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The purpose of the researchs were  to  study  the  relationship  between  some  factors in 
age , work  experience , attitude  towards work , satisfaction towards responsibility  of  work,  
satisfaction towards reward from organization  , place  and  material  in  the  office , interpersonal  
relationship  in  the  office , policy  and organizational  management  with  organizational 
commitment  and  to  find  score  weight  of  each  factor  contributed  to  organizational  
commitment.  The  samples  consisted  of  364  employees  from  public  university  in  Bangkok  
and  selected  by  using  the  stratified  random  sampling.  The  instruments  consisted  of  some  
factors related to  organizational  commitment  of university  employees questionaire. 

The  result of  the  study  showed  that : 
1.  The  multiple  correlation  coefficients  between  some  factors  in  age , work  

experience,  attitude  towards work , satisfaction towards responsibility  of  work,  satisfaction 
towards reward of organization, place  and  material  in  the  office , interpersonal  relationship  in  
the  office , policy  and organizational  management  with  organizational commitment  were  
statistically  significant  at  .01  level. 

2.  The  score  weight  of  attitude  towards work , satisfaction towards responsibility  of  
work  and  policy  and organizational  management  contributed  to  the  organizational  commitment  
were  statistically  significant  at  .01  level    and satisfaction towards reward of organization ,  place  
and  material  in  the  office   and   interpersonal  relationship  in   the  office  contributed  to  the  
organizational   commitment   were  statistically  significant  at  .05  level  but  age and work  
experience contributed  to  the  organizational  commitment  were  not  statistically  significant . 
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บทที ่1  
บทนํา 

ภูมิหลัง 
 

การทํางานในองคกรมีความสําคัญตอมนุษยมากขึ้น    จนเปนที่ยอมรับกันทั่วไปวามนุษยจําเปนตอง
พ่ึงพาองคกรในลักษณะตางๆ องคกรที่จัดมานั้นเปนการรวมกลุมทางสังคมรูปแบบหนึ่ง เกิดขึ้นดวยเปาหมาย
และวัตถุประสงคที่กําหนดที่แตกตางกันออกไป  แตในการบริหารงานองคกรนั้นลวนมีจุดมุงหมายอยูที่     
การทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ  ในการศึกษาความสัมพันธระหวางองคกร
กับสมาชิกนั้น  เรื่องหน่ึงที่ไดรับความสนใจทั้งผูบริหารและนักวิชาการ  ก็คือรูปแบบของการประเมิน
ความสําเร็จขององคกร และแนวทางหนึ่งในการศึกษาประสิทธิผลขององคกร คือ ความผกูพันตอองคกร 
(Organizational  Commitment) (Steers. 1991: 79) 
 ความผูกพันตอองคกร เปนความรูสึกของสมาชิกที่มีตอองคกร  ในลักษณะที่สอดคลองกับวัตถุประสงค
และคานิยมขององคกร  หากสมาชิกขาดความผูกพันตอองคกร  ผลที่ตามมา คือ ความสูญเสียขององคกรใน
รูปแบบตาง ๆ อาจเปนในรูปแบบของทรัพยากรบุคคล  ขวัญกําลังใจของบุคลากร  การลดลงของผลผลิต  
ตลอดจนเสียเวลาในการคัดเลือก  และ ฝกฝนอบรมบุคลากรใหม  โดยที่ความผูกพันตอองคกร  เปนส่ิงที่
แสดงออกซึ่งสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับองคกร ถาบุคคลยิ่งมีความผูกพันตอองคกรสูงขึ้นมากเทาไร     
แนวโนมที่จะลาออกจากองคกรไปก็ลดนอยลงไปเทานั้น  (อนันตชัย  คงจันทร. 2529 : 39)  ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของเจมส เอล ค็อค  และริชารด เอ็ม สเตียร (Knock and Steers. 1977 : 46) พบวา  “ความผูกพัน
ตอองคกร (Organizational  Commitment)”  สามารถใชทํานายอัตราการเขา – ออกจากงาน (Turnover)  
ของสมาชิกองคกรไดดีกวาการศึกษา เร่ือง “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  (Job Satisfaction)”  ดังนั้น
ความผูกพันตอองคกรจึงเปนปจจัยสําคัญที่ชวยลดปญหาดังกลาวได ความผูกพันของบุคคลที่มีตอองคกรจะ
เปนตัวบงชี้ถึงประสิทธิผลการทํางานของบุคคลในองคกร ความผูกพันตอองคกรประกอบดวยลักษณะสําคัญ   
3 ประการ คือ การยอมรับในเปาหมายขององคกร  การทํางานอยางเต็มความสามารถ  และความตองการที่
จะคงอยูหรือเปนสมาชิกขององคกร  (Steers.1991: 79) จากสภาพสังคมโลกที่เปล่ียนแปลงไป  กลายเปน
สังคมเทคโนโลยีขาวสาร  สังคมที่เนนคุณภาพมากขึ้น  สังคมที่ไรพรมแดนความรู  ทําใหเกิดการตื่นตัวใน
กลุมคนบางกลุม  กลุมที่ตื่นตัวมาก ไดแก  กลุมที่เปนนักคิด  นักวิชาการ  และนักธุรกิจภาคเอกชน  ซึ่ง
ตองการผลผลิตที่มีคุณภาพใหสามารถแขงขันกับมหาวิทยาลัยทั่วโลกใหได  ตองการการบริหารจัดการที่เนน
ประสิทธิภาพ (Efficiency)  และประสิทธิผล (Effectiveness)  ตองการใหบริหารคนใหคุมกบัคุณคาของเขา  
และขจัดคนที่ไรคุณภาพออกไป  นอกจากนี้ยังตองการคนที่เปนทั้งคนเกงและคนดีในมหาวิทยาลัย  จากการ
ตื่นตัวดังกลาว  ปญหาที่เกิดขึ้นก็คือ  การปรับเปล่ียนสภาพจากมหาวิทยาลัยของรัฐ  ซึ่งมีความเปนราชการ
ทั้งหมดมาเปนมหาวิทยาลัยในรูปแบบอื่น    ที่ไมใชมหาวิทยาลัยเอกชน  และไมใชอยูในรูปรัฐวิสาหกิจ   
หากแตยังคงสภาพเปนมหาวิทยาลัยของรัฐอยู        แตมีการบริหารจัดการ  การงานกับคนที่แตกตางออกไป  
จะกอใหเกิดปญหาที่เกี่ยวกับ  บุคลากร  ปรัชญา  แนวคิด  ปณิธาน  บทบาท  อํานาจ  หนาที่  ตลอดจน
วัตถุประสงคขององคกร 

ทบวงมหาวิทยาลัยไดจัดทําแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ป   (พ.ศ. 2533 - 47)    ในป 2530    และ
ไดระบุนโยบายการบริหารมหาวิทยาลัยของรัฐในลักษณะที่ไมเปนราชการ  แนวคิดดังกลาวเริ่มเปนรูปธรรม
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อยางจริงจังกับมหาวิทยาลัยของรัฐ  จํานวน 20 แหง  โดยมีความพยายามที่จะจัดให สถาบันอุดมศึกษาระดับ
มหาวิทยาลัยดําเนินงานบนพื้นฐานของหลักสองประการ คือ ความเปนอิสระ (Autonomy)  และ  การสราง
เสรีภาพทางวิชาการ  (Academic  Freedom) โดยความพยายามดังกลาวกอใหเกิดแนวคิดเรื่องมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐบาล  ตลอดจนมีการจัดตั้งทบวงมหาวิทยาลัยของรัฐ   และการปฏิรูปการศึกษาตามแนวทาง
ของคณะกรรมการทางพื้นฐานเพ่ือปฏิรูปการศึกษา  ทั้งนี้ เสนอใหมีการจัดรูปแบบโครงสรางการบริหารงาน
บุคคลในรูปไมเปนระบบราชการ เนนการบริหารงานบุคคลที่จะสามารถดึงดูดใหผูมีคุณวุฒิเหมาะสมทั้งดาน
ความรู  ความสามารถ  ความตั้งใจจริง  มีบุคลิกภาพ  มีความประพฤติดี  ตลอดจนศรัทธาที่จะเขามาทํางาน
ในมหาวิทยาลัย      โดยมุงสงเสริมใหบุคลากรไดใชความรูความสามารถปฏิบัติงานอยางเต็มที่      ใน
ขณะเดียวกันก็จัดใหมีนโยบายที่จะขจัดใหผูที่ไมเหมาะสม และขาดความรูความสามารถ  ทั้งในตําแหนง
วิชาการและ  ธุรการออกจากมหาวิทยาลัย   โดยถือหลักการบริหารงานบุคคลแบบ   “เขายาก  ออกงาย”  
(จุฑา  มนัสไพบูลย. 2542 : 5)   นอกจากนี้แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับที่ 8  (พ.ศ. 2540 – 
2544)  ยังไดใหความสําคัญแกการพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย  โดยระบุวา  จะตองพัฒนาใหคนทุก
คนไดรับการพัฒนาศักยภาพทั้งทางดานรางกาย  จิตใจ  และสติปญญา     และใหมีสวนรวมในการพัฒนา
เศรษฐกิจสังคมอยางมีประสิทธิภาพ  ดังนั้น  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในทุกองคกร    จึงถือเปนเรื่องที่
จะตองเอาใจใสอยางละเลยมิได  โดยเฉพาะอยางยิ่งการเพ่ิมประสิทธิภาพของบุคลากรแตละคนใหสูงขึ้น  ซึ่ง
สามารถกระทําไดดวยการเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน  และสรางความสัมพันธภาพที่ดีแกบุคลากรใน
องคกร   แลวประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรก็จะสูงขึ้นไปดวย   เมื่อเปนเชนนี้ส่ิงที่บุคคลความหวังก็
คือ     องคกรจะใหประโยชนอะไรแกตนเองบาง    จึงเปนหนาที่ของผูบริหาร   ที่จะตองสรางแรงจูงใจให
ผูปฏิบัติงานอุทิศตน  และจงรักภักดีตอองคกร  เพ่ือท่ีจะใชความรูความสามารถ  และความชํานาญของตนเอง
อยางเต็มที่ในการทํางาน      ขณะเดียวกันองคกรก็มีหนาที่ดูแลรักษาบุคลากรเหลานี้ไวกับองคกร    โดย
พยายามตอบสนองความตองการของบุคคลใหมากขึ้น      สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน     เพราะ
องคกรและบุคคลตองมี ความสัมพันธในลักษณะที่พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน  ในทางตรงกันขาม  ถาองคกรไม
สามารถตอบสนองความตองการของสมาชิกได  เขาก็จะลาออกหรือโอนยายไปทํางานที่อื่น  หรือหากตดัสิน
ในการทํางานที่เดิม  ก็จะทําใหเขามีความผูกพันองคกรนอยลง  ซึ่งจะสงผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางาน
และประสิทธิผลขององคกร  เพราะการเลือกอยูตอไปจะทําใหสมาชิกทํางานไดอยางไมเต็มที่   ผลที่ตามมาก็
คือ    การสูญเสียขององคกรในหลาย ๆ ดาน  ไมวาจะเปนคาตอบแทน  สวัสดิการตาง ๆ  และเวลาในการ
ฝกอบรมพัฒนาบุคลากรใหมที่จะมาทําหนาที่แทนสวนดานบรรยากาศ  สมาชิกจะขาดความสัมพันธในการ
ทํางานรวมกัน  ดังนั้นการแกปญหาที่แทจริงจึงอยูที่วาจะทําอยางไรใหสมาชิกขององคกร  หรือมีความผูกพัน
ตอองคกรนั้นเอง  ซึ่งจะเห็นไดวาความผูกพันตอองคกรนั้นเปนปจจัยสําคัญที่ผูบริหารควรจะดูแลเอาใจใส  
เพราะหากวาสมาชิกมีความผกูพันตอองคกรแลว  ก็จะนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  มีความ
กระตือรือรนที่จะทํางานใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี  และบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว 

ดวยเหตุนี้  จึงกลาวไดวา  ความผูกพันตอองคกร เปนปจจัยสําคัญที่จะกําหนดพฤติกรรมการทํางาน
ของสมาชิก  และยังสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร  ดังนั้นผูวิจัยในฐานะที่เปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยจึงสนใจที่จะศึกษาปจจัยบางประการที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัย 
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ความมุงหมายของการวจิัย 
 

1.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการ กับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
มหาวิทยาลัย    

2.  เพ่ือศึกษาน้ําหนักความสําคัญของปจจัย ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
มหาวิทยาลัย   

ความสําคัญของการวิจัย 
 

การศึกษาในครั้งนี้    จะทําใหทราบถึงปจจัยบางประการที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานมหาวิทยาลัย    ผลของการวิจัยทําใหไดขอมูล   ที่สามารถนําไปใชประกอบการตัดสินใจใน การ
วางแผนการผลิตและพัฒนาบุคลากร หรือ เปนแนวทางในการกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลของ
พนักงานมหาวิทยาลัย    เพ่ือใชเปนขอมูลในการเสริมสราง ความผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัย   
ซึ่งนําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  และความเจริญกาวหนาใหแกมหาวิทยาลัย   

ขอบเขตของการวิจัย 
 

1.  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้     เปนพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐที่เปนสวนราชการ     ใน
กรุงเทพมหานคร  จํานวน  6  มหาวิทยาลัย  ประกอบดวย  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  จํานวน 323 คน   
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  จํานวน 1,127 คน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  จํานวน 278 คน มหาวิทยาลัยมหิดล  
จํานวน 1,619 คน   มหาวิทยาลัยศิลปากร จํานวน  224  คน  และ  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  จํานวน  
456 คน  รวมท้ังส้ิน จํานวน 4,027 คน 

 
2.  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐท่ีเปนสวนราชการ ใน

กรุงเทพมหานคร  จํานวน 6 มหาวิทยาลัย   รวมทั้งส้ิน จํานวน 364 คน  ประกอบดวย    
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  จํานวน 30 คน   จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย  จํานวน 102 คน 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  จํานวน 25  คน    มหาวิทยาลัยมหิดล  จํานวน  146  คน   มหาวิทยาลัยศิลปากร 
จํานวน  20  คน  และ  มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  จํานวน  41  คน  ซึ่งเลือกมาโดยวิธีการสุมแบบแบง
ชั้น  (Stratified  Random  Sampling)   โดยใชมหาวิทยาลัยเปนชั้น  (Strata)   และ   มีพนักงาน
มหาวิทยาลัยเปนหนวยการสุม (Sampling  Unit)    ซึ่งกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของยามาเน  
(ลวน  สายยศ และ อังคณา สายยศ. 2540 : 400 ; อางอิงมาจาก Yamane. 1967.) ที่ระดับความเชื่อมั่น  95 

% ความคลาดเคลื่อน ±5 %   
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  3.  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
  3.1  ตัวแประอิสระ  ไดแก 
    3.1.1  อายุ 
    3.1.2  ประสบการณทํางาน 
    3.1.3  เจตคติที่มีตองาน 
    3.1.4  ความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ 
    3.1.5  ความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร 
    3.1.6  สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน     
    3.1.7  สถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน 
     3.1.8  นโยบายและการบริหารงานขององคกร 
  3.2  ตัวแปรตาม  คือ  ความผกูพันตอองคกร 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 

1.  ความผูกพันตอองคกร    หมายถึง  ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคกร    ซึ่งจะเปนไปใน
ทิศทางที่ดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระทําตนใหเปนประโยชนตอองคกร  เพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมาย
ดวยการเต็มใจในการปฏิบัติงาน เสียสละและอุทิศเวลาใหกับการปฏิบัติงาน  การยอมรับเปาหมาย และคุณคา
ขององคกรการมีสวนรวมและการเปนสมาชิกขององคกร การปฏิบัติงานของตนอยางเต็มความรูความสามารถ 
การพิทักษรักษาผลประโยชน  การรักษาภาพลักษณที่ดีขององคกร  โดยคํานึงถึงผลประโยชนขององคกรเปน
สําคัญ  ความซื่อสัตยและจงรักภักดีตอองคกร  ความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร  และ
ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

2.  ปจจัยบางประการ   หมายถึง   ตัวแปรที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร    โดยการวิจัยในครั้งนี้
ผูวิจัยไดทําการศึกษาตัวแปร  ดังนี้ 

2.1    อายุ  หมายถึง  วัยของพนักงานมหาวิทยาลัย คิดเปนปตามปฏิทิน 
   2.2  ประสบการณทํางาน  หมายถึง ระยะเวลาของการปฏิบัติงาน ตั้งแตเร่ิมตนการทํางานของ
การเปนพนักงานมหาวิทยาลัยจนถึงปจจุบัน  คิดเปนปตามปฏิทิน    
   2.3   เจตคติที่มีตองาน  หมายถึง  ความรูสึกศรัทธาของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติอยู   เปนงาน
ที่มีประโยชนตอสวนรวม  สรางความมั่นคง  และความกาวหนาตอบุคคลนั้น  อันสงผลใหแสดงออกมาเปน
พฤติกรรมตองานที่ปฏิบัติอยู  ในทางที่ดีหรือไมดี 

2.4  ความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ   หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลตอการทํางานใน
หนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ วาชอบหรือไมชอบตองานที่ปฏิบัติในลักษณะเปาหมายของงานที่ชัดเจน  
ความสําคัญของงาน  ความยากงายของงานที่ไดรับผิดชอบ  และความอิสระในการทํางานนั้นอยางเต็มที่ 
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   2.5   ความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร  หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
ผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร  เปนผลมาจากการทํางานของตนเอง  ในรูปของเงินเดือน และสวัสดิการตางๆ 
ที่ไดรับจากองคกร รวมถึงบริการ  หรือกิจกรรมที่หนวยงานจัดขึ้น  เพ่ือใหพนักงานมหาวิทยาลัย  มีความ
สะดวกสบาย  มีความพึงพอใจ  ไดแก  สวัสดิการ   การรักษาพยาบาล    เงินชวยการศึกษาบุตร   เงินคาเชา
บานพัก เงินชวยเหลือเมื่อเจ็บปวยหรือเสียชีวิต  สหกรณออมทรัพย 
   2.6 สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน  หมายถึง ความคิดเห็นของพนักงาน
มหาวิทยาลัยที่มีตอบุคคลในที่ทํางาน ไดแก ผูบังคับบัญชา  เพ่ือนรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชา  ในการ
ปฏิบัติที่มีตอกัน  ดวยสัมพันธภาพที่ดี  การยอมรับฟงความคิดเห็น และชวยเหลือซึ่งกันและกัน สราง
ความรูสึกอบอุน  มีมิตรไมตรีตอกัน 
   2.7  สถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน  หมายถึง  ความคิดเห็นที่มีตอสภาพแวดลอม  อาคาร
สถานที่ทํางาน และความพรอม  ความทันสมัยของวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน  ไดแก  เครื่องพิมพดีด  
คอมพิวเตอร  เครื่องเขียน  เปนตน  
   2.8 นโยบายและการบริหารงานขององคกร  หมายถึง  ความคิดเห็นที่มีตอกระบวนการจัดการ 
การบริหาร และ การดําเนินงานขององคกร  เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค  ประกอบดวย กฎระเบียบขอบังคับ
ขององคกร  ขอพึงปฏิบัติหรือแนวทางในการดําเนินงานขององคกร  ที่กําหนดขึ้นเพ่ือใหบุคลากรในองคกร
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับ  รวมถึง การประเมินผลการปฏิบัติงาน กระบวนการพิจารณาตัดสินความดี
ความชอบที่เปนระบบ  ดวยความยุติธรรมและเที่ยงตรง 

