3) ทานรูสึกชื่นชมในนโยบายและเปาหมายขององคการ .444 
4) ทานอยากเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการกาวหนา .667 
5) ทานชอบกลาวชื่นชมองคการของทานกับ
บุคคลภายนอก 

.652 

6) ทานรูสึกผูกพันกับองคการแหงนี้ .717 
ความผูกพันดานความตอเน่ือง  

7) ทานรูสึกเบ่ืองานที่ทําอยูในปจจุบัน เน่ืองจากเปนงานที่
ซ้ําซากจําเจ 

.456 

8) หากมีงานที่ดีกวาทานก็ไมคิดจะโยกยายเปล่ียนแปลงที่
ทํางาน 

.243 

9) ทานพรอมจะลาออกจากองคการที่กําลังปฏิบัติงานอยู
ทุกเมื่อ 

.390 

ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม  

10) ทานเปนสมาชิกที่ดีขององคการ .666 
11) แมวาภาระงานจะหนักเพียงใด ทานจะทํางานให
องคการอยางเต็มความสามารถ 

.504 

12) การเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนส่ิงที่ถูกตอง และ
เปนส่ิงที่สมาชิกทุกคนตองปฏิบัติ 

.454 

.834 

 
 คาความเชื่อม่ัน (α ) ของแบบสอบถามความผูกพันในองคการของเจาหนาที่ศูนยประสาน
ความรวมมือระหวางไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ทั้งฉบับ
เทากับ   .834 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามบรรยากาศองคการแบบสอบถามบรรยากาศองคการและความผูกพันและความผูกพันของเจาหนาที่ของเจาหนาที่  

ที่ปฏิบัตงิานภายในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทยที่ปฏิบัตงิานภายในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวางไทย  

ออสเตรเลยี เนเธอรแลนด เพื่อการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดสออสเตรเลยี เนเธอรแลนด เพื่อการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส  
 
 

คําชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความ
ผูกพันตอองคการของเจาหนาที่ ที่ปฏิบัติงานภายในหนวยงานศูนยประสานความรวมมือระหวาง
ไทย ออสเตรเลีย เนเธอรแลนด เพ่ือการวิจัยทางคลินิกดานโรคเอดส ซึ่งงานวิจัยน้ีเปนสวนหนึ่งใน
การศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต และผลการวิจัยจะเปนประโยชนอยางยิ่ง
ตอการพัฒนาบุคลากรและการบริหารองคการใหมีประสิทธิภาพ 

ดวยเหตุนี้จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทาน ขอความรวมมือตอบแบบสอบถาม 
โดยคําตอบของทานจะไมมีการเปดเผยใหเกิดผลเสียตอทานในทุกๆ ดาน การเสนอขอมูลจะเสนอ
โดยภาพรวมเทานั้น เพ่ือประโยชนในเชิงวิชาการ ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือ ใน
การตอบแบบสอบถามเปนอยางดีและขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ดวย 

                                                                                                              
ผูวิจัย 

นางสาวอัจฉรา  สุวรรณวัฒน 
 
 

แบบสอบถามแบงเปน 3 สวน ประกอบดวย 
 สวนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
            สวนที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
            สวนที่ 3 แบบสอบถามความผกูพันตอองคการ 
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สวนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคล 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางและเตมิขอความที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัว
ทาน 
 

1. เพศ   ชาย              หญิง 
 

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

3. ระดับการศึกษา    ต่ํากวาปริญญาตรี       
       ปริญญาตร ี  
       สูงกวาปริญญาตรี       
 

4. สถานภาพการสมรส    โสด 
       สมรส/อยูดวยกัน 
       หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 
 
5.  ระยะเวลาการทํางานในองคการ    นอยกวา 1 ป       
          1 – 5 ป  
          6 – 10 ป       
         มากกวา 10 ป ขึ้นไป       

 
6. ระดับตําแหนง     ระดับผูบริหาร/หัวหนาฝาย     เจาหนาที่ปฏิบตัิการ  
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สวนที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางที่ตรงกบัความคิดเห็นหรือความเปนจริงมากที่สุด 
      

ระดับความคดิเห็น 
  ขอความ เห็นดวย

อยางยิง่ 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

โครงสรางการทํางาน      

1) โครงสรางองคการมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจนในการ
ปฏิบัติงาน 

     

2) ทานยอมรับในกฎเกณฑและกฎระเบียบขององคการดวย
ความเต็มใจ 

     

3) ทานคิดวาระเบียบและแนวทางปฏิบัติงานขององคการมี
ความชัดเจน 

     

4) ในหนวยงานของทานมีการแบงงานอยางเปนระบบ      
5) มีการติดตอส่ือสารตามสายบังคับบัญชาอยางชัดเจนและ
เปนลําดับขั้น 

     

ความรับผิดชอบ      
6) องคการของทานใหอิสระทานในการกําหนดวิธีการทํางาน
ในขอบขายงานท่ีทานรับผิดชอบ 

     

7) ทานรูสึกกระตือรือรนในการทํางานท่ีทานไดรับมอบหมาย
จากองคการ 

     

8) เมื่องานที่ไดรับมอบหมายไมเสร็จทันตามกําหนด ทานจะ
สละเวลามาปฏิบัติงานจนกวางานจะสําเร็จ 

     

9) ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายโดยไมมีตองมีใครมา
คอยควบคุมการทํางานของทาน 

     

10) ทานตั้งใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็ม
ความสามารถ 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 92 

 

ระดับความคดิเห็น 
  ขอความ เห็นดวย

อยางยิง่ 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

รางวลั      

11) เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันมีความเหมาะสมกับงานที่
ไดรับมอบหมาย 