3.  น้ําหนักความสําคัญ  หมายถึง  คาที่สัมประสิทธิ์ของชุดตัวแปรอิสระที่สงผลตอชุดตัวแปรตาม  
ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้จะศึกษาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนดิบ (b) 

4.  พนักงานมหาวิทยาลัย   หมายถึง  ผูซึ่งตกลงทํางานใหแกองคกรมหาวิทยาลัย  เพ่ือรับคาจาง  
หรือคาตอบแทน   ซึ่งปฏิบัติงานสาย ก  ข  และ ค (อาจารย  นักวิจัย  นักวิชาการศึกษา  เจาหนาที่บริหาร
ทั่วไป  งานธุรการ  พนักงานการเงินและบัญชี  ตลอดจนผูปฏิบัติงานดานสนับสนุนอื่น ๆ  อาทิเชน  
เจาหนาที่บุคคล  นายชางไฟฟา  พนักงานพัสดุ  เปนตน )  แตไมรวมถึงลูกจางซึ่งทํางานเกี่ยวกับงานบาน
หรืองานรับจางเหมา 

5.  ผูเชี่ยวชาญ  หมายถึง  ผูที่มีคุณวุฒิอยางนอยปริญญาโทสาขาวัดผลจํานวน 3 ทาน  และ       
จิตวิทยา จํานวน 2 ทาน ที่มีประสบการณทํางานมาแลวไมนอยกวา 5 ป   

 

สมมติฐานในการวิจัย 
 
 1. ปจจัยบางประการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัย  
 2. มีน้ําหนักความสําคัญของปจจัยบางประการอยางนอย 1 ปจจัย   ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานมหาวิทยาลัย   
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยบางประการที่มีผลตอ ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
มหาวิทยาลัย    ผูวิจัยไดศึกษาคนความาประกอบการวิจัยครั้งนี้จะนําเสนอตามหัวขอดังตอไปนี้ 
 1.  ความผูกพันตอองคกร 

 1.1  ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
      1.2  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
              1.3  ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
          1.4  ผลที่ไดรับจากความผูกพันตอองคกร 
              1.5  ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร 
       1.6  เครื่องมือวัดความผูกพันตอองคกร 
   2.  ปจจัยบางประการที่ทําการวิจัย 
   2.1  อายุ 

 2.2  ประสบการณทํางาน 
   2.3  เจตคติที่มีตองาน 
   2.4  ความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ 
   2.5  ความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร 
   2.6  สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน 
   2.7  สถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน 
   2.8  นโยบายและการบริหารงานขององคกร 
 3.  เอกสารที่เกี่ยวของกับพนักงานมหาวิทยาลัย 
 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   4.1  ผลงานวิจัยตางประเทศ 
   4.2  ผลงานวิจัยในประเทศ 
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1.  ความผูกพันตอองคกร  (Organizational  Commitment) 
  แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรนั้นไดรับความสนใจมากขึ้นทั้งจากผูบริหาร  
นักวิเคราะหองคกร  และนักวิจัยดานพฤติกรรมองคกร   ที่ยอมรับวาความผูกพันตอองคกรนั้นเปนแกนสําคัญ
ของโครงสรางองคกร  เปนส่ิงที่สามารถเปลี่ยนความเขาใจระหวางองคกรกับสมาชิกอีกทั้งสมาชิก ที่มีความ
ผูกพันตอองคกรก็จะปฏิบัติงานใหกับองคกร  ตามจุดมุงหมายและคานิยมขององคกรอีกดวย   
 

1.1  ความหมายของความผูกพันตอองคกร
  โจ และ บรูค  (Joe and Bruce. 1911 : 181)   นิยามความผูกพันตอองคกรวา   เปนความเชือ่ทาง
จิตวิทยาของคน  ที่ผูกพันตอองคกร  รวมทั้งความรูสึกผูกพันกับงาน (Job  Involvement)  ความจงรักภักดี
และความเชื่อในคานิยมขององคกร  ความผูกพันตอองคกรประกอบดวย 3 ขั้นตอน คือ 
  1. ความยินยอมทําตาม (Compliance)  คือ  การที่คนยอมกระทําตามความตองการขององคกร
เพ่ือใหไดบางส่ิงบางอยางจากองคกร เชน คาจาง 
  2. การยึดถือองคกร (Identification)  คือ  การที่บุคคลยอมกระทําตามความตองการขององคกร
และความภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร 
  3. การซึมซับคานิยมขององคกร (Internalization)  คือ การที่คนรับเอาคานิยมขององคกรมาเปน
คานิยมของตนเอง 
 เบคเกอร  (Becker. 1960 : 35)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกร  เกิดจากการไดลงทุนกับส่ิงนั้น ๆ 
ไว  โดยเรียกสิ่งที่ลงทุนนั้นวา “Side – Bet”  เชน  การศึกษา  อายุ  สถานภาพสมรส  ประสบการณในการ
ทํางาน และถาไมยึดมั่นผูกพันกับส่ิงนั้น จะทําใหเกิดการสูญเสียมากกวาการผูกพันไวดังนั้นระดับความผูกพัน
ของบุคคลจะขึ้นอยูกับความเขมขน  และคุณภาพของส่ิงลงทุนไป 
 แคนเตอร  ( Kanter. 1968 : 499)  ไดใหความหมายของ ความผูกพันตอองคกร  วาเปนความเต็มใจ
ที่บุคคลยินดีที่จะทุมเทกําลังกาย  และความจงรักภักดีใหแกองคกรที่เปนสมาชิกอยู 
 ฮอลล และ คนอื่น ๆ (Hall  and other. 1970 : 176)  ไดใหความหมายของ ความผูกพันตอองคกร  
วาเปนกระบวนการไปสูเปาหมายขององคกร  โดยบุคคลจะมีบุคลิกภาพที่ผสมผสานและพัฒนาไปทิศทาง
เดียวกันกับองคกร 
 เชลดอน (Sheldon. 1971 : 143)  ไดใหความหมายของ  ความผูกพันตอองคกร  วาเปนทัศนคติ 
หรือความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคกรในทางบวก  ซึ่งกอใหเกิดความรูสึกผูกพันระหวางบุคคลกับองคกร  และมี
ความตั้งใจท่ีจะทํางานใหองคกรบรรลุเปาหมาย  
 ฮอลล และ ชไนเดอร (Hall  and Schneider. 1972 : 340)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกร เปน
กระบวนการ   ซึ่งพบวา  เปาหมายขององคกรและเปาหมายของปจจัยบุคคลสามารถดําเนินไปในทิศทาง
เดียวกันหรือสอดคลองกัน 
 ฮรีบีเนค  และอลูตโต (Hrebiniak  and  Alutto. 1972 : 556)  ไดใหความหมายของ ความผูกพันตอ
องคกร  วาเปนปรากฏการณอันเปนผลจากความสัมพันธหรือปฏิกิริยาระหวางบุคคลกับองคกร  ในรูปของ
การลงทุนทางกายและกําลังสติปญญา  ในชวงระยะเวลาหนึ่ง  ซึ่งกอใหเกิดความรูสึกไมเต็มใจจะลาออกจาก
องคกร  ถึงแมจะไดรับขอเสนอจากองคกรอื่นในรูปของคาจาง  สถานภาพและมิตรภาพที่สูงกวาที่เปนอยูเดิม 
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 บูชานัน  (Buchanan. 1974 : 533)  ไดใหความหมายของ  ความผูกพนตอองคกร วาเปนความ
ผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคกร  และการปฏิบัติตามบทบาทของตนเอง เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
และวัตถุประสงคขององคกร  ซึ่งบูชานัน กลาววา  ความผูกพันตอองคกรมีองคประกอบ 3 ประการ  คือ 
  1.  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร (Identification)   หมายถึง  การยอมรับในคานิยม   
ตลอดจนวัตถุประสงคขององคกรวาเปนไปในทางเดียวกับตน 
  2.  ความเกี่ยวพันกับองคกร (Involvement)  หมายถึง  ความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อ
ความกาวหนา  และผลประโยชนขององคกร 
  3. ความจงรักภักดีตอองคกร  (Loyalty) หมายถึง การยึดมั่นในองคกร และปรารถนาที่จะเปน
สมาชิกขององคกรตอไป 
 พอรเตอร  และคนอื่น ๆ  (Porter and other. 1974 : 604)  ไดใหความหมายของ  ความผูกพันตอ
องคกร  วาเปนลักษณะความสัมพันธของบุคลที่มีตอองคกร ซึ่งแสดงใหเห็นถึง 
  1.  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกขององคกรนั้นตอไป 
  2.  ความเต็มใจที่จะใชความรู  ความสามารถในการปฏิบัติงานใหกับองคกร 
  3.  มีความเชื่ออยางแนนอน  และมีการยอมรับคานิยมเปาหมายขององคกร 
 เอทซิอันนี (Etzioni. 1975 : 9)  กลาววา  เมื่อบุคคลเขาไปอยูในองคกรจะเกิดความรูสึกทั้งใน
ทางบวกและทางลบ ความรูสึกในทางบวกเรียกวา ความผูกพันตอองคกร (Organizational  commitment )  
สวนความรูสึกในทางลบ  เรียกวา  ความรูสึกแปลกแยกหรือแยกตัวออกหาง (Alienation)  ความผูกพันตอ
องคกร  จึงเปนการแสดงความรูสึกอยางแรงกลาของบุคคลเมื่อเขาไปอยูในองคกร และรับเอาบรรทัดฐานของ
องคกรเขาไวอยางซึมซับ  รวมทั้งแสดงตนเปนฝายขององคกร อยางเดนชัด 
 แฟรงคลิน (Franklin. 1975 : 153)  ใหความหมายวาความผกูพันตอองคกรเปนความเต็มใจที่จะทํา
ตามมาตรฐานกฎเกณฑขององคกรและเต็มใจที่จะอยูในองคกร 
 ซาลานซิก (Salancik . 1977 : 62)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกร  เปนสถานะของบุคคลที่ผูกติด
กับการกระทําที่ไปสูการมีสวนรวมในองคกร   
 มารช และ มานนาริ (Marsh  and  Mannari. 1977 : 57)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกร  
หมายถึง  ลักษณะความตั้งใจของพนักงาน  ที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่  ในการกระทําเพ่ือประโยชนตอ
องคกร  มีความปรารถนาที่จะอยูกับองคกรตลอดไป  รวมทั้งระดับความมากนอยของความรูสึกเปนเจาของ
องคกร  หรือความจงรักภักดีที่มีตอองคกร  และยอมรับเปาหมายขององคกร  ตลอดจนการมีทัศนคติที่ดีตอ
องคกรดวย 
 มาวเดอร และคณะ (Mowday and others. 1982 : 27)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกร  เปนการ
แสดงออกที่มากวาความจงรักภักดี  ที่เกิดขึ้นตามปรกติ  เพราะจะเปนความสัมพันธที่แนนหนา  และผลักดัน
ใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเอง  เพ่ือการสรางสรรคใหองคกรอยูในสภาพที่ดีขึ้น 
 นอรทคราฟท  และเนล  (Nortcraft  and  Neals. 1990 : 464)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกร  
หมายถึง  กระบวนการ  หรือวิธีการที่บุคลากรในองคกร  ไดแสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวพันของบุคลากรที่มีตอ
องคกร  และยังคงดําเนินงาน  เพ่ือความสําเร็จขององคกร  ไมใชเพียงความจงรักภักดีตอองคกรเทานั้น 
 ไอเซนเบอรเกอร  และคนอื่น ๆ  (Eisenberger and others. 1990 : 52)  กลาววา  ความผูกพันตอ
องคกร  เปนทัศนคติที่แสดงถึงความรูสึกรวมเปนหนึ่งเดียวกับองคกร  เปนความสัมพันธระหวางการที่บุคคล
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รับรูถึงการเกื้อกูลสนับสนุนขององคกรกับผลที่ตามมา  คือความอุตสาหะของสมาชิก  และความเต็มใจที่จะ
ทุมเทการทํางานเพื่อองคกร  
 กรีนเบอรก  และ บารอน  (Greenberger  and  Baron.  1993 : 52)  กลาววา  ความผกูพันตอ
องคกร  คือ ขอบเขตของแตละบุคคล  ที่แสดงใหเห็นวา  บุคลากรมีความเกี่ยวพันกับองคกรเชนไร  และมี
ความตั้งใจท่ีจะอยูในองคกร 
 นิวสตอรม  และเดวิส  (Newstorm and Davis. 1993 : 198)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกร  คือ
ระดับที่แสดงใหเห็นถึง  ความตองการของบุคลากรที่ตองการจะมีสวนรวมในองคกรตอไป  และเปนเคร่ืองวัด
คามตั้งใจของบุคลากร  ที่จะคงอยูในองคกรตอไปในอนาคตดวย 
 ภรณี  กีรติบุตร  (2529 : 14-17)  กลาววาความผูกพันตอองคกรมี 2 ลักษณะ คือ  ความผูกพันเปน
ทางการ (Formal  Attachment)  ตอองคกร  ซึ่งแสดงออกโดยการไปทํางานตามเวลาที่กําหนด  และความ
ผูกพันทางใจและความรูสึก (Commitment)  หมายถึง  สมาชิกมีความผูกพันหรือใหความสนใจกับเปาหมาย  
คานยิม  และวัตถุประสงคขององคกร  เพ่ือองคกรจะไดบรรลุถึงเปาหมายไดสมบูรณ  ซึ่งความผูกพันตอ
องคกรเปนทัศนคติของสมาชิกที่เปนไปในทางบวกตอองคกร 
 อนันตชัย  คงจันทร (2529 : 34-40)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกรเปนพฤติกรรมอยางหนึ่งของ
สมาชิกที่สงผลตอพฤติกรรมอื่น ๆ  เชน  การขาดงาน  การไมตรงตอเวลาในการทํางาน  และการ
เปล่ียนแปลงโยกยายงาน  ซึ่งสรุปไดวา  การที่สมาชิกมีความผูกพันตอองคกร อาจเปนเพราะ  “เขาตองการ
จะทํา”  หรือ “จาํเปนตองทํา”  หรืออาจเปนเพราะเขาเห็นวาเขา “ควรจะทํา” หรืออาจเปนเพราะองคประกอบ
ทั้งสามอยางก็ได 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2532 : 11)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกร  หมายถึง   การที่บุคคลมี
ความรูสึก  และแสดงพฤติกรรมตอสถาบันที่ตนเองเปนสมาชิกอยู  โดยมีความเชื่อ  ยอมรับจุดมุงหมายของ
สถาบัน  เต็มใจท่ีจะทํางานเพื่อความกาวหนาของสถาบัน  และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของสถาบันตอไป 
 เชาวลิต  ตนานนทชัย (2532 : 9)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกร  เปนมิติที่ดีระหวางสมาชิกกับ
องคกร เปนความรูสึกในทางบวก  ซึ่งมีลักษณะตรงขามกับความแปลกแยก (Alienation)  อันเปน
ความสัมพันธหรือความรูสึกในดานลบ  ระหวางสมาชิกกับองคกร 
 โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533 : 14)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกร หมายถึง  การที่สมาชิกของ
องคกรมีความยึดมั่นผูกพัน  และซื่อสัตยตอองคกร  โดยยอมรับเปาหมาย  คานิยมขององคกร  และมีความ
ตองการที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร 
 อังคณา  โกสียสวัสดิ์ (2534 : 22)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกร  หมายถึง  การที่บุคคลแสดงตน
วามีความภาคภูมิใจในองคกร  มีความเต็มใจที่จะทํางานในองคกร  มีความจงรักภักดีตอองคกรตอไป 
 บุษยาณี  จันทรเจริญสุข  (2538 : 14)   กลาววา  ความผูกพันตอองคกร  หมายถึง  ทัศนคติ  หรือ
ความรูสึกของบุคลากรตอองคกรในลักษณะที่สอดคลองกับวัตถุประสงค  และคานิยมขององคกร  เปนความ
เต็มใจที่บุคคลจะทุมเทกําลังกาย  และความจงรักภักดีตอสังคม  ที่เขาเปนสมาชิกอยู 
 ประทุม  ฤกษกลาง  (2538 : 22) กลาววา  ความผูกพันตอองคกร  หมายถึง ทัศนคติที่มีตองาน
ประการหนึ่ง  นอกเหนือจากความพึงพอใจในการทํางาน ความเกี่ยวของในงาน 
 ปริยาภรณ  อัครดํารงชัย  (2541 : 31)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกร  หมายถึง  ความจงรักภักดี
ที่จะคงอยู  ความภาคภูมิใจ  และเปนสวนหนึ่งในองคกร  ปฏิบัติงานอยางทุมเท    ยอมรับวัตถุประสงคและ
จุดมุงหมายขององคกร เพ่ือความกาวหนา และผลประโยชนขององคกร 
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 ชฎาภา  ประเสริฐทรง (2541 : 15)    กลาววา  ความผูกพันตอองคกร   หมายถึง ทัศนคติ อันไดแก  
ความคิด ความรูสึกที่ดีที่บุคคลมีตอองคกร และตองการคงความเปนสมาชิกขององคกรรวมทั้งมีการแสดงออก
ของพฤติกรรม  ที่ตั้งใจ  และทุมเทความรู  ความสามารถที่มีอยูในการทํางาน  เพ่ือความกาวหนาขององคกร 
 บัญชา  นิ่มประเสริฐ  (2542 : 13)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกร  หมายถึง  สภาวะทางจิตใจท่ี
เกี่ยวของกับ  ความรูสึกนึกคิด  และความปรารถนาที่จะเปนสมาชิก  ในองคกร  มีความเชื่อมั่นในความสําคัญ  
คุณคาของงาน  ซื่อสัตยตอองคกร  ในแงของการยอมรับเปาหมาย  คานิยมขององคกร  และความภาคภูมิใจ
ในการเปนสวนหนึ่งขององคกร  ตลอดจนปรารถนาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

 จากความหมายที่ไดกลาวมาแลวขางตน  สามารถสรุปความหมายของ  ความผูกพันตอองคกรได
วา  หมายถึง  ความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคกร  ซึ่งจะเปนไปในทิศทางที่ดี  โดยแสดงออกมาในรูป
ของการกระทําตนใหเปนประโยชนตอองคกร  เพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมายดวยการเต็มใจในการปฏิบัติงาน 
เสียสละและอุทิศเวลาใหกับการปฏิบัติงาน การยอมรับเปาหมาย และคุณคาขององคกร การมีสวนรวมและ
การเปนสมาชิกขององคกร การปฏิบัติงานของตนอยางเต็มความรูความสามารถการพิทักษรักษาผลประโยชน  
การรักษาภาพลักษณที่ดีขององคกร โดยคํานึงถึงผลประโยชนขององคกรเปนสําคัญ ความซื่อสัตยและ
จงรักภักดีตอองคกร  ความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร  และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของ
องคกรตอไป 

 
 1.2  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 สเตียร  และ พอรเตอร   (Steers  and  Porter. 1983 : 442)     ไดสรุปการศึกษาความผูกพันตอ
องคกรเปน 2 แนวความคิด  คอื การศึกษาความผูกพันทางทัศนคติ (Attitudinal  commitment)  และ  ความ
ผูกพันทางพฤติกรรม (Behavioral  commitment)  เชนเดียวกับแมคกรี  และฟอรด (McGree  and  Ford. 
1987 : 642)  ไดสรุปการศึกษาความผูกพันตอองคกรเปน 2 แนวความคิดเชนกัน รายละเอียด  และตัวอยาง
การวิจัยของทั้งสองแนวคิดมีดังนี้ 
  1.  ความผูกพันทางทัศนคติ  เปนการศึกษาความผูกพันตอองคกรโดยที่บุคคลจะนาํตนเองเปน
สวนหนึ่งขององคกร  และผูกพันในฐานะเปนสมาชิกขององคกร  เพ่ือไปสูเปาหมายขององคกร 
  2.  ความผูกพันทางพฤติกรรม  เปนการศึกษาความผูกพันตอองคกรที่เปนพฤติกรรม  ปจจัย
ความสนใจที่บุคคลไดรับจากองคกร  เชน  การไดรับความนับถือท่ีเปนผูอาวุโส  การไดรับคาตอบแทนสูง  จึง
มีความผูกพันตอองคกร  โดยไมตองการเสียผลประโยชนที่ไดรับจากองคกร  ถาจะละทิ้งไปทํางานที่อื่นก็ไม
คุมคาที่จะจากองคกรไป   
 โอลเซน (Olsen. 1987 : 90-92) ไดทําการศึกษาแนวความคิดพ้ืนฐานที่นํามาวิเคราะหความผูกพัน
ตอองคกร  เปนแนวความคิดที่มีพ้ืนฐานมาจาก    ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Exchange  theory)   ซึ่งเนนการ 
ปฏิสังสรรคระหวางผูกระทําทางสังคมไววา 
  1. ผูกระทําการทางสังคมจะปฏิสังสรรคกับคนอื่น  โดยเฉพาะผูที่สามารถตอบสนองความ
ตองการของเขาไดหรือชวยใหเขาบรรลุถึงเปาหมายที่ตองการไดโดยสะดวก 
  2.  การกระทําทุกประเภท  กอใหเกิดตนทุนแกผูกระทํา  เชน  เวลา  พลังงาน  หรือ 
ทรัพยากรที่ไดใชไป 
  3.  ผูกระทําทางสังคมโดยทั่วไป  จะแสวงหาเพื่อรักษาตนทุนของการกระทําของเขาใหได   
สัดสวนกับผลลัพธ หรือผลประโยชนตอบแทนของการกระทําเหลานั้น (เทาเทียมกันหรือนอยกวา) 
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  4.  เมื่อมีการเลือกแนวการกระทํา  ทามกลางทางเลือกอื่น ๆ ผูกระทํามีแนวโนมที่จะเลือกการ
กระทําซึ่งประหยัด  ตนทุนและไดรับผลประโยชนตอบแทนมากที่สุด 
  5. ผูกระทําจะสิ้นสุด (เลิก)  การกระทําซึ่งตนทุนของการกระทําเกินกวาผลประโยชนตอบแทน
ของการกระทําเสมอ 
 ปเตอร บลาว (Peter  Blau. 1990 อางอิงจาก Olsen. 1987 : 90-92)  ไดกลาวถึง  หลักพ้ืนฐานของ
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนไววา  การปฏิสังสรรคทางสังคม  เร่ิมขึ้นเมื่อผูกระทําทางสังคมไมวาจะเปนคน หรือ
องคกรใหบางสิ่งบางอยาง  แกผูกระทําอีกฝายหนึ่ง  เพ่ือหวังวาจะไดรับผลประโยชนที่ตองการบางประการ
กลับคืน  ถาผูกระทําอีกฝายหนึ่งโตตอบในลักษณะที่เหมาะสม  การแลกเปลี่ยนก็เกิดขึ้น  แรงดึงดูดใจพ้ืนฐาน  
และธรรมชาติของการแลกเปลี่ยนนี้  สามารถเกิดขึ้นไดหลาย ๆ รูปแบบ  กลาวคือ  ผูกระทําแตละคนมีส่ิงของ 
(object)  ซึ่งอีกฝายหนึ่งตองการแตละฝายสามารถสนองความตองการของอีกฝายหนึ่ง ใหบรรลุถึงเปาหมาย
ที่ตองการ  อยางไรก็ตามการแลกเปลี่ยนจะดําเนินไปตามพื้นฐานของการปฏิบัติสังสรรคแลกเปล่ียน  คือ
บุคคลแตละคนซึ่งใหรางวัล (rewards) แกผูอื่น ทําใหเกิดภาระแกผูรับ  ดังนั้นเพ่ือปลดเปล้ืองภาระรับผิดชอบ
นี้  ฝายผูรับจะตองใหผลประโยชนตอบแทนกลับคืนแกฝายผูให  ทั้ง 2 ฝายมีแนวโนมที่จะสงเพ่ิมส่ิงของเขา
ใหแกอีกฝายหนึ่งมากขึ้นเพ่ือจูงใจใหอีกฝายหนึ่งเพ่ิมส่ิงของในการแลกเปลี่ยน และหลีกเล่ียงการเปนหนี้
บุญคุณ  
  ความสัมพันธแลกเปล่ียนที่เกิดขึ้นในชวงแรก  อาจจะไมแนนอนทีเดียวเวนเสียแตผูมีสวนรวม  
จะมีบรรทัดฐานของการถอยทีถอยปฏิบัติตอกัน  (Norm of  Reciprocity)  คือเมื่อฝายหนึ่งมอบส่ิงของใหกับ
อีกฝายหนึ่ง  ฝายที่เปนผูรับมีภาระหนาที่ที่จะตองใหกลับคืน  หรือถูกบังคับดวยอํานาจภายนอกประการ     
ไมมีผูกระทําคนใดไดรับประกันวาการกระทําในครั้งแรกของเขาจะไดรับการโตตอบจากอีกฝายหนึ่ง ถาการ
กระทําในครั้งแรกไมไดรับโตตอบการแลกเปลี่ยนจะส้ินสุดลงอยางรวดเร็ว  อยางไรก็ตาม  เพ่ือปกปอง
ผลประโยชนของตนเอง (Self-interest)  โดยปกติแลวผูที่ไดรับจะนําไปสูการคืนผลประโยชนชดเชยบาง
ประการตอบแทน  ในทางตรงกันขามเปนการยากที่เขาจะไดรับผลประโยชนกลับคืนจากฝายแรก  ดังนั้นเพ่ือ
ผลประโยชนของตัวเขาเอง  จําเปนจะตองโตตอบเพ่ือผลประโยชนที่ไดรับ  เพ่ือใหไดผลประโยชนของตัวเขา
เอง  จําเปนจะตองโตตอบเพ่ือผลประโยชนที่ไดรับ  เพ่ือใหไดผลประโยชนตอบแทนเพิ่มขึ้นในอนาคต  ใชเปน
พ้ืนฐาน “กลไกการเริ่มตน” (Starting  mechanism)  ความสัมพันธแลกเปล่ียนจะเกิดขึ้นสม่ําเสมอตราเทาที่มี
เง่ือนไข 3 ประการ นี้ 
  1. การใหรางวัลแกผูที่มีสวนรวม 
  2. ผูกระทําไมสามารถหาทางเลือกอื่น    ซึ่งใหผลประโยชนตอบแทนสูงกวาตนทุน 
  3.  ความตองการหรือเปาหมายของผูกระทํา  ยังไมไดรับการตอบสนอง 
  ในทางตรงกันขาม  ถาผูกระทําประสบกับเง่ือนไขเหลานี้  คอื ตนทุนมากเกินไป (Excessive  
cost)  มีทางเลือกอื่นที่ดึงดูดใจกวา  เขาหรือหลอนจะถอนตัวออกจากความสัมพันธส่ิงเหลานี้อาจจะไมเกิดขึ้น
ทันทีทันใด  โดยเฉพาะอยางยิ่ง  ถาผูกระทําระลึกถึงความรับผิดชอบตอความสัมพันธที่ดี  หรือมีการเชื่อมโยง
ทางอารมณกับผูมีสวนรวมแลกเปล่ียนอ่ืน ๆ  แตในไมชาหรือตอมาความสัมพันธที่ไมไดรับรางวัล หรือ
ตอบสนองอยางสมบูรณจะส้ินสุดลงอยางแนนอน 
 อนันตชัย  คงจนัทร (2529 : 35-36)  ไดเสนอแนวความคิดในการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกร
วา  สามารถแบงออกเปน 3 กลุม  คือ 
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  1.  แนวความคดิทางดานทัศนคติตอองคกร 
   แนวความคิดทางดานทัศนคตินี้เปน แนวความคิดที่ไดรับความสนใจในการศึกษาในเรื่องนี้
มากกวาแบบอื่น ๆ  กลุมผูสนับสนุนแนวความคิดนี้มองความผูกพันตอองคกรวา   เปนความรูสึกของบุคคลที่
รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร  ผูนําในการศึกษาความผูกพันตอองคกรในแนวความคิดนี้  คือ ไลแมน 
ดับบลิว พอรเตอร (Lyman  W.  Porter)  แหงมหาวิทยาลัยเออรวิน  มลรัฐแคลิฟอรเนีย  และคณะ  ซึ่งไดให
ความหมายของความผูกพันตอองคกรวา  หมายถึง 
   1.1 ความเชื่อมั่นและยอมรับเปาหาย  และคานิยมขององคกร 
   1.2 ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ที่จะทํางานเพ่ือองคกร 
    1.3 ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคกรไว  
       นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการอื่น ๆ  อีกหลายทานที่จัดอยูในกลุมแนวความคิดนี้  ซึ่งตางก็
อธิบายเรื่องของความผูกพันตอองคกรไปในดานของทัศนคติ   หรือความรูสึกผูกพันที่บุคคลมีตอองคกร
ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร   ตลอดจนความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคกร 
  2.  แนวความคดิทางดานพฤติกรรม 
       แนวความคิดนี้มองความผูกพันตอองคกรในรูปของความสม่ําเสมอของ พฤติกรรมเมื่อคน
มีความผูกพันตอองคกร  ก็จะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่อง  หรือความคงเสนคงวาในการ
ทํางาน  ความตอเนื่องในการทํางาน  โดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน  การที่คนผูกพันตอองคกรและ
พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว  โดยไมโยกยายไปไหนก็เนื่องจากไดเปรียบเทียบผลได  และผลเสียที่จะ
เกิดขึ้นหากละทิ้งสมาชิกภาพไว  หรือลาออกจากองคกรไปอยางถ่ีถวนแลว  ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาใน
ลักษณะของตนทุนที่จะเกิดขึ้น  หรือผลประโยชนที่จะสูญเสียไป 
   ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงและอาจจัดไดวาเปนพ้ืนฐานของแนวความคิดนี้  คือ ทฤษฎีที่เรียกวา  
ไซด-เบท (Side-bet theory)  ซึ่ง ฮาวเวิรด  เอส เบคเคอร (Howard  S.Becker)  ไดสรุปขึ้น  สาระสําคัญของ
ทฤษฎีนี้คือ  การพิจารณาความผูกพันตอองคกรวาเปนผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบชั่งน้ําหนักวา  ถาหาก
เขาลาออกจากองคกรไป  เขาจะสูญเสียอะไรบาง  การที่คน ๆ  หนึ่งเขาไปเปนสมาชิกขององคกร   หรอื
หนวยงานหนึ่งอยูชวงระยะหนึ่ง  เขาก็ไดลงทุนเวลา  กําลังกาย  กําลังปญญา  กําลังใจลงไป  ในชวงเวลานั้น
ใหกับองคกร  และยอมเสียโอกาสบางอยางไป  เชน   โอกาสจะไปทํางานหรือเปนสมาชิกขององคกรอื่นบุคคล
ผูนั้นยอมหวังประโยชนที่จะไดรับตอบแทนรายเดือน    แตถาเขาลาออกไปกอนที่จะครบกําหนดที่จะไดรับ
การพิจารณา  บําเหน็จ  บํานาญ  หรือผลตอบแทนอื่นซึ่งตองมีกําหนดเวลา   ก็เทากับเขาลงทุนแรงกาย    
สติปญญาลงไป  โดยไดผลประโยชนไมคุมคา  เพราะฉะนั้นการที่คน ๆ หนึ่งเขามาทํางาน  หรือเปนสมาชิก
ขององคกรยิ่งนานเทาไร    ก็เหมือนกับเขาลงทุนอยูในกิจการหรือองคกรนั้นมากขึ้นเทานั้น  ความผูกพันก็จะ
ทวีตามระยะเวลา  และยากตอการที่จะละทิ้งจากองคกรไป    เพราะหมายถึงประโยชนที่จะเสียไปมากขึ้น 
  3.  แนวความคดิทางดานที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม 
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  แนวความคิดนี้มองความผูกพันตอองคกรวาเปนความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตน
ใหกับองคกร    ซึ่งเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคกรและสังคม    บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเขาเปนสมาชิกของ
องคกรก็ตองมีความผูกพันตอองคกร เพราะนั้นคือความถูกตองและความเหมาะสมที่จะทํา ความผูกพันตอ
องคกรนั้นเปนหนาที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคกร 
   ถาจะกลาวถึงแนวความคิดทั้งสามแนวความคิดนี้โดยสรุป  ก็จะกลาวไดวา ความผูกพันตอ
องคกรเปนส่ิงที่แสดงออกซึ่งสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับองคกร  ถาคนยิ่งมีความผูกพันตอองคกรสูงมาก
ขึ้นเทาไร  แนวโนมท่ีจะลาออกหรือท้ิงองคกรไป  แนวความคิดแรก  คือ  ในดานของทัศนคติมองวาคนอยู
ทํางานกับองคกรโดยไมลาออกไปไหนก็เปนเพราะเขามีความปรารถนา  หรือความตองการที่จะอยูกับองคกร  
แนวความคิดที่สองในเรื่องของพฤติกรรมนั้นมองวา  คนตองอยูกับองคกร  เพราะเขาจําเปนตองอยู  มิฉะนั้น  
เขาจะสูญเสียผลประโยชนหลายอยางที่เขาควรจะไดรับจากการลงทุนของเขา  แนวความคิดที่สามมองวา  คน
ผูกพันหรือรักษาสมาชิกภาพ ๆ  ไวเพราะเขาคิดวา  เขาควรจะอยูหรือเปนส่ิงที่ควรจะทํา  ทั้งนี้เพ่ือความ
ถูกตองเหมาะสมทางสังคม 
   จากการศึกษาแนวคิดเรื่องความผูกพันตอองคกร  ของบูชานัน  และพอรเตอร  จะเห็นวามี
องคประกอบที่คลายกัน 3 องคประกอบ  กลาวคือ  การยอมรับคานิยม  และเปาหมายขององคกร  ความเต็ม
ใจใชความรู   ทํางานใหกับองคกร    และความตองการเปนสมาชิกขององคกรตอไปซึ่งผูวิจัยนํามาสรุปเปน
ตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้  ดังนี้ 
   1. การยอมรับแนวทางการบริหารงาน   หมายถึง  การที่พนักงานมหาวิทยาลัยยอมรับวา
แนวทางการบริหารงานของผูบริหาร  ซึ่งเปนแนวทางที่ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ    โดยจะสงผลดี
ตอการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย  เชน  การมสีวนรวมในการแสดงความคิดเห็น  การไดรบัรู
บทบาทหนาที่ของตนอยางชัดเจน  การใหความยุติธรรม  การพัฒนาบุคลากร  การปฏิบัติตามคําสั่ง  การได
รับรูผลการปฏิบัติงาน  เปนตน 
   2. การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของตน  หมายถึง  การแสดงถึงความตั้งใจปฏิบัติงานใน
หนาที่ที่ตนไดรับผิดชอบอยางเต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ  เชน  ความรับผิดชอบตอหนาที่  
ความตั้งใจทํางาน  ความเสียสละและอุทิศเวลาใหกับการปฏิบัติงาน  เปนตน 

  3. ความจงรักภักดีตอองคกร  หมายถึง  การแสดงถึงความรักและความปรารถนาดี  เชน  
ความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติงาน  การพิทักษรักษาผลประโยชน  การรักษาภาพลักษณที่ดี  รวมทั้งความ
ภาคภูมิใจและความศรัทธาที่มีตอมหาวิทยาลัย  เปนตน 
  

1.3  ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
 บูชานัน (Buchanan. 1974 : 340)  กลาววา  ความผูกพันเปนทัศนคติที่สําคัญอยางยิ่ง สําหรับ
องคกรไมวาจะเปนองคกรแบบใด  เพราะความผูกพันเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษย  กับ
จุดมุงหมายขององคกร  ทําใหสมาชิกมีความรูสึกเปนเจาขององคกร  และเปนผูมีสวนในการเสริมสราง
สุขภาพและความเปนอยูที่ดีขององคกร  รวมทั้งชวยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดวย  ดังนั้นโดยสรุปแลว  
ความผูกพันตอองคกรเปนเง่ือนไขสําหรับองคกรทางสังคมที่ประสบผลสําเร็จ  
 สเตียรส  (Steers. 1977 : 54)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกรนั้นจะสงผลตออัตราการขาดงาน 
(Absenteeism)  ซึ่งจากผลการวิจัยตาง ๆ  พบวา  หากสมาชิกองคกรมีระดับความผูกพันตอองคกรสูงแลว  
แนวโนมของอัตราการขาดงานจะต่ําลง 
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 แองเกิล  และเพอรรี่ (Angle & Perry. 1981 : 1-14)  กลาววา  หากสมาชิกองคกรไมมีความผูกพัน
ตอองคกรแลว  จะกอใหเกิดพฤติกรรมที่เปนปญหาสําคัญดังนี้ 
  1.  ปญหาการลาออกจากงาน  มีความสัมพันธสูงสุดกับความผูกพันตอองคกรของสมาชิก  