     

12) เงินเดือน ผลประโยชน และคาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสม
เพียงพอ 

     

13) การพิจารณาเลื่อนตําแหนงขึ้นอยูกับความสามารถ      
14) องคการของทานพิจารณาการขึ้นเงินเดือนจากผลการ
ปฏิบัติงาน 

     

15) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาความดี
ความชอบขององคการมีความยุติธรรม 

     

ความเสี่ยงของการปฏิบัติงาน      
16) ทานสามารถแสดงความคิดเห็นที่แตกตางจากบุคคลอื่น
ไดอยางเต็มที่ 

     

17) องคการมีสวนชวยกระตุนใหทานมีความคิดริเร่ิมอยูเสมอ      
18) ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหทดลอง
วิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติงาน 

     

19) งานที่ทําอยูในปจจุบันเปนงานที่ทาทายความสามารถ      
ความอบอุน      
20) ทานรูสึกมีความสุขเมื่ออยูในที่ทํางาน      
21) ทานรูวาองคการแหงนี้เปรียบเสมือนครอบครัวของทาน      
22) เพ่ือนรวมงานมีความเปนกันเองกับทาน      
23) ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานคอนขางหางเหิน      
24) ในหนวยงาน/องคการของทานมีการทํางานเปนทีม      
25) ทานรูสึกวาในขณะทํางานเหมือนมีคนคอยจับผิดทานอยู      
การยินยอมใหมีความขัดแยง      
26) สมาชิกในองคการตางก็ยินยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกัน
และกัน 

     

27) เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้นไมวาเหตุการณนั้นรายแรง
เพียงใด ทุกคนจะไมละเลย หรือเพิกเฉยความขัดแยงนั้น 

     

28) เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น ภายในองคการทุกคนใน
องคการยินดีรวมมือและชวยกันหาทางแกไขความขัดแยงนั้น 

     

29) องคการของทานมีมาตรการหรือวิธีการแกปญหาความ
ขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นในหนวยงานอยางชัดเจน 
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ระดับความคดิเห็น 
   ขอความ เห็นดวย

อยางยิง่ 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน      
30) องคการของทานมีระเบียบและแนวทางในการปฏิบัติงาน
ที่ชัดเจน 

     

31) องคการของทานมีการแจงมาตรฐานในการทํางานไว
อยางชัดเจน 

     

32) องคการของทานมีการปรับปรุงระบบการทํางานให
ทันสมัยอยูเสมอ 

     

33) องคการของทานมีการติดตามและประเมินผล
ผูปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

     

ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน      
34) ทานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการที่ทานปฏิบัติงานอยู      
35) ทานไดรับการชักชวนจากเพื่อนรวมงานใหมีสวนรวมเมื่อ
มีกิจกรรมตางๆที่องคการจัดขึ้น 

     

36) เพ่ือนรวมงานมีความสมานฉันท สามัคคีกันเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน 

     

37) ทานพยายามทํางานใหดีที่สุดเพื่อความสําเร็จของ
องคการ 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองวางที่ตรงกบัความคิดเห็นหรือความเปนจริงมากที่สุด 
      

ระดับความคดิเห็น 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิง่ 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิง่ 

ความผูกพันดานทัศนคติ      
1) ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสมาชิกขององคการแหงนี้      
2) ทานรูสึกวาทานมีความสําคัญตอองคการ      
3) ทานรูสึกชื่นชมในนโยบายและเปาหมายขององคการ      
4) ทานอยากเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการกาวหนา      
5) ทานชอบกลาวชื่นชมองคการของทานกับบุคคลภายนอก      
6) ทานรูสึกผูกพันกับองคการแหงนี้      
ความผูกพันดานความตอเน่ือง      
7) ทานรูสึกเบื่องานที่ทําอยูในปจจุบัน เน่ืองจากเปนงานที่
ซ้ําซากจําเจ 

     

8) หากมีงานที่ดีกวาทานก็ไมคิดจะโยกยายเปล่ียนแปลงที่
ทํางาน 

     

9) ทานพรอมจะลาออกจากองคการที่กําลังปฏิบัติงานอยูทุก
เมื่อ 

     

ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม      
10) ทานเปนสมาชิกที่ดีขององคการ      
11) แมวาภาระงานจะหนักเพียงใด ทานจะทํางานใหองคการ
อยางเต็มความสามารถ 

     

12) การเปนสมาชิกที่ดีขององคการเปนส่ิงที่ถูกตอง และเปน
ส่ิงที่สมาชิกทุกคนตองปฏิบัติ 

     

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

96 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

       ชื่อ ชื่อสกุล                       นางสาวอัจฉรา  สุวรรณวัฒน 
       วัน เดือน ป เกิด     17 กุมภาพันธ 2526 
       สถานที่เกิด     กรุงเทพมหานคร 
       สถานที่อยูปจจุบัน              228 ซอยสายไหม 10 หมูบานเทพทิพย 

             แขวงสายไหม เขตสายไหม 10220 
       ตําแหนงปจจุบัน     พนักงานบริษัทเอกชน 
       ประวัตกิารศึกษา 
          พ.ศ. 2544    มัธยมศึกษา 
                จาก โรงเรียนราชโบริกานุเคราะห 
          พ.ศ. 2548    ศิลปศาสตรบัณฑิต  
                จาก มหาวิทยาลยัรามคําแหง 
          พ.ศ. 2553    การศึกษามหาบัณฑิต (จิตวทิยาการแนะแนว) 
                จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 


	Cover
	Abstract
	Chapter 1
	Chapter 2
	Chapter 3
	Chapter 4
	Chapter 5
	Bibliography
	Appendix
	Vitae