 2. ปญหาการขาดงานพบวา  คนที่มีความผูกพันสูงจะมีแรงจูงใจใหอยากมาทํางานมากกวาคน
ที่มีความผูกพันต่ําหรือไมมีเลย 

 3.  ปญหาการมาทํางานสาย พบวา สมาชิกที่มีความผูกพันสูงจะมาทํางานตรงตอเวลามากกวา 
นอกจากนี้  ความผูกพันตอองคกร  จะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมีประสิทธิภาพขององคกร ดังนี้  

(ภรณี  กีรติบุตร. 2529 : 97)   
  1.  พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริง    จะมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคกรอยูในระดับสูง 
  2.  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูงมักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะยังคงอยูกับองคกร
ตอไป  เพ่ือทํางานขององคกรใหบรรลุเปาหมาย  ซึ่งตนเองเล่ือมใสศรัทธา 
  3.  โดยเหตุที่บุคคลมีความผูกพันตอองคกร  และเล่ือมใสศรัทธาในเปาหมายขององคกร     
มักจะมีความผูกพันอยางมากตองาน  เพราะเห็นวางานคือหนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนกับองคกรให
บรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ   
  4.  จากความหมายของคําวา    ความรูสึกผกูพัน  (Commitment)   เราอาจคาดหวังไดวา
บุคคลที่รูสึกผูกพันจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอควร ในการทํางานใหกับองคกร  และมีผลทําใหการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับดีเหนือคนอื่น 

ความผูกพันตอองคกร  นับเปนส่ิงที่มีความสําคัญยิ่งตอองคกร  กลาวคือ  นอกจากองคกรจะตองมี
ความสามารถในการสรรหาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพแลว  องคกรยังตองสามารถรักษาบุคคลซึ่งมีคุณคา
เหลานี้ไวใหได  ดวยการพยายามสรางทัศนคติของความผูกพันตอองคกรใหเกิดกับสมาชิกขององคกร 
 ดังนั้น  จึงสามารถสรุปประเด็นความสําคัญของความผูกพันตอองคกรดังนี้ 
  1.  ความผูกพันตอองคกรสามารถทํานายอัตราเขา – ออกจากงานของสมาชิกในองคกรไดดี  
แนวคิดนี้มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน  สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคล
สนองตอบตอองคกรโดยสวนรวม    ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนถึงการสนองตอบของบุคคลตองาน   
หรือแงใดแงหน่ึงของงานเทานั้น  เนื่องจากเหตุนี้  ความผูกพันตอองคกรจึงเนนความผูกมัดของบุคคลตอ
องคกร  รวมทั้งเปาหมาย    และคานิยมขององคกร     ขณะที่ความพึงพอในงานเนนที่สภาพแวดลอมของ
งานอันใดอันหนึ่ง  โดยเฉพาะที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ของผูปฏิบัติงาน  นอกจากนี้ความผูกพันตอองคกร
คอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน  แมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่ทํางานอาจมี
ผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน แตเหตุการณชั่วคราวนั้นอาจไมมีผลกระทบตอความ
ผูกมัดของของบุคคลที่มีตอองคกรโดยสวนรวม  ทัศนคติความผูกพันจะพัฒนาขึ้นอยางชา  แตจะอยูอยาง
มั่นคง ความผูกพันนั้นจะรวมความพึงพอใจ  การลงทุน  และทางเลือกอื่นดวย  หมายความวา  การที่คนเรา
มาทํางานกับองคกรจะตองลงทุนทั้งทางวัตถุ  และจิตใจ  ทั้งภายในภายนอก   เชน    ระยะเวลาที่ทํางานกับ
องคกร  อายุงาน  แผนงานเกษียณ  การฝกอบรม/พัฒนา  และการมีพันธะกับชุมชน  เปนตน  สวนทางเลือก
ที่มีอยูจะเปนการประเมินสัมพันธภาพกับองคกร  เชน เมื่อทางเลือกของงานมีอยูต่ํา  บุคคลนั้นจะผูกพันตอ
องคกรเพ่ิมมากขึ้น  หรืองานชนิดเดียวกันนี้หายากในองคกรอื่น   เขาจะผูกพันตอองคกรในปจจุบันเพ่ิมมาก
ขึ้น  ในทางตรงขามถามีทางเลือกสูง  หรือตลาดแรงงานขาดแคลนมาก  ความผูกพันตอองคกรจะนอยลง 
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  2.  ความผูกพันตอองคกร  เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคกร ใหทํางานไดดีกวาผูไมมี
ความผูกพันตอองคกร  อันเนื่องมาจากการที่สมาชิกรูสึกมีสวนรวมเปนเจาขององคกรรวมกัน และมีสวนเสริม
ประสิทธิภาพขององคกร 
  3.  ความผูกพันตอองคกรเปนตัวเชื่อมประสานระหวาง   ความตองการของบุคคลในองคกร
เปาหมายขององคกร  เพ่ือใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว 
  4. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่สมาชิกในองคกรมีความรักและ
ความผูกพันตอองคกรของตนนั่นเอง 

 5.  ความผูกพันในองคกรเปนตัวชี้ถึงความมีประสิทธิภาพขององคกร 
  

1.4  ผลท่ีไดรับจากความผูกพันตอองคกร 
  มาวเดย และคณะ (Mowday  and  others. 1982)  ศึกษาพบวา  บุคลากรที่มีความผูกพันตอองคกร
สูงจะมาทํางานอยางสม่ําเสมอ 
  สมิท  (Smith. 1977 : 16-19)  ศึกษาพบวา  ความผูกพันตอองคกร  มีความสัมพันธทางลบกับการ
ขาดงาน 
 สเตียร (Steers. 1991 : 465-466)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกร  สงผลทางบวกตอความ
ปรารถนา  ที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกร    และความตั้งใจของบุคลากรที่จะทุมเทกับการทํางานเพ่ือ
องคกร  มีการขาดงานต่ํา  มีการเปลี่ยนงานนอย  มีความพยายามในการปฏิบัติงาน 
 นิวสตอรม  และเดวิส  (Newstorm  and Davis. 1993 : 98)  ไดเสนอตารางผลของความผูกพันตอ
องคกรในระดับตาง ๆ ดังแสดงในตาราง 1 
 
ตาราง 1  แสดงผลของความผูกพันตอองคกรในระดับตาง ๆ 
 

ผลของความผูกพันตอองคกร ระดับความผูกพัน 

ดานบวก ดานลบ 
1.  ระดับต่ํา -  การลาออกลดนอยลง 

-  ความเสียหายในการปฏิบัติงาน
นอยลง 

-  คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มขึ้น 
 

-  การลาออก  ความเหนื่อยลาเพ่ิมขึ้น       
การขาดงานเพิ่มขึ้น 

-  ขาดความตั้งใจท่ีจะคงความเปนสมาชิกของ
องคกร 

-  ผลผลิตของงานมีปริมาณต่ํา 
-  ขาดความจงรักภักดีตอองคกรแสดง      

พฤติกรรมตอตาน 



 16 

2.  ระดับกลาง -  บุคลากรคงความเปนสมาชิกของ
องคกรเพิ่มขึ้น  

-  ยับย้ังความตั้งใจท่ีจะออกจาก 
องคกร 

-  มีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น 

-  บุคลากรจํากัดบทบาทของตนเอง 
-  บุคลากรจะประเมินระหวางความตองการ

ขององคกร กับความตองที่จะไมทํางาน 
-  ประสิทธิผลขององคกรลดลง 

 
 
ตาราง 1 (ตอ)  
 

ผลของความผูกพันตอองคกร ระดับความผูกพัน 

ดานบวก ดานลบ 
3.  ระดับสูง -  มีความรูสึกวางานมีความ

ปลอดภัยและมั่นใจในงาน 
-  บุคลากรยอมรับในเปาหมายของ

องคกรที่จะเพิ่มผลผลิต 
-  มีการแขงขันในการปฏิบัติหนาที่

การงานเพิ่มขึ้น 
-  วัตถุประสงคขององคกรบรรลุ  

เปาหมาย 

-  องคกรไมสามารถใชทรัพยากรมนุษยใหเกิด
ประโยชนแกองคกรได 

-  บุคลากรขาดความยืดหยุน ขาดการปรับตัว
และขาดความคิดสรางสรรค 

-  บุคลากรไมพึงพอใจในสัมพันธภาพกับเพ่ือน
รวมงาน 

-  บุคลากรจะทําผิดกฎระเบียบและมีความ
คิดเห็นไมสอดคลองกับองคกร 

 
 แมททิว  และ ซาแจค (Mathieu  and Zajac. 1990 : 171-194)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกร
สงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน  ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน  อัตราการเปลี่ยนงาน  และความเฉื่อยชาใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร 
 อนันตชัย  คงจันทร. (2529 : 38-41)   พบวา  ความผูกพันตอองคกร มีผลตอพฤติกรรม ดังนี้ 
  1.  การขาดงาน   ทฤษฎีทางดานพฤติกรรมศาสตรเชื่อวาคนที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมี
แรงจูงในใจการที่จะมาทํางานมากกวาคนที่มีความผูกพันต่ํา  ไดมีการศึกษาวิจัยเพ่ือหาขอพิสูจนในทฤษฎีนี้  
ซึ่งผลจากการศึกษาก็พบกับความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรกับอัตราการขาดงาน แตผูศึกษาได
ตั้งขอสังเกตวาความสัมพันธนั้นเปนความสัมพันธทางออม  และก็ไมใชปจจยัเดียว  หรือเปนสาเหตุสําคัญที่จะ
ทําใหคนมาทํางาน หรือขาดงาน  หากแตเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอแรงจูงใจในการมาทํางานของสมาชิกของ
องคกร 
  2.  ความตรงตอเวลาในการทํางาน  จากการศึกษาวิจัยของนักวิชาการพบวา  ความผูกพันตอ
องคกรนั้นมีความสัมพันธระหวางความตรงตอเวลาในการทํางาน 
  3.  การเปล่ียนงาน  นักวิชาการทางดานองคกรเชื่อวาความผูกพันตอองคกรจะมีความสัมพันธ
สูงสุด   หรือมีผลมากที่สุดตอการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน  ถาจะพิจารณาจากความหมายของคําวาความ
ผูกพันตอองคกร     ก็หมายถึง     ความปรารถนาหรือความตองการของสมาชิก     ที่จะทํางานกับองคกรให
องคกรบรรลุเปาหมาย และไมมีความตองการที่จะโยกยายเปลี่ยนไปทํางานกับองคกรอื่น  นักวิชาการจึงให



 17 

ความสนใจ  ที่จะศึกษาถึงผลกระทบของความผูกพันตอองคที่มีตอปจจัยตัวนี้มาก  แมวาผลการวิจัยหลาย ๆ 
ฉบับ  จะมิไดพบความสัมพันธโดยตรงระหวางความผูกพันตอองคกร  กับการหมุนเวียนเปล่ียนงานของ
สมาชิก  แตก็พบวามีความสัมพันธทางออมโดยผานตัวแปรหรือปจจัยอ่ืน ๆ  เชน  พบวามีความสัมพันธกับ
ความปรารถนาที่จะอยูกับองคกรตอไป  และมคีวามสัมพันธในทางกลับกันกับความตั้งใจในการหางานอื่น 
  ในการศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรกับการเปลี่ยนงานนี้ ไลแมน  ดับบลิว  
พอรเตอร  (Lyman W. Porter)  และคณะ ไดทําการศึกษาเรื่องนี้  ก็ไดพบความสัมพันธในทางกลับกัน  หรือ
ผกผันระหวางความผูกพันตอองคกรกับการโยกยายเปล่ียนงานของสมาชิก  นอกจากนี้ยังพบวาความสัมพันธ
นี้เพ่ิมสูงขึ้น  เมื่อพนักงานทํางานนานขึ้น  นั่นคือในกลุมของสมาชิกที่ทํางานอยูกับองคกรโดยไมโยกยายไป
ไหน  ความผูกพันตอองคกรจะเพิ่มสูงขึ้นตามระยะเวลาการทํางาน  ในขณะที่กลุมของสมาชิกที่ลาออก
โยกยายงาน  ความผูกพันนั้นจะลดลงตามเวลาที่เขาทํางานกับองคกร  การศึกษานี้ได  ขอสรุปวา  ความ
ผูกพันตอองคกรจะเปนตัวพยากรณที่ดีถึงอัตราโยกยายเปล่ียนแปลงงานของสมาชิกขององคกร  และเปน
เครื่องชี้หรือตัวพยากรณที่ดีกวาความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction)  ซึ่งเคยไดรับการเชื่อถือวา
ตัวพยากรณที่ดี 
 นรินทร  ทินกร  ณ อยุธยา (2541 : 22)  กลาววา  ความผูกพันตอองคกร  มีอิทธิพลในการพยากรณ  
การคงอยูในองคกร  และการเปลี่ยนงาน  ถาบุคคลมีความผูกพันตอองคกรแลว  ก็ตองการที่จะเปนสมาชิก
ขององคกรตอไป 
 จึงสามารถสรุปไดวา  ผลที่ไดรับจากความผูกพันตอองคกร ( Outcomes of Organizational  
commitment )  คือ  บุคลากรมีความปรารถนาที่จะอยูในองคกร   มีความตั้งใจอยูในองคกร   มีความตั้งใจ
ทํางาน  ทําใหองคกรสามารถคงรักษาพนักงานไวได และการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคขององคกร  โดย
วัตถุประสงคของบุคลากรสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร  มีความรูสึกมั่นคง  ปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน และตองการคงความเปนสมาชิกขององคกรตอไปนาน ๆ 

 
1.5  ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร 

 มารช  และไซมอน (จุรีพร  กาญจนการุณ. 2536 : 42. อางอิงจาก  March and Simon. 1958.)  ได
สรุปความผูกพันตอองคกร  โดยอธิบายดวยทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Theory  of  Exchange)  วาปจจัยที่มีผล
ตอความผูกพันตอองคกรก็คือ  ธรรมชาติของบุคคลประกอบดวย  ความตองการ  ความปรารถนา  ทักษะ
ความรู  มีความคาดหวังที่จะทํางาน  หากองคกรสามารถตอบสนองความตองการของบุคคลได    เขาก็จะ
ทํางานเพื่อองคกรอยางเต็มที่  และบุคคลก็จะเกิดความผูกพันตอองคกร 
 เชลดอน  (Sheldon. 1971 : 144)  กลาววาองคประกอบที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  จะ
เกี่ยวของกับ  ระยะเวลาการทํางานในองคกร อายุ เพศ  ระดับตําแหนง  รวมถึงปจจัยที่เปนประสบการณของ
ผูปฏิบัติงานดังนี้ 
  1.  ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
  2.  ความผูกพันกับเพ่ือนรวมงาน  ซึ่งมีสวนผลักดันใหเกิดคานิยมตออาชีพ   
  3.  การพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ 
 ฮริบิเนียค  และอลัทโท (Hrebiniak & Alutto. 1972 :  555)   กลาววาปจจัยที่มีผลกระทบกับความ
ผูกพันตอองคกร ประกอบดวย 
  1.  ความตึงเครียดในบทบาท (Role  tension) 
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 2.  ระยะเวลาในการทํางานในหนวยงาน 
 3.  ความไมกาวหนาในหนาที่การงาน 

 สเตียรส  (Steers. 1977 : 46-56)  ไดเสนอแบบจําลองปจจัยเบ้ืองตน  และผลของความผูกพันตอ
องคกรไววา  สภาพแวดลอมการทํางาน  (Work  environment)   เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกร  สามารถแบงออกเปน 3 ประเภทใหญ ๆ คือ 
  1.  ลักษณะบุคคล  (Personal  characteristic) เชน เพศ  อายุ อายุงาน การศึกษา  โอกาส
ประสบความสําเร็จ    
  2.  ลักษณะการงาน  (Job  characteristic)  เชน  ความหลากหลายของกาน  ความสาํคัญของ
งาน  ความมีเอกลักษณในงาน  ความทาทายในงาน  โอกาสมีปฏิสัมพันธทางสังคม  ขอมูลยอนกลับในการ
ทํางาน 
  3.  ประสบการณการทํางาน (Work  experience)  เชน  ทัศนคติของกลุมตอองคกร  ความ
เชื่อถือตอองคกร   
  ปจจัยดังกลาวนี้ตางมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน  และมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร
ขณะเดียวกันความผูกพันตอองคกรก็มีผลกระทบ หรือมีอิทธิพลตอความปรารถนาที่จะอยูในองคกรความ
ตั้งใจท่ีจะอยูในองคกร  ความตั้งใจทํางาน  การคงรักษาพนักงานไวได  การปฏิบัติงาน    ดังภาพประกอบ
ตอไปนี้ 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

 
 

ลักษณะบุคคล 

ลักษณะการทํางาน 

ผล   

ความปรารถนาอยูในองคกร     
ความตั้งใจอยูในองคกร 

ความตั้งใจทํางาน 

การคงรักษาพนักงานไวได 
การปฏิบัติงาน 

ปรารถนาอยูในองคกร 

ความผูกพันตอองคกร 

ประสบการณการทํางาน 

ภาพประกอบ 1 แบบจําลองปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของสเตียรส 
 

 เมาวเดย , พอรตเตอร และสเตียรส  (Mowday, Porter & Steers. 1982 : 28-43)  ไดเสนอ
แบบจําลองปจจัยเบ้ืองตน  และอิทธิพลของความผูกพันตอองคกรมีอยู 4 ปจจัย  ซึ่งแตละปจจัยตางก็มี
ความสัมพันธซึ่งกันและกัน  ดังนี้คือ 

 1.  ลักษณะบุคคล  (Personal  characteristic)  ไดแก อายุ   การศึกษา  เพศ  ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานในองคกร  บุคลิกลักษณะ 

 2.  ลักษณะบทบาท  (Role – related  characteristic)  ไดแก  ความขัดแยงในบทบาท  ความ
คลุมเครือในบทบาท  ความทาทายในงาน 
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 3.  ลักษณะโครงสรางขององคกร  (Structural  characteristic) ไดแก  ขนาดขององคกร  การ
รวมอํานาจ  การกระจายอํานาจ  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  ความเปนทางการ 

 4.  ประสบการณการทํางาน (Work experience)  ไดแก  สัมพันธภาพในองคกร  รูปแบบ  
การบริหารงานของผูบริหาร 
  นอกจากนี้ยังไดชี้วาความผูกพันตอองคกรจะมีอิทธิพลตอ     ความพยายามในการทํางาน  ซึ่ง
สงผลกระทบตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน   นอกจากนี้ยังมีอิทธิพลตอการขาดงาน   ความเฉื่อยชา  และการ
เปล่ียนงาน  ดังภาพประกอบตอไปนี้ 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

ลักษณะบุคคล 

ลักษณะการทํางาน 

ประสบการณการทํางาน 

ลักษณะบทบาท 

ผล   

ความปรารถนาอยูในองคกร     
ความตั้งใจอยูในองคกร 

ความตั้งใจทํางาน 

การคงรักษาพนักงานไวได 

การปฏิบัติงาน 

ปรารถนาอยูในองคกร 

ความผูกพันตอองคกร 

 
ภาพประกอบ 2  แบบจําลองปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ  เมาวเดย  , พอรเตอร 

          และสเตียรส 
 
 ดีโคทีส  และซัมเมอร  (Decotis and Summers. 1987 : 445)  ไดศึกษาอิทธิพลที่เปนปจจัยเบ้ืองตน  
ไดแก  คุณลักษณะของบุคคล  บรรยากาศขององคกร  โครงสรางขององคกรและกระบวนการบริหารองคกร  
พบวาคุณลักษณะบางดานที่เปนปจจัยเบ้ืองตนและบรรยากาศขององคกร  โครงสรางขององคกรและ
กระบวนการบริหารองคกรมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
 เมเยอร  และคนอื่น ๆ  (Meyer and  others. 1989 : 152)    ไดศึกษาความผูกพันตอองคกรจาก   
ผูจัดการขายอาหารในแคนาดา  จํานวน 114 ราย  ทําการวิเคราะหดวยคาสหสัมพันธพบวา    ความผูกพัน
ตอองคกรมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับความพึงพอใจในงาน  และโอกาสกาวหนา 
 อนันตชัย  คงจันทร  (2529 : 36-38)  กลาววา  ปจจัยที่มีผลหรือมีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคกร (Antecedent  of  organizational commitment)  อาจจะแบงออกไดเปน 4 พวกใหญ  คือ 
  1.  คุณลักษณะสวนบุคคล  จากการศึกษาวิจัยพบวา  คุณลักษณะสวนบุคคลหลาย ๆ อยาง  
ความสัมพันธตอองคกร  อาทิเชน  อายุ  สถานภาพในการทํางาน (ถาวรหรือชั่วคราว)  สมาชิกขององคกรที่มี
อาวุโสทั้งอายุและอายุการทํางาน  จะมีความผกูพันตอองคกร  แตความสัมพันธนั้นเปนไปทางกลับ  คือ  คนที่
มีระดับการศึกษาสูงมักจะมีความผูกพนตอองคกรนอย  ลักษณะความสัมพันธนี้อาจอธิบายไดวาเกิดขึ้นเพราะ
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คนที่มีการศึกษาสูงมักมีการคาดหวังตอส่ิงที่จะไดรับจากองคกรสูง อีกทั้งคนที่มีการศึกษาสูงมักมีความเชื่อมั่น
ในตนเองเกี่ยวกับโอกาสในการหางานใหม 
  เพศเปนปจจัยสวนบุคคลอีกประการหนึ่งที่นักวิชาการใหความสนใจ  จากการศึกษาพบวา     
ผูหญิงในลักษณะของกลุมจะมีความผูกพันมากกวาผูชาย  ซึ่งอาจจะเกี่ยวของกับโอกาสในการหางานทําของ  
ผูหญิง  นอกจากนี้ยังมีการศึกษาในเรื่องปจจัยที่เกี่ยวกับบุคลิกภาพ (Personality)  และพบวาปจจัยหลาย ๆ  
อยางมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  อาทิเชน  แรงจูงใจในการทํางาน  การตระหนักหรือเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตน  ความตองการของตน  เปนตน 

 2.  คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน  ปจจัยในสวนที่เกี่ยวกับหนาที่งานที่พบวามีความสัมพันธตอ
ความผูกพันตอองคกร  ไดแก  ขอบเขตของงาน  ความทาทายของงาน  คนที่ไดทํางานที่ทาทาย
ความสามารถสูง  พบวามีคามผูกพันตอองคกรมาก  ความเขาใจในหนาที่หรือบทบาทในการทํางาน  ก็พบวา
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  ความพอใจในการทํางานก็เปนคุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน  ซึ่ง
พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรเชนกัน  รวมทั้งความพอใจในตัวงานหรือหนาที่ที่ทํา 
(Satisfaction  with  work  itself)  ความพอใจในการควบคุมดูแลของหัวหนา  (Satisfaction  with  
supervision)  และความพอใจที่จะไดรับจากระบบการเลื่อนขั้นเล่ือนตําแหนง (Satisfaction  with promotion)   
คือปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของสมาชิก 

 3.  คุณลักษณะที่เกี่ยวกับองคกร  ปจจัยหลายอยางที่เกี่ยวกับองคกร    หรือโครงสรางของ
องคกรที่พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  ไดแก  การกระจายอํานาจในองคกร  ความสําคัญ
ของหนาที่งานของตนตอองคกรหรือเพ่ือนรวมงาน  ความชัดเจนของกฎขอบังคับ  ขั้นตอนตาง ๆ  ในการ
ทํางาน  คนที่ทํางานและรูสึกวามีการกระจายอํานาจมาก  หนาที่งานมีความสําคัญและกฎ  ขอบังคับ  ขั้นตอน
ในการทํางานที่ชัดเจน  พบวามีความผูกพันตอองคกรมากกวาคนที่ไมไดรับส่ิงเหลานี้หรือไดรับนอยกวา 

 ความเปนเจาของกิจการ (Work  ownership)  ก็มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของ
สมาชิก  เมื่อสมาชิกมีการลงทุนหรือมีสวนของการเปนเจาของ  ก็จะมีความผูกพันตอองคกรมากวาการเปน
พนักงานธรรมดา  นอกจากนี้การที่สมาชิกไดมีสวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารงานขององคกร  ก็พบวา
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรเชนกัน 

 4.  ประสบการณจากการทํางาน  ประสบการณที่บุคคลไดรับในระหวางการทํางานกับองคกร  
ก็มีผลตอความผูกพันตอองคกร  ประสบการณในการทํางานที่พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
ไดแก  ความรูสึกไววางใจเชื่อถือท่ีสมาชิกมีตอองคกร  วาองคกรจะไมทอดทิ้งและใหความชวยเหลือเมื่อมี
ปญหา  สมาชิกที่มีความไววางใจองคกรสูง  ก็จะมีความผูกพันตอองคกรมาก 

 การตระหนักถึงความสําคัญของสมาชิกตอองคกรหรือการที่องคกรใหความสําคัญตอสมาชิก  ก็
มีผลตอความผูกพันตอองคกร  นอกจากนั้นความคาดหวังก็เปนอีกปจจัยหนึ่ง ที่มีความสัมพันธกับความ    
ผูกพันตอองคกร  ถาสมาชิกไดรับส่ิงที่คาดหวังจากองคกร  ก็ทําใหสมาชิกมีความผูกพันสูงกวาสมาชิกที่ไมได
รับการตอบสนองตามความคาดหวัง 

 ทัศนคติของเพ่ือนรวมงานก็เปนอีกปจจัยหนึ่ง    เพ่ือนรวมงานมีทัศนคติที่ดีตอองคกรก็พบวา
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดวย 

 ความยุติธรรมของคาตอบแทนและลักษณะผูนํา  ก็ลวนแตเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรทั้งส้ิน 
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ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2532 : 16)  กลาววา  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร  
ไดแก  คุณลักษณะสวนบุคคล  ปจจัยดานงาน  ลักษณะขององคกร  ปจจัยดานกลุม  บุคคลที่รวมงาน 

อังคณา  โกสียสวัสดิ์  (2534 : 21) กลาววา   ปจจัยที่มีอิทธพิลตอความผูกพันตอองคกร  ไดแก  
คุณลักษณะสวนตัว  ลักษณะงาน  ลักษณะขององคกร  ตลอดจนปจจัยดานกลุมบุคคลที่รวมงาน   หากปจจยั
เหลานี้สามารถตอบสนองความตองการของบุคคลได  บุคคลจะเกิดความผูกพันตอองคกร 

บัญชา  นิ่มประเสริฐ   (2542 : 17)   กลาววา   ส่ิงที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร   ไดแก  
คุณลักษณะสวนบุคคล  ปจจัยดานงาน   ลักษณะขององคกรและปจจัยตอดานกลุมบุคคลที่รวมงาน 

ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดศึกษาจากทฤษฎีแนวความคิด  และผลการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยเบ้ืองตนที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร  แลวนําเอาแนวทางที่ไดศึกษา  กําหนดตัวแปรตาง ๆ ที่คาดวาจะเกี่ยวของ
กับความผูกพันตอองคกร  โดยแบงเปน  2 ดาน คือ ดานลักษณะสวนบุคคล   ไดแก    อายุ   ประสบการณ
ทํางาน และ ดานลักษณะงาน ไดแก  เจตคติที่มีตองาน  ความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ  ความพึงพอใจ
ตอผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคกร  สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน  สถานที่และวัสดุอุปกรณในที่
ทํางาน  และ  นโยบายและการบริหารงานขององคกร  เพ่ือหาความสัมพันธระหวางปจจัยดังกลาว กับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัย 

 
1.6  เคร่ืองมือวัดความผูกพันตอองคกร 

 เครื่องมือวัดความผูกพันตอองคกรมีทั้งเครื่องมือวัดเจตคติและเครื่องวัดพฤติกรรม (Porter  and 
Smith. 1970 : 422)   
  ก.  เครื่องมือวัดเจตคติที่วัดความผูกพันตอองคกร 

     คุก และคนอื่น ๆ (Cook and others. 1981 : 84-92)  ไดรวบรวมแบบวัดความผูกพันตอ
องคกรไว 4 แบบดังนี้ 

  1.  เครื่องมือวัดความผูกพันตอองคกรที่นิยมมากที่สุดคือ  เครื่องมือวัดความผูกพันตอ
องคกรชื่อวา OCQ (The  Organizational  Commitment  Questionnaire)  ซึ่งพัฒนาขึ้นโดย พอรเตอร  และ 
สมิท  ในป ค.ศ. 1970  ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  16 ขอ เปนมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับของ      
ลิเคิรท (Likert) ผูไดคะแนนสูงจะมีความผูกพันตอองคกรสูง  สวนผูที่ไดคะแนนต่ํามีความผกูพันตอองคกรต่ํา  
แบบสอบถามนี้มีความเชื่อมั่นอยูระหวาง 0.82 – 0.93   เปนแบบวัดที่วัดความรูสึกของสมาชิกในองคกร      
3 ดาน คือ   

      ก.  ความเชื่อถือและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร 
      ข.  ความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพ่ือองคกร  
      ค. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

   2. เครื่องมือวัดความผูกพันตอองคกรของบูชานัน (Buchanan. 1974) เปนเคร่ืองมือวัด
ความผูกพันใน 3 องคประกอบ  คือ  การแสดงตน (Identification)  การมีความเกี่ยวพัน (Involvement)  และ
ความภักดี  (Loyalty)  แบบสอบถามนี้มี  23 ขอ   เปนแบบประมาณคา 7 ระดับ    มีความเชื่อมั่นในแตละ
องคประกอบเทากับ 0.86 , 0.84  และ 0.92  ตามลําดับ  แตละองคประกอบมีความสัมพันธกัน  การแสดงตน
มีความสัมพันธกับการมีความเกี่ยวพัน  โดยมีคาสหสัมพันธ 0.65  การแสดงตนกับความภักดีมีคาสหสัมพันธ 
0.74  และมีความเกี่ยวพันกับความภักดี มีคาสหสัมพันธ 0.58 
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   3.  เครื่องมือวัดความผูกพันตอองคกรของแฟรงคลิน   (Franklin. 1975 )   ซึ่งวัดความ 
ผูกพันตอองคกรใน 2 ลักษณะ  คือ   
       ก.  ความเต็มใจที่จะปฏิบัตติามมาตรฐานและกฎเกณฑ 
       ข.  ความเต็มใจที่จะคงอยูในองคกร 
   ลักษณะแรกมีขอความ 11 ขอ และลักษณะหลังมีขอความ 5 ขอ  เปนแบบประมาณคา 
5 ระดับ  แบบสอบถามนี้มีความเชื่อมั่น 0.83  และ 0.63  ตามลําดับ 
   4.  เครื่องมือวัดความผูกพันตอองคกรของคุก และวอลล (Cook and Wall. 1980)  เปน
การวัดความผูกพันตอองคกรใน 3 องคประกอบ  คือ การแสดงตน (Identification)  การมีความเกี่ยวพัน 
(Involvement)  และความภักดี (Loyalty)  แบบสอบถามนี้มี 9 ขอ โดยแบงเปนองคประกอบละ 3 ขอ เปน
แบบประมาณคา 7 ระดับ  มีความเชื่อมั่นแตละดาน 0.72, 0.87  และ 0.82  ตามลําดับ 
   การวัดเจตคติประกอบดวย 3 องคประกอบดังนี้  คือ  (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน. 2532 
: 19. อางอิงจาก  Fishbein and Ajzen. 1975) 
   1.  องคประกอบดานความรู  หมายถึง  ขอมูล  ขาวสาร  หรือความรูเกี่ยวกับเจตคติที่
มีตอส่ิงนั้น   เปนความรูที่พบวาสิ่งนั้นมีคุณหรือโทษมากนอยเพียงใด  เปนความรูที่ใชประเมนิคาสิ่งนั้น  
   2.  องคประกอบดานความรูสึก  เปนความรูสึกดานอารมณที่บุคคลมีความรูเกี่ยวกับ
เปาหมายแลว 
   3.  องคประกอบดานความพรอมที่จะกระทํา  เปนแนวทางที่บุคคลจะมีพฤติกรรมหรือ
แสดงออกตามความรูและความรูสึกที่ไดรับ 
  ข.  เครื่องมือวัดพฤติกรรมที่วัดความผูกพันตอองคกร  
       คุก  และคนอื่น ๆ  (Cook and others. 1981 : 88)  ไดเสนอแบบวัดความผูกพันตอองคกร
ของฮรีบีเนค  และอลูตโต (Hrebiniak  and  Alutto. 1972 : 88)  ซึ่งเปนเครื่องมือวัดความผูกพันตอองคกร
ทางพฤติกรรมตามแนวความคิดที่วาความผูกพันตอองคกรเปนการรับรู และการใชประโยชนจากการมีสวน
รวมในองคกร  ดังนั้นการมีความผูกพันตอองคกรอยางแรงกลาจะแสดงถึงการไมเปล่ียนงาน  และเต็มใจที่จะ
อยูในองคกรนั้นตอไป  จากเครื่องมือวัดของเขาชี้ใหเห็นวาความผูกพันตอองคกรขึ้นอยูกับผลประโยชนที่
ไดรับจากองคกร  เปนแบบสอบถามแบบประมาณคา 3 ระดับ  มีความเชื่อมั่นของเครื่องมือวัดเทากับ 0.79  
เครื่องมือวัดแบงเปน 4 ดาน  คอื 
   1.   การเพิ่มขึ้นของรายได 
   2.   ความมีอิสระในอาชีพ 
    3.   สถานภาพในการทํางาน 
   4.   ความมีมิตรภาพในองคกร 
       เครื่องมือวัดความผูกพันตอองคกรมี 2 ลักษณะ  คือ  เครื่องมือวัดที่วัดเจตคติและเครื่องมือวัด
พฤติกรรม  จํานวนเครื่องมือวัดที่วัดเจตคติมีมากกวาจํานวนเครื่องมือวัดที่วัดพฤติกรรม  เครื่องมือสวนใหญ
เปนแบบประมาณคา 
  ในการศึกษาคนควาครั้งนี้  ผูวจิัยเอาแนวความคิดเรื่องความผูกพันตอองคกรของ  พอรเตอร  
และคณะ (Porter  and  others. 1974 : 604)  เปนแนวทางในการศึกษา 
 

2.  ปจจัยบางประการที่ทําการวิจัย 
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 2.1  อายุ    
 อายุ   เปนปจจยัหนึ่งที่มีความสัมพันธกับการทํางาน และความผูกพันตอองคกร  ซึ่งบุคลากรที่มีอายุ
แตกตางกันมักมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน    จากการศึกษางานวิจัยตาง ๆ  ที่เกี่ยวของกับตัวแปร 
อายุ ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร มีดังนี้ 
  ฮรีบีเนียค และอลูตโต (Hrebinick  and  Alutto. 1972 : 555-573)  ทําการศึกษา พบวา  อายุ  
เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร   
  เวลซและเลแวน (Welsch  and  Lavan. 1981 : 1079-1089)  ทําการศึกษา พบวา บุคคลที่มี
อายุมากจะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาบุคคลที่มีอายุนอย 
  ฟูกามิ  และลารสัน (Fukami  and Larson. 1984 : 61-81) ทําการศึกษาเรื่องความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานขนสง  จํานวน 114 คน ผลการศึกษา พบวา อายุ มีความสมัพันธทางลบกับความผูกพัน
ตอองคกร   
  กลิสสัน  และดูริก (Glisson  and Durick. 1988 : 61-81)  ทําการศึกษา ตัวแปรพยากรณ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานจากองคกรที่เกี่ยวของกับการใหบริการสุขภาพชุมชน 22 แหง  ที่ประสบ
ปญหาพนักงานมีขวัญ  และกําลังใจตํ่า  เบ่ือหนาย  ทอแทในการทํางาน  อัตราการขาดงานสูงคุณภาพต่ํากวา
มาตรฐาน  จํานวน 319 คน  พบวา  อายุ  ของพนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
  เมเยอร  และคณะ (Meyer  and  others. 1989 : 152-156)    ทําการศึกษาความผูกพันตอ
องคกรของผูจัดการบริษัทขายอาหารในแคนาดา  จํานวน 114 ราย ผลการศึกษา พบวาอายุมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกรอยางไมมีนัยสําคัญ 
  แคดมาร  และเฟอรรี่  (Kacmar  and Ferri. 1989)  ศึกษาความสัมพันธระหวาง อายุ กับ 
ความพึงพอใจในการทํางาน  ในกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาล  ผลการศึกษาพบวา  อายุมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  แทนเนนโบม  และแมทธิว  (Tannenbaum  and  Mathieu. 1991 : 759-769)  ศึกษา
ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกรกับความรูสึกสําเร็จในงาน  ตามที่คาดหวังของทหารใหมของ
กองทัพเรือ  สหรัฐอเมริกา จํานวน 666 คน  ผลการศึกษา  อายุ  ไมมีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคกร 
  สมเกียรติ  เนื้อทอง (2536 : 73) ศึกษาความรูสึกผูกพันตอองคกรของผูบังคับหมวดตํารวจ
ตระเวนชายแดน  ผลการศึกษา พบวา  ผูบังคับหมวดตํารวจตะเวนชายแดน  ที่มีอายตุางกันมีความรูสึก
ผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  อวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม (2537 : 97) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของวิทยา
จารยในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ  ผลการศึกษาพบวา  อายุ  มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคกร นั่นคือ  วิทยาจารยที่มีอายุมาก จะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาวิทยาจารยที่มีอายุนอย 
  ประทุม  ฤกษกลาง  (2538 : 144)  ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร    และ
ผลการปฏิบัติงานของอาจารย มหาวทิยาลัยเอกชน พบวา  อายุ เปนปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพัน
ตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  อาจารยมหาวิทยาลัยเอกชน   
  ระพีพร  เบญจาทิกุล (2540 : 59)  ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความผูกพันตอ
องคกร  ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานสายบริการ  ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)  สํานักงานใหญ  ผล
การศึกษา พบวา  พนักงานที่มีอายุตางกัน  มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่
ระดับ .01 
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  ชฎาภา  ประเสริฐทรง (2541 : 77)  ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากร  มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ  ผลการศึกษา พบวา  อายุ  เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกร  ของบุคลากรมหาวิทยาลัยหัวเฉียว  เฉลิมพระเกียรติอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่
ระดับ .001 
  สุภาสินี  วิเชียร (2544 : 64)  ศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสํานักหอสมุดกลาง  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา  บุคลากรสํานักหอสมุดกลาง  ที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคกร
รวมทุกองคประกอบ  ไมแตกตางกัน  และเมื่อพิจารณาแยกเปนแตละองคประกอบ  พบวา  องคประกอบที่ 1 
การยอมรับแนวทางการบริหารงาน  และองคประกอบที่ 2 ไมแตกตางกัน  สวนองคประกอบที่ 3 มีความ
จงรักภักดีตอองคกร แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  จากการศึกษาคนควา สรุปไดวา อายุ เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานมหาวิทยาลัย
   
 2.2  ประสบการณทํางาน 
 ประสบการณทํางาน หมายถึง ระยะเวลาของการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่พบวามีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกรอยางยิ่ง   โดยเฉพาะบุคคลใดมีประสบการณในการทํางานสูง  มักจะมีความผูกพันตอ
องคกรสูงขึ้นเทานั้น  เนื่องจากประสบการณในการทํางานนั้น  เปนระยะเวลาที่บุคคลไดสรางสมผลงาน  
พัฒนางาน  สรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลในองคกร   ดังนั้นบุคคลที่มีประสบการณนานมีแนวโนมที่จะ
เขาใจในหลักการดําเนินงานที่ตนรับผิดชอบอยูเปนอยางดี    จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับประสบการณ
ทํางาน  มีดังนี้ 
  ลี (Lee. 1971 : 213-226)  ที่กลาวไววา  ประสบการณทํางาน  เปนปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอระดับ
ความผูกพันตอองคกร  โดยสมาชิกที่ทํางานกับองคกรมานาน  จะมีความผูกพันตอองคกรมากขึ้น  เนื่องจาก
บุคคลที่มีอายุงานในองคกรมาก  มีแนวโนมที่จะยอมรับเปาหมายคุณคาและมีความผูกพันตอองคกรมากขึ้น  
  ฮรีบินิแอค  และอลูตโต (Hrebiniak  and  Alutto. 1972 : 573)  ทําการศึกษาความผูกพันตอ
องคกรของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  และมัธยมศึกษา  และพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐนิวยอรก พบวา
จํานวนปที่ทํางานในองคกร  มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 
  บูชานัน  (Buchanan. 1974 : 533-546)  ทําการศึกษา ประสิทธิผลการส่ือสารกับความพึง
พอใจในการทํางาน   และความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงพยาบาลแหงหนึ่ง  พบวาอายุงานมีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  เวบบ  และมัลคอม (Webb  and Malcolm. 1990 : 21)  ทําการศึกษา  พบวา  ปจจัย
ระยะเวลาในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  เชง  (Cheng. 1990 : 3424-A)  ทําการศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปน ครู โรงเรียนมัธยมศึกษา
ในฮองกง จํานวน 588 คน  พบวา  ระยะเวลาของประสบการณในการสอน  มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกร 
  คิทเชน  (Kitchen. 1990 : 4014-A)  ทําการศึกษาพบวา  ตัวแปรที่สงผลตอความผูกพันตอ
องคกรของกลุมตัวอยาง  เปนพนักงานองคกรตาง ๆ  จํานวน 1,055 คน  พบวา  ระยะเวลาในการทํางาน  มี
ความสัมพันธสูงสุด  กับความผูกพันตอองคกร 
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  อนันตชัย  คงจันทร (2532 : 32-34)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความพอใจในงาน  และ
ความผูกพันตอองคกรของผูบริหารธนาคารระดับกลางของธนาคารพาณิชยในประเทศไทย  จํานวน 216 คน 
จากธนาคารพาณิชย  8 แหง   พบวา  อายุการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
  ธีระ  วีรธรรมสาธิต  (2532 : 146-147)   ศึกษาความสัมพันธตอองคกร  ของผูบริหารในเครือ
ซิเมนตไทย  ผลการศึกษาพบวา  อายุงานของผูบริหาร  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  โดยอายุ
การทํางานในองคกรมาก  ทําใหผูบริหารมีแนวโนมที่จะยอมรับเปาหมายคุณคา  และความผูกพันตอองคกร
เพ่ิมมากขึ้น 
  อังคณา  โกสียสวัสดิ์  (2534 : 87)  ศึกษาความผูกพันกับสถาบัน  และความพอใจในงานของ
อาจารย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ศึกษาพบวา  อาจารยที่มีอายุราชการแตกตางกัน  มีความผูกพันกับ
สถาบัน  แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  อุษณีย  ดานวรนันท (2536 : 123-124)  ศึกษาพบวา  บุคลากรคณะแพทยศาสตร  
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 7 ป ขึ้นไป  มคีวามผูกพันตอองคกรมากกวา  
บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา 7 ป 
  จารุณี  วงศคําแนน (2537 : 102)  ศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานสายงานสนับสนุน
การปฏิบัติงาน  การทาอากาศยานแหงประเทศไทย  กลุมตัวอยางเปนพนักงานสายงานสนับสนุน  จํานวน 
350 คน  ผลการศึกษาพบวา  อายุการทํางานไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานสายงาน
สนับสนุนการปฏิบัติงาน  การทาอากาศยานแหงประเทศไทย 
  อวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม (2537 : 98) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของวิทยา
จารยในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ  ผลการศึกษาพบวา   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคกร นั่นคือ  วิทยาจารยที่ปฏิบัติงานในองคกรเปนระยะเวลานาน   จะมีความ
ผูกพันตอองคกรมากกวาวิทยาจารยที่ปฏิบัติงานอยูในองคกรนอย 
  ระพีพร  เบญจาทิกุล  (2540 : 60)  ศึกษาความสัมพันธ ระหวางบุคลิกภาพ  กับ ความผูกพัน
ตอองคกร  ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงานสายบริการ  ธนาคารกรุงเทพจํากัด  (มหาชน) สํานักงานใหญ  ผล
การศึกษา พบวา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน  มีระดับความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
  ชฎาภา  ประเสริฐทรง  (2541 : 77)  ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร  ของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ  ผลการศึกษาพบวา  ระยะเวลาทํางานในองคกรมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  ปริยาภรณ  อัครดํารงชัย  (2541 : 95)  ศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร  
ของครูโรงเรียนคาทอลิก  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  พบวา  ระยะเวลาในการทํางานมากกวา 10 ป  มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  บัญชา  นิ่มประเสริฐ  (2542 : 55) ศึกษาพบวา  บุคลากรที่มีประสบการณการทํางาน  ตางกัน  
มีความผูกพันตอองคกร  โดยรวมไมแตกตางกัน  เมื่อพิจารณารายดาน  พบวา  บุคลากรที่มีประสบการณ
การทํางานนอยกวา  5 ป  มีความผูกพันตอองคกรดานความเชื่อ  การยอมรับเปาหมาย  และคานิยมของ
องคกร  สูงกวาบุคลากร  ที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 10 ปขึ้นไป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  และ
บุคลากรที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูระดับสูงมีความผูกพันตอองคกร  สูงกวาบุคลากรที่มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า 
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  สุภาสินี  วิเชียร (2544 : 64)  ศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสํานักหอสมุดกลาง  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา  บุคลากรสํานักหอสมุดกลาง  ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมี
ความผูกพันตอองคกรรวมทุกองคประกอบ  ไมแตกตางกัน และเมื่อพิจารณาแยกเปนแตละองคประกอบ  
พบวา  องคประกอบที่ 1  บุคลากรยอมรับแนวทางการบริหารงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  สวนองคประกอบที่ 2 การปฏิบัติตามบทบาท  มีความจงรักภักดีตอองคกร  และองคประกอบที่ 3 
ความจงรักภักดีตอองคกร ไมแตกตางกัน    
  จากการศึกษาคนควา  สรุปไดวา ประสบการณทํางาน  เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัย
 
 2.3  เจตคติท่ีมีตองาน 
   2.3.1 ความหมายของเจตคติ 

 เจตคติเปนความรูสึกของคน คนเรารูสึกไดก็ตอเมื่อประสาทของเราไดสัมผัสกับส่ิงใดสิ่งหนึ่ง
กอน  นั่นคือรับรูส่ิงนั้นกอน  ถาจิตเราเกี่ยวของกับส่ิงนั้น  ก็จะทําใหเกิดความรูสึก  คือ เกิดความสนใจ และ
เจตคติติดตามมา  การจะวัดส่ิงใดไดถูกจะตองรูกอนวาสิ่งนั้นหนาตาเปนอยางไร  เจตคติหรือทัศนคติก็
เหมือนกันกอนจะวัดตองนิยามใหชัดเจน  แตในความเปนจริงแลวคําวา    เจตคติ  (Attitude)  มีผูเชี่ยวชาญ
นิยามไวหลายความหมายแตกตางกันไปตามแนวคิดของตน  ดังนิยามเจตคติบางนิยามดังตอไปนี ้

  กิลฟอรด (Guilford. 1956 : 336) กลาววา เจตคติ หมายถึง อารมณที่ซับซอนของบุคคลใน
อันที่จะยอมรับ  ชอบหรือไมชอบตอส่ิงของหรือสภาพการณเชนบุคคล สถาบันและเรื่องราวทางสังคม 

  แคทส  (ลวน  สายยศ และ อังคณา  สายยศ. 2543 : 52 ; อางอิงจาก Katz. 1960)  นิยาม
เจตคติเปนความรูสึกโนมนาวของแตละบุคคล  ที่จะประเมินสัญลักษณ  ส่ิงของหรือโฉมหนาโลกของเขาดวย
ความเต็มใจหรอืไมเต็มใจ 

   เธอรสโตน (Thurston. 1968 : 479) กลาววา  เจตคติเปนตัวแปรทางจิตวิทยาอยางหนึ่งที่
ไมอาจสังเกตไดงาย  แตเปนความโนมเอียงภายในแสดงออกใหเห็นได  โดยพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง  
เจตคติยังเปนเรื่องของความชอบ  ไมชอบ  ความลําเอียง  ความคิดเห็น  ความรูสึก และ  ความเชื่อในส่ิงใด
ส่ิงหนึ่ง 
     เบม  (ลวน  สายยศ และ อังคณา  สายยศ. 2543 : 52 ; อางอิงจาก Bem. 1970)  นิยาม
เจตคติ คือ ความรูสึกชอบหรือไมชอบ   
    ไทรแอนดิส  (ลวน สายยศ และ อังคณา สายยศ. 2543 : 52 ; อางอิงจาก Triandis.  1971)  
นิยามเจตคติวาเปนความคิดที่เต็มไปดวยความรูสึก ซึ่งพรอมที่จะปฏิบัติการอยางหนึ่งตอสถานการณเฉพาะ
อยาง 
    กมลรัตน หลาสุวงษ  (2527  : 172)  กลาววา เจตคติ  คือ ความรูสึกของบุคคลที่ไดจาก
การเรียนรูและประสบการณ  แลวแสดงสภาวะของรางกายและจิตใจในดานของความพรอมที่จะตอบสนองตอ
บุคคลหรือส่ิงตางๆ  ในลักษณะใดลักษณะหนึ่งใน 2 ลักษณะนี้  คือแสดงความพรอมที่จะเขาไปหาเมื่อเกดิ
ความรูสึกชอบ  เรียกวา เจตคติที่ดีหรือทางบวกหรือแสดงความพรอมที่จะหลีกหนีเมื่อเกิดความรูไมชอบ 
เรียกวา  เจตคติไมดีหรือทางลบ 
     ลวน  สายยศ และอังคณา  สายยศ (2543 : 54) เจตคติหรือทัศนคติเปนความรูสึกเชื่อ  
ศรัทธา  ตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด  จนเกิดความพรอมที่จะแสดงการกระทําออกมา  ซึ่งอาจจะไปในทางดีหรือไมดีก็ได  
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เจตคติยังไมเปนพฤติกรรมแตเปนตัวการที่จะทําใหเกิดพฤติกรรม    ดังนั้นเจตคติจึงเปนคุณลักษณะของ
ความรูสึกที่ซอนเรนอยูภายในใจ 
   ดังนั้นพอสรุปไดวา  เจตคติ หมายถึง อารมณความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่ไดจากการสัมผัส 
เรียนรู และประสบการณจนแสดงภาวะทางรางกายและจิตใจท่ีพรอมจะแสดงการกระทําตอบุคคลหรือส่ิงตางๆ 
ออกมาทั้งทางบวก และลบ ดีหรือไมดี และชอบหรือไมชอบ  
 
   2.3.2  ทฤษฎีและความเชื่อเกี่ยวกับการเกิดเจตคติ 
   การเกิดเจตคตินั้นมีผูเชื่อวาเกิดไดหลายอยาง  บางกลุมเชื่อวาเจตคติเปนลักษณะนิสัยชนิด
หนึ่ง เมื่อลักษณะนิสัยเกิดจากการเรียนรูเลยเชื่อวาเจตคติเกิดจากการเรียนรูได  ก็แปลวาเจตคตินํามาสอนกัน
ใหเกิดขึ้นไดเหมือนเปนบทเรียนนั่นเอง แตอยาลืมวาเจตคติไมใชความจริงแตเปนความรูสึกของบุคคล  ซึ่ง
อาจแปรเปลี่ยนไดตามเปาและความเชื่อท่ีเกิดขึ้นจากเปานั้นๆ บางกลุมเชื่อวาเจตคติเกิดจากการพิจารณา
ตัดสินจากผลประโยชนหรือกําไรที่ควรไดรับ  นั่นก็คือถามีเปาของเจตคติมาเกี่ยวของกับคน  คนก็จะพิจารณา
ประเมินดูวามีผลประโยชนหรือไม  ถามีผลประโยชนก็จะมีเจตคติทางบวก  ถาไมไดผลประโยชนก็จะมีเจตคติ
เปนลบ  ดังนี้เปนตน (ลวน  สายยศ และอังคณา  สายยศ. 2543 : 63)  
  1. ทฤษฎีการเรียนรู  (Learning  theory)  ขอตกลงเบื้องตนของทฤษฎีนี้ก็คือ เจตคติ
สามารถเรียนรูไดเหมือนกับลักษณะอื่น ๆ  ของคน  คนแสวงหาขอมูลและขอเท็จจริงเพ่ือสรางสมการเรียนรู  
เขาเรียนรูความรูสึกและคานิยมตาง ๆ ไดจากขอเท็จจริง เชน เด็กเล็ก ๆ  เรียนรูวาสัตวชนิดหนึ่งคือสุนัข  
สุนัขตัวนั้นเปนเพ่ือนไดและเปนสัตวที่ดีในที่สุดเขาก็เรียนรูวาเขาชอบสุนัข  เด็กเรียนรูทั้งดานความรูความ
เขาใจและความรูสึกของเจตคติ  ซึ่งอาศัยกระบวนการที่ควบคุมการเรียนรู  นั่นก็คอืกระบวนการเรียนรูที่
เกิดขึ้นสามารถนําไปใชในการกอเกิดเจตคติได 

 แตละคนแสวงหาขอมูลและความรูสึกโดยกระบวนการเชื่อสัมพันธ  การเชื่อสัมพันธจะเกิดขึ้น
เมื่อส่ิงเราปรากฎในเวลาเดียวกันและสถานที่เดียวกัน  เชน  ครูประวัติศาสตรอธิบายคําวา  นาซี  ดวยทาทาง
ขึงขังเปนปรปกษ  เราจะสรางความเชื่อมสัมพันธระหวางความรูสึกทางลบกับคําวานาซี  ในทางกลับกันถา
กลาวถึงความกลาหาญของทหารไทยที่สรางวีรกรรมสูศึกที่เขาคอ  ก็จะมีความรูสึกดีตอทหารไทย  ยกยอง
เปนวีระบุรุษ  เกิดเจตคติทางบวกขึ้น  เจตคติเกิดขึ้นจากความรูตาง ๆ  บวกการเชื่อมโยงกับดานการประเมิน
คุณลักษณะนั้น ๆ  นั่นคือการเรียนรูเกิดผานการเสริมแรง  เชน  การเรียนคณิตศาสตร  สอบได  A  ก็รูสึก
ชอบและสบายใจ  อยากเรียนวิชาคณิตศาสตรมากขึ้น ๆ  ถาเราไปพูดใหเพ่ือนเห็นประโยชนจากการเรียน
คณิตศาสตรวาสนุกเรียนงาย  ถือเปนแรงเสริมใหเพ่ือน ๆ  เกิดความสนใจ  มีความรูสึกทางบวกกับวิชานี ้ 
นั่นคือเพ่ือน ๆ  จะเกิดเจตคติที่ดีตอวิชาคณิตศาสตรก็เพราะไดแรงเสริมจากผูที่เรียนได  A  ในวิชา
คณิตศาสตรนั่นเอง 

 เจตคตินอกจากจะเกิดจากการเรียนรูโดยวิธีเชื่อมสัมพันธ และวิธีการเสริมแรงแลว  ยังจะ
เกิดขึ้นจากกระบวนการเลียนแบบ  การเลียนแบบเปนการเรียนรูชนิดหนึ่ง  การเลียนแบบจะตองมีตัวแบบไว
ให  คนตามธรรมดาชอบเลียนแบบคนอื่น  ถาผูนั้นเปนคนแข็งแรงและมีความสําคัญตัวแบบที่สําคัญคือ
สถาบันครอบครัว  เด็กจะเลียนแบบเจตคติของพอแม  พอวัยรุนจะเลียนแบบเจตคติของกลุมเพ่ือน  
นอกจากนั้นเขายังเรียนรูไดจากครู  ความคิดจากหนังสือ 
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 การเชื่อมโยงความสัมพันธ  การเสริมแรงและการเลียนแบบเปนกลไกสําคัญในการเรียนรูเจต
คติ  ผลก็คือทฤษฎีการเรียนรูเปนตัวทําใหเกิดเจตคติขึ้นมา  จากการเรียนรูขอเท็จจริงความเชื่อตางๆ  แลว
ประเมินออกมาวาอะไรมีความสําคัญทางบวกและอะไรเปนไปทางลบ 
  2. ทฤษฎีแรงจูงใจ  (Incentive theory)  ทฤษฎีนี้ใหแนวคิดการเกิดเจตคติวาเปน
กระบวนการใหน้ําหนักจากคุณ  และโทษของเปาเจตคตินั้น ๆ  แลวพิจารณาตัดสินเลือกที่เหมาะสมที่สุด  
ลองพิจารณาดูวาที่เรารักหรือชอบสิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้น  อยู ๆ  เกิดรักและชอบขึ้นมาเปนไปไมได  ส่ิงที่เรารักหรือ
ชอบจะตองมีคุณมีประโยชนตอเราแนอาจจะมีส่ิงไมดีอยูบางแตเมื่อชั่งใจดูคุณและโทษแลว  เห็นวาน้ําหนัก
ของคุณประโยชนมีสูงกวา  เราก็จะชอบสิ่งนั้น  ในทางตรงกันขาม ถาเปาเจตคติตัวนั้นมีโทษหรือไรประโยชน
มากกวาก็จะไมชอบสิ่งนั้น จากการพิจารณาตัดสินในโดยกระบวนการแบบนี้  จึงทําใหเกิดเจตคติทางบวก
หรือทางลบขึ้นได  ตัวอยางเชน นักเรียนสาวคนหนึ่งไดรับเชิญไปงานเลี้ยงสังสรรค  เขาคิดวาเปนงานที่สนุก
พบปะเพ่ือนฝูงจึงมีเจตคติทางบวก  แตขณะเดียวกันผูเปนพอแมไมอยากใหลูกสาวไปงานเลี้ยง  เพราะกําลัง
เรียนเตรียมสอบเขามหาวิทยาลัย  แนวคิดนี้ถาเธอมีเจตคติดีตอพอแมมาก  เธอก็จะมีเจตคติตองานเล้ียงเปน
ลบ  ตามทฤษฎีนี้เด็กสาวคนนี้จะตองพิจารณาตัดสินใหน้ําหนักคณุและโทษของการจัดเล้ียงสังสรรควาไปงาน 
หรืออานหนังสืออะไรสําคัญกวา  ก็จะเกิดเจตคติขึ้น  ถาตัดสินใจอยูบานอานหนังสือเรียนดีกวา  เกิดเจตคติ
ทางลบกับงานเล้ียงสังสรรค  การพิจารณาตัดสินเปนส่ิงสําคัญ  ตัวอยางที่ชัดอีกตัวอยางหน่ึงคือการสูบบุหร่ี
การดื่มเหลา  พวกนี้มีทั้งคุณและโทษ  ปญหาคอืใครจะพิจารณาเห็นคุณหรือโทษมากกวากัน  แรงกระตุนทาง
ไหนจะชนะก็เกดิเจตคติดีทางนั้น  คนที่ไดรับความรูวาบุหร่ี  เหลาเปนส่ิงทําใหสุขภาพเสีย  เงินทองสูญเปลา
มองเห็นโทษของ 2 ส่ิงนี้ก็จะเกิดเจตคติทางลบ เปนตน 
   
  2.3.3  การวัดเจตคติ 
  เจตคติเปนมโนภาพ (Concept) ที่วัดไดยาก    เครื่องมือการวัดจึงมีไดหลายรูปแบบ   แลวแต
สถานการณที่ตองการวัด    ดังนั้นจึงมีผูเชี่ยวชาญเสนอวิธีการวัดเจตคติไวหลายทาน เชน บูมและเนยเลอร 
(มนูญ  ตนะวัฒนา. 2539 : 144 ; อางอิงจาก Blum & Naylor. 1968) ไดแบงวิธีการวัดเจตคติไวดังนี้ 
 1. วิธีดูความประทับใจ (Impressionistic Method) หรือการใชการสังเกต (Observation) 
 วิธีการดูความประทับใจไมใชการใชวิธีการใชความรูทางดานปริมาณ    แตเปนการดูความ
ประทับใจขึ้นอยูกับการฝกอบรมของผูสังเกตที่มีขอบขายวางขวางนั้น คือ ผูสังเกตมีความสามารถในการ
วางตัวเปนกลางตอสถานการณที่เขาสังเกต    ผูใชวิธีสังเกตจะตองตระหนักวาแหลงขอมูลจํานวนมาก
สามารถเขาขางตนเองไดสูง อคติ ทัศนะและเจตคติเกาๆ ของผูรายงานที่มีประสบการณคลายคลึงกันสามารถ
มากําหนดสิ่งที่ถูกรับรูได   นอกจากนี้การยอมรับ หรือปฏิเสธส่ิงใดของคนยังรายงานใหเห็นถึงความ
ประทับใจไปในทางที่เปนจริง หรือเพอฝนได 
 2.  การสัมภาษณแบบชี้นํา (Guided Interview) การวัดเจตคติดวยการสัมภาษณแบบชี้นํานั้น 
คือ การสนทนาที่มีจุดหมายเพื่อใหผูสัมภาษณไดใชความพยายามหาคําตอบจากคําถามที่สรางขึ้นจํานวนหนึ่ง   
โดยเฉพาะใหไดอยางซื่อตรงและสมบูรณคลายกับการสัมภาษณทั่วไป    แตจะมีประโยชนเมื่อการใชการ
พิจารณาแบบเผชิญหนา การสัมภาษณแบบนี้ใชกันมากทางธุรกิจ – อุตสาหกรรมในดานการพิจารณาผูสมัคร
เขาทํางาน  
 ผูสัมภาษณแบบชี้นําจะตองยึดถือเกณฑตางๆ ที่มีอยูโดยเฉพาะ คือ จะตองจํากัดการพูดของ
เขาใหนอยที่สุดถามคําถามและพูดเพียงเล็กนอย     แลวดูความประทับใจตางๆ ที่อยูในตัวของผูถูกสัมภาษณ
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วาส่ิงที่เขาทํานั้นมีความสําคัญเพียงใด    ผูสัมภาษณจะตองไมโตแยงหรือใหคําแนะนําจะตองมีทักษะในการ
ตอบคําถามและถามทั้ง 2 ดานจะตองไมตัดสินใจดวยตนเองวาผิด    จะตองมีความเห็นอกเห็นใจสงเสริมให
กําลังใจแตไมใหขอเสนอแนะ คําถามจะตองยุติยอมใหตอบและไมแนะนําคําตอบให    จะตองไมแสดงความ
กระอักกระอวนใจ     จะตองเก็บรักษารายงานการสัมภาษณที่เปนธรรมและสมบูรณไวเปนความลับ 
 3. การสัมภาษณที่ไมมีการแนะนํา (Unguided Interview) หรือการสัมภาษณที่ไมมีการชี้นํา 
(Nondirective Interview) 
 การสัมภาษณแบบนี้มีลักษณะที่ใหอภิปรายไดอยางเสรี และอาศัยความจริงที่วาเปนการ
สัมภาษณบุคคลเพื่อใหเขาไดใชความพยายามในการอธิบายถึงขีดจํากัดของตน    โดยไมตองใชคําถามพิเศษ    
แตมีหลักการอยูที่การพิสูจนหรือการสรางเน้ือหาการสัมภาษณไปดานอารมณมีการปฏิบัติ ดังนี้ 
  3.1 ผูสัมภาษณใชส่ิงที่ผูถูกสัมภาษณกลาวออกมาเปนเสมือนขอกระทงในทองเรื่อง 
  3.1.1   ผูสัมภาษณจะไมคํานึงถึงสาเหตุของปญหาของผูถูกสัมภาษณ 
  3.1.2 ผูสัมภาษณจะไมถือวาส่ิงที่ผูถูกสัมภาษณกลาวออกมานั้นเปนความผดิพลาดที่
ตองแกไข 
  3.1.3 ผูสัมภาษณจะไมถือวาส่ิงที่ผูสัมภาษณกลาวออกมานั้นตองเปนตามความคิดของ
ผูสัมภาษณ 
   3.2  ผูสัมภาษณจะตองรับฟงทุกสิ่งทุกอยางไมใชรับฟงแตส่ิงที่ตองการฟงเทานั้น    แต
ตองรับฟงในส่ิงที่ผูถูกสัมภาษณตองการจะพูดดวยและควรปลอยใหทางเขาพูดเองโดยไมตองชักนําหรือชี้แนะ 
   3.3 ผูสัมภาษณใชวิจารณญาณคนหาความจริงจากผูถูกสัมภาษณจากถอยคําที่เขาไดพูด
มาทั้งหมดแลวชี้แนะใหเขาคนหาความตองการของตนเอาเอง 
   3.4 แบบสอบถาม (Questionnaire) แบบสอบถามเปนเทคนิคที่ถือวาเปนผลิตภัณฑ     
มวลชนในการพิจารณาเจตคติของคนทั่วไปและลูกจางมากที่สุด    มีลักษณะคลายกับการสัมภาษณแบบชี้นํา 
(Guided Interview)    ซึ่งการใชแบบสอบถามจะวัดเจตคติของคนไดอยางดี    ทั้งนี้เน่ืองจากความจรงิที่วา
การสัมภาษณที่ใชเวลา 8 นาทีนั้น   ผูสัมภาษณจะตองดําเนินไปอยางรวดเร็ว    แตถาใชแบบสอบถามให
พนักงานตอบขณะอยูที่บานก็อาจไดรับคําตอบที่ซื่อตรงมากขึ้น    เพราะพนักงานไดไปอยูหางจากที่
ปฎิบัติงานหรืออาจเปนเพราะผูสัมภาษณไมไดรับอนุญาตใหทําการสํารวจภายในที่ปฏิบัติงาน    นอกจากนี้ก็
อาจเปนความสะดวกที่ไดแจกจายแบบสอบถามใหพนักงานที่รวมกันไดในครั้งเดียว     ทั้งยังสนับสนุนใหผู
สัมภาษณมีโอกาสสังเกตความรูสึกของผูตอบและลักษณะอาการของการตอบคําถามอีกดวย 
   ถึงแมวาวิธีการทั้งสองแบบนี้จะคาบเกี่ยวกันอยู     แตแบบสอบถามตางๆ ก็เปนการ
ประหยัดมากกวาเพราะคนเดียวสามารถสอบถามคนกลุมใหญไดพรอมกันในครั้งเดียว   นอกจากนี้
แบบสอบถามยังมีประโยชนในดานการขจัดผลกระทบตางๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากผูตอบและไมตองใช
ประสบการณและการฝกอบรมมากเหมือนกับการใชวิธีการอยางอื่น    แตก็มีผลเสียอยูบางในความมั่นคง
ปลอดภัย กลาวคือ อาจจะไมไดรับขอมูลท่ีแทจริงอยางถูกตองและขาดความเปนธรรมชาติที่ไดรับจากการ
สัมภาษณแบบไมตองชี้แนะ 
  5. มาตราสวนประมาณคาเจตคติ (Attitude Scales) วิธีการวัดเจตคติอยางมีแบบแผน
ที่ดีที่สุดอีกแบบหนึ่ง คือ การใชมาตราสวนประมาณคาเจตคติเปนวิธีการอยางหนึ่งของการวัดทางจิตวิทยา    
ซึ่งเปนการวัดเจตคติทางปริมาณเครื่องมือท่ีใชเปนตารางจัดอันดับ (Rating – Scale Instruments) เปนตาราง
งายๆ ที่ทําใหคนไดจัดอันดับมิติของเจตคติที่ใหไวดวยตนเอง 
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  6. วิธีการวัดเจตคติทางออม (Indirect Method) เปนวิธีการที่ใหแสดงออกไดอยางเสรีเพ่ือ
สํารวจระดับเจตคติของคนที่ลึกซึ้งกวาการใชเพียงคําพูด     ผูสํารวจจะสังเกตและวัดดูเจตคติโดยไมทําใหไป
กระทบตอเจตคติโดยตรง   เทคนิคตางๆ ประกอบดวยการใชถอยคําใชเชื่อมโยงการเติมคําตอบหรือรูปภาพ
ใหสมบูรณและการเลาประวัติใหสมบูรณ    โดยวิธีการการวัดเจตคติทางออมเปนวิธีใหมที่สุดมีลักษณะ
ละเอียดออนและทําใหทราบความคิดไดดีแตก็มอีันตรายทางดานผูใชที่ไมซื่อตรง 
   
 
  2.3.4  เจตคติท่ีมีตองาน 
   เจตคติเปนสภาพความพรอมทางดานจิตของบุคคล เปนผลรวมของความคิดเห็นความเชื่อของ
บุคคลที่ถูกกระตุนดวยอารมณ  ความรูสึก  และทําใหบุคคลพรอมที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งในลักษณะที่ชอบ  
หรือไมชอบตอส่ิงนั้น  องคกรใดก็ตาม  หากคนในองคกรมีเจตคติที่ไมดี  ไมมีความพึงพอใจในการทํางานก็
อาจจะเปนสาเหตุที่สําคัญอยางหนึ่งทําใหผลการปฏิบัติงานตกต่ํา  คุณภาพลดลง  มีการขาดงาน ลาออกจาก
งาน นั่นก็คือบุคคลนั้นไมมีความผูกพันตอองคกร (หว่ัน  แตงทิพย. 2537 :18) ดังนั้น จะเห็นไดวาบุคคลใดที่
มีเจตคติที่ดีตองาน  ยอมมีความผูกพันตอองคกร  ซึ่งมีผูสนใจทําการศึกษาตัวแปรเจตคติที่มีงาน ดังนี้ 
   เอนก  สงสุวรรณ (2533 : 45-46)    ทําการศึกษาทัศนคติที่มีตองานตามแนวคิดของ วรูมและ
มิสเกล (Vroom  and  Miskel) วาร คุกและวอลล (Warr, Cook and  Wall)   ในองคประกอบที่มีอิทธิพลตอ
ทัศนคติทีมีตองาน 4 ดาน คือ 
    1.  ธรรมชาติของงาน  หมายถึง  ลักษณะการใชความรู  ความอดทน  ความนาสนใจ  
ความทันสมัย  การกอใหเกิดความสุข  ในงานที่ปฏิบัติ 
    2.  คานิยมของสังคมที่มีตองาน  หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลในสังคมที่มีตองานนั้น ๆ 
ในเรื่องของความมั่นคง  การไดทําประโยชนตอสังคม  ความมีเกียรติและศักดิ์ศรี  ความสามารถ  และรายได
ของพนักงานนั้น 
    3.  บรรยากาศในการทํางาน  หมายถึง  สภาพของการทํางาน  ซึ่งประกอบดวย  สถานที่
ทํางาน  ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  เสรีภาพในการทํางาน  ความรวมมือในหมู
คณะ  และการยอมรับนับถือของเพื่อนรวมงาน 
    4.  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  ความรูสึกที่มีตองานที่ทําอยู  เชน  ความภาคภูมิใจใน
ผลงาน  การไดรับการยอมรับในผลงานจากเพื่อนรวมงาน  ความกาวหนาในการทํางาน ความสุขในการ
ทํางาน  และความรักและผูกพันกับสถาบัน 
   หว่ัน  แตงทิพย (2537 : 79)  ศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนะที่มีตองานกับความผูกพันตอ
องคกรของขาราชการครู โรงเรียนประถมศึกษา  สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุโขทัย   พบวา  ทัศนะ
คติที่มีตองานของขาราชการครูทุกกลุมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
   จากการศึกษาคนควา  สรุปไดวา  เจตคติที่มีตองาน  หมายถงึ  ความรูสึกศรัทธาของบุคคลที่มี
ตองานที่ปฏิบัติอยู มีความประโยชนตอสวนรวม  มีความมั่นคง  และความกาวหนาในหนาที่การทํางาน  โดย
ที่จะสงผลใหแสดงออกมาเปนพฤติกรรมในทางที่ดีหรือไมดีตองานที่บุคคลนั้นปฏิบัติอยู 
 
 2.4  ความพึงพอใจตองานท่ีไดรับผิดชอบ 
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    2.4.1 ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
   ความพึงพอใจในการทํางานเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่ง  ที่จะทําใหบุคลากรมีความตั้งใจท่ีจะ
ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการอยางยิ่ง  รวมทั้งสงผลใหบุคลากรปรารถนาที่จะอยูทํางานอยูใน
องคกรนาน ๆ  ซึ่งมีผูสนใจศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานไวเปนจํานวนมาก  และไดใหความหมายไว
ดังตอไปนี้ 
    ฮอย  และ มิสเกล (Hoy and Miskel. 1982 : 834) ใหความหมายไววา  ความพึงพอใจในการ
ทํางาน หมายถึง  ความรูสึกที่ดีตองานซึ่งเกี่ยวของกับคุณคาและความตองการของแตละบุคคลดวย 
    วิคชิโอ (Vicchio. 1991 : 90)  ใหความหมายไววา  ความพึงพอใจในการทํางาน  หมายถึง  
ผลรวมของความคิด  ความรูสึก  แนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติ  ซึ่งมีความ
แตกตางกันตามประสบการณทํางาน   ประสบการณดานการติดตอส่ือสารของบุคคล  ความคาดหวังเกี่ยวกับ
งาน  ซึ่งมีผลตอการประเมินคุณคา  ของผลการปฏิบัติงาน  อันจะสงผลตอระดับความพึงพอใจในการทํางาน 
    สเตียรส (Steers. 1991 : 79-82)  ใหความหมายไววา  ความพึงพอใจในการทํางาน  หมายถึง  
ความรูสึกทางบวกที่บุคคลใหคุณคาในงาน   หรือประสบการณจากงาน   ความพึงพอใจเปนผลมาจาก  การ
รับรูที่บุคคลนั้นประเมินการใหคุณคากับงานที่ทํา  และสรุปไววา  ความพึงพอใจในงาน  แบงได 2 แนวทาง  
คือ  แนวทางแรก  ความพึงพอใจในงาน  เปนความรูสึกสนองตอบตอสภาพงาน  ซึ่งสามารถคาดเดาไดจาก
พฤติกรรมที่แสดงออก  ของบุคลากรในองคกร  แนวทางที่สองคือ  ความพึงพอใจในงานเปนผลของความ
ตองการ  หรือความคาดหวังของบุคคลที่เกิดจากการเปรียบเทียบกับกระทําที่บุคคลไดรับ  บุคคลจะทํางาน
ตามระดับความคาดหวังที่ตนเองใหคุณคาตองานนั้น ๆ  และเกี่ยวของกับผลตอบแทน  หรือรางวัลจากการ
ทํางาน  รางวัลภายนอกไดแก  รายได  และการเลื่อนตําแหนง  รางวัลภายใน  ไดแก  ความพงึพอใจในเพ่ือน
รวมงาน  และคุณคาของงาน 
    ลูธานส (Luthans. 1995 : 114)  ใหความหมายไววา  ความพึงพอใจในการทํางาน  หมายถึง  
ความพอใจ  หรือภาวะอารมณทางบวก  ที่เปนผลมาจากการประเมินคุณคาของงาน  หรือประสบการณใน
การทํางานของบุคคล 
     อังคณา  โกสียสวัสดิ์ (2534 : 27)  ใหความหมายไววา    ความพึงพอใจในการทํางาน  
ความรูสึก  หรือทัศนคติที่ดีตองาน  ที่ทํา  และมีความสุขที่ไดทํางาน  อันมีผลทําใหเกิดความผูกพันกับ
หนวยงาน  มีความภูมิใจในความสําเร็จของงานที่ตนทํา  ดังนั้นความพึงพอใจในการทํางาน  จึงเกิดจากการที่
บุคคล  ไดรับการตอบสนองความตองการเปนสําคัญ 
    ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2534 : 126)  ใหความหมายไววา  ความพึงพอใจในการทํางาน  
เปนความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก  เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน  
และไดรับผลตอบแทน  คือ  ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน  มีความมุงมั่นที่
จะทํางาน  มีขวัญและกําลังใจ  ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลของการทํางาน 
     จากการศึกษาคนควา  สรุปไดวา  ความพึงพอใจในการทํางาน  หมายถึง  ความรูสึกที่บุคคล
มีตองานที่ปฏิบัติอยู  การทํางานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ วาชอบหรือไมชอบตองานที่ปฏิบัติใน
ลักษณะเปาหมายของงานที่ชัดเจน  ซึ่งสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล  ทําใหมีความเต็มใจที่จะ
ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรอยาวมีประสิทธิภาพ 
    
   2.4.2  ความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางาน 
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   ความพึงพอใจในการทํางาน  มีผลกระทบตอ  ตัวแปรในการทํางานหลายประการ  เชน  ผลผลิต  
และพฤติกรรมการทํางานของคน  บุคลากรที่มีความพึงพอใจในการทํางาน  จะมีความเต็มใจ  ตั้งใจ  และมี
ความสุขในการทํางาน  ทําใหผลงานที่เขาทํามีประสิทธิภาพ   
    พอรเตอร  และสเตียรส (Porter and Steers : 1975)  กลาวไววา  ความพึงพอใจในการทํางาน
เปนองคประกอบสําคัญที่สงผลตอ  การออกจากงาน  และการขาดงาน มีรายละเอียด  ดังนี้ 
     1.  ความพึงพอใจในการทํางาน  เปนตัวทํานายการลาออกงาน  ผูปฏิบัติงานที่ลาออกจาก
งานสวนมาก   เนื่องมาจากมีความไมพอใจในงาน  และไมไดรับส่ิงที่คาดหวัง 
     2.  คาจางและการใหความดีความชอบ  จะเปนองคประกอบสําคัญในการตัดสินใจเกี่ยวกับ
การลาออกจากงาน 
     3.  แบบของการนิเทศงาน  เปนองคประกอบสําคัญ  ตองานลาออกจากงาน  ผูที่
ปฏิบัติงาน  ชอบหัวหนางานที่เปนมิตร  รูจักชมเชย  และยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น 
     4. ขนาดของหนวยงาน สงผลตอการลาออกจากงาน และการขาดงาน หนวยงานขนาดเล็ก
จะไมพบปญหาการหยุดงาน  และการลาออกจากางานมากนัก 
     5.  การขาดความพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน  จะมีความสัมพันธอยางสูงกับการลาออกจาก
งาน 
     6.  การขาดงานจะมีความสัมพันธกับความไมพึงพอใจในงาน  ลักษณะของานจะเปน
แนวทางที่จะสนองความตองการของผูปฏิบัติงานและความพึงพอใจ  รวมทั้งความคับของใจและความขัดแยง
ของบุคลากรดวย 
      7.  ความซ้ําซากของงาน  ความรูสึกไมอิสระ  และการไมไดรับผิดชอบจะสัมพันธกับการ
ลาออกจากงาน  และการหยุดงาน 
   ลอเลอร  (Lawler III. 1983 : 79)  กลาวไววา  ความพึงพอใจในงาน  มีความสัมพันธกับการ
ขาดงาน  การเปลี่ยนงานและมีผลตอประสิทธิภาพขององคกร  ขณะเดียวกับองคกรก็มีอิทธิพลตอความพึง
พอใจในการทํางาน  และปองกันการขาดงาน  การเปล่ียนงานได 
   จากการศึกษาคนควา   สรุปไดวา  ความพึงพอใจในการทํางาน  มีผลทําใหการทํางานของ
บุคลากรในองคกรมีประสิทธิภาพ  ลดการขาดงาน  และการลาออกจากหนวยงานได 
   
  2.4.3  การวัดความพึงพอใจในการทํางาน 
  การวัดความพึงพอใจในการทํางานเปนส่ิงสําคัญ เพราะสามารถนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหและติดตาม
ปรับปรุงแกไขขอบกพรองในการบริหารจัดการอยูเสมอ  จะชวยใหไดปรับปรุง  ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  การ
ประเมินปฏิกิริยาตองานของบุคคลมีหลายวิธี  ไดแก 
   1.  การสังเกต  โดยสังเกตจากการปฏิบัติงาน  และพฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออก  เชน  
การรองทุกข  บัตรสนเทห  การรองเรียน  การยายสังกัด  การลาออก  การมาทํางานสาย  ลาหยุดบอย ๆ  
การทํางานลาชา  เฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือรน  ซึ่งตอกระทําอยางระมัดระวัง 
   2.  การสัมภาษณ  เปนวิธีการแบบเผชิญหนา ระหวางผูสัมภาษณกับผูถูกสัมภาษณ  เปนการ
แลกเปล่ียนขาวสาร  ความคิดเห็น และทัศนะตาง ๆ ซึ่งตองมีการวางแผนในการสัมภาษณอยางมีระบบจึงจะ
ไดผลดี  โดยปกติใชบุคคลภายนอกเปนผูสัมภาษณ  ซึ่งจะทําใหไดขอมูลท่ีมีรายละเอียดมากกวา  แตใชเวลา
ในการสํารวจมาก  และคาใชจายสูงกวาการใชแบบสอบถาม 
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   3.  การใชแบบสอบถาม  เปนการสํารวจทัศนคติของบุคลากร  โดยใหบุคลากรขององคกรตอบ
แบบสอบถาม  ซึ่งแบบสอบถามที่ใชตองมีความเที่ยงตรง  และเชื่อถือได 
  
  2.4.4  ความพึงพอใจตองานท่ีไดรับผิดชอบ 
  ความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ  นับเปนปจจัยที่มีความสําคัญในการจูงใจใหบุคลากร  มีความ
พึงพอใจในการทํางาน  และการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร  ชวย
ลดปญหาการขาดงาน  ลดอัตราการโยกยายออกจากงานได  ควรมีขอบขายงานชัดเจน  เหมาะสมกับความรู
ความสามารถของบุคลากร  เนาวรัตน  วิไลชนม (2537 : 9-11)  กลาวถึง  ลักษณะงานในความรับผิดชอบ
ของบุคลากรวา  องคกรตองพยายามใหบุคลากรไดรับการยอมรับ  และรูสึกผูกพันตอหนวยงาน  กระบวนการ
ในการปฏิบัติงาน  ควรคํานึงถึงปริมาณงาน  และคุณสมบัติของ  ผูปฏิบัติงานคูกันไป  มีการระบุขอบเขตงาน  
หนาที่ความรับผิดชอบ  ใหเดนชัด  สอดคลองกับงานวิจัยของระพีพร  เบญจาทิกุล (2540 : 62)  กลาววา  
การมอบหมายงานใหพนักงานไดรับผิดชอบใหตรงกับลักษณะความตองการ จะทําใหไดทั้งผลงาน  และ
ความรูสึกผูกพันตอองคกร 
  ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ที่จะทําใหผูทํางานเกิดความตองการทุมเททํางานหนัก  หรือพยายามทําให
การทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ควรมีปจจัยสําคัญที่ชวยเสริมคุณคาของงานโดยตรง  อันจะทําให
บุคลากรไดรับความพึงพอใจ  ดังนี้คือ   
   1. ความหมาย  และความสําคัญของงานที่ไดทํา  (Meaningfulness)  คือ ขนาดของ
ความสําคัญ  ความมีคุณคา  และความคุมคา  ที่จะไดจากการลงแรงทํางานดังกลาวนั้น  
   2.  การไดรับผิดชอบในงานที่ไดทํา (Responsibility)  คือ  ความรูสึกของคน  ที่ไดมีโอกาส
รับผิดชอบ  และเปนเจาของเรื่องนั้น  ที่ตัวเขาเปนผูทําดวยตนเอง  จนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จ 
   3. การมีโอกาสรูถึงผลของงานที่ตนไดทําไป (Knowledge  of  Results)  คือ โอกาสที่บุคคล
นั้น ๆ จะสามารถเขาใจหรือรูไดตามกระบวนการที่มีอยูตามปกติวา  งานที่ทําไปแตละครั้งนั้นมีประสิทธิภาพ
เพียงใด  หรือไดผลเปนที่นาพอใจแคไหน (ธงชัย  สันติวงษ. 2535 : 123)   
   4.  ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety)  คือ ขนาดความมากนอยของกินกรรมตาง ๆ 
หลายอยางที่แตกตางกัน  ที่จําเปนตองนํามาใชปฏิบัติงาน  เพ่ือใหงานเสร็จ  และ เกี่ยวของกับการที่ผูทํางาน
ตองมีการใชทักษะ  และความสามารถหลาย ๆ  อยางประกอบกันดวย 
  5.  ความเดนชัดของงาน (Task  Identity)  คือ ขนาดความมากนอยของงานที่จําเปนตองทําให
เสร็จ  โดยสามารถมองเห็นผลงานที่ทําสําเร็จ 
  6.  ความเปนเอกเทศของงาน (Autonomy)  งานที่เปดโอกาสใหผูทํางานมีเสรีภาพ  อิสระใน
การใชดุลยพินิจ  และเปดโอกาสใหผูทํางาน  กําหนดเวลาทํางาน  และกําหนดระเบียบวิธีที่จะทํางานนั้นให
เสร็จไดดวยตนเอง 
  7.  ขอมูลยอนกลับ (Feedback)  คือ เมื่อผูทํางานจนเสร็จส้ิน  แลวสามารถไดรับขอมูลท่ี
ถูกตอง  และชัดเจนที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพของผลงานที่ผูทํางานไดกระทําไป  
  ความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ  แบงออกเปน 3 ลักษณะ  ดังนี้ 
  1.  ความสําคัญของงาน (task  significance)  เปนปจจัยที่มีผูสนใจทําการศึกษา ดังนี้ 
   พอรเตอร และสมิท (Porter  and  Smith. 1970 : 362)  พบวา  การที่บุคคลไดปฏิบัติงาน
ที่มีความสําคัญ จะทําใหเขาเกดิความรูสึกวา ตนเองมีความสําคัญตอองคกร  หรือเกิดความรูสึกวาไดรับการ
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ยอมรับจากองคกร  และเพ่ือนรวมงาน  จากการที่เขาทุมเทแรงกายใหกับองคกรทําใหเขารูสึกวา  เขาสามารถ
ทําประโยชนใหแกองคกรได และรูสึกวาการปฏิบัติงานของเขาไดรับการยอมรับวามีคุณคา  การไดรับการ
ยอมรับ  อาจแสดงไดหลายลักษณะ  เชน  การไดรับเงินเดือนเพิ่มขึ้นจากปกติ  การไดรับรางวัล การเลื่อน
ตําแหนง   และการไดรับการเชื้อเชิญทางสังคมทําใหสถานภาพในองคกรสูงขึ้นการที่ผูปฏิบัติมีความรูสึกวา
ตนเองไดรับการยอมรับจากองคกร  หรือการที่หนวยงานเห็นความสําคัญของตนเอง  เขาอาจจะมีความรูสึก
ผูกพันกับองคกรที่เขาทํางานอยูเนื่องจากองคกรสามารถตอบสนองความตองการที่จะให  ผูอืน่ยกยองเขาได 
 
   โมทาซ (Mottaz. 1988 : 467-482)  พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  
กลาวคือการที่สมาชิกขององคกรมีโอกาสไดรับผิดชอบ งานที่มีขอบขายของงานกวางขวาง  และมีความหมาย  
และสงผลตอความสําเร็จขององคกรมาก  ก็จะมีความผูกพันตอองคกรมาก  และในทางตรงกันขาม  หากเขา
รูสึกวาไดทํางานที่ไมมีความสําคัญมากนัก  ความผูกพันตอองคกรก็จะลดลงไปดวย 
    บูชานัน  (Buchanan. 1974 : 339-347)   ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคกรของ      
ผูจัดการภาคธุรกิจและภาครัฐบาล  พบวา  ผูจัดการที่รูสึกวางานที่เขาทํามีสวนในการสนับสนุนตอ
ความสําเร็จขององคกรอยางแทจริง  จะมีความผูกพันตอองคกร  มากกวาผูจดัการที่รูสึกวางานที่เขาทําไมได
มีสวนในการสนับสนุนตอความสําเร็จขององคกรอยางแทจริง  เน่ืองจากการไดปฏิบัติงานดังกลาวทําใหเขา
เกิดความรูสึกวาเขาไดรับการยอมรับ   
    ธีระ  วีรธรรมสาธิต (2532 : 147)  ศึกษาพบวา  ความสําคัญของงานที่รับผิดชอบมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร  สมาชิกองคกรไดรับผิดชอบงานที่มีขอบขายงานกวางขวาง
ชัดเจนและมีความหมายตอองคกร จะรูสึกผูกพันตอองคกร 
    อวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม (2537 : 80)  ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันองคกรของ
วิทยาจารยในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ  พบวา ความสําคัญของงาน  ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร   
   2.  ความอิสระของงาน (task  autonomy)  เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร  โดยมีผูสนใจทําการศึกษาดังน้ี 
    พอรเตอร  (Porter. 1974 : 17) กลาววา งานที่มีความอิสร่ําคนงานอาจจะรูสึกวา  
ความสําเร็จและความลมเหลวในงาน  เนื่องมาจากการทํางานที่ดี  หรือการไมมีความสามารถของคนอื่น ๆ 
หรือผูบังคับบัญชา     ลักษณะงานที่เปดโอกาสใหคนที่ทํามีอิสระภาพในการตัดสินใจในกระบวนการทํางาน  
ตั้งแตตนจนสําเร็จ  ไมวาผลการทํางานจะออกมาอยางไรเขาจะรูสึกวามันขึ้นอยูกับความริเร่ิมสรางสรรค  และ
ความพยายามของเขาเอง  และผลของการทํางานที่ไดออกมานี้ก็ไมไดออกมาจากการทํางานตามคําสั่งหรือ
แนวปฏิบัติที่มีอยูแลวแตอยางไร 
    มารช  และ  แมนนารี (Marsh and Mannari. 1977 : 57-76)  กลาววา  ความผูกพันตอ
องคกรตลอดชีวิต (Lifetime commitment)  และการออกจากงานของคนงานญี่ปุนซึ่งทํางานอยูในบริษัทผลิต
เครื่องไฟฟา (Electric  Factory)  จํานวน 1033 คน  พบวา  ความอิสระของงานมีผลกระทบทางบวกโดยตรง
ตอความผูกพันตอองคกร 
    โมทาซ   (Mottaz. 1987 : 467-482)  ไดศึกษาปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกรใน
องคประกอบที่แตกตางกัน  6 แหง  พบวา ความอิสระของงาน   มีผลกระทบในทางบวกอยางมากตอความ
ผูกพันตอองคกร 
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    ลูธาน (Luthans. 1987 : 219-236)  กลาววา  การที่ผูบังคับบัญชาซึ่งมีความคิดริเร่ิมสูง  
ใหแนวทาง  และกําหนดเปาหมายในการทํางานใหกับลูกจางมากเกินไป  โดยไมปลอยใหลูกจางไดใช
ความคิดสรางสรรคเอง  จะลดความรับผิดชอบของลูกจางที่มีตองานลงเปนการกําจัด (Take  away)  ความ
อิสระของลูกจาง จะทําใหลูกจางเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรต่ํา 
    เทพนม  เมืองแมน (2529 : 47-59)   กลาววา คนทุกคนมคีวามปรารถนาที่จะมีอิสระใน
การทําบางสิ่งบางอยางดวยตนเอง  การบอกทุกอยางวาควรทําอยางไรจะเปนทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ต่ํา  และทําใหเกิดความไมพอใจในงานที่ทํา  ยิ่งกวานั้นการใชการควบคุมนิเทศอยางใกลชิด โดยการกําหนด
กฎเกณฑในลักษณะที่ทําใหคนมีความแตกตางกันนอยที่สุด  จะสรางความกดดันใหกับคน  ซึ่งหากอยูภายใต
ภาวะความกดดันมาก ๆ เขา จะทําใหบุคคลมีปฏิกิริยาโตตอบโดยการลาออกจากงาน 
    บุญเลิศ  ไพรินทร (2530 : 21)  กลาววา ลักษณะงานที่เปดโอกาสใหคนที่ทํามีอิสระภาพ
ในการตัดสินใจในกระบวนการทํางาน  ตั้งแตตนจนสําเร็จ  ไมวาผลการทํางานจะออกมาอยางไรเขาจะรูสึกวา
มันขึ้นอยูกับความริเร่ิมสรางสรรค  และความพยายามของเขาเอง  และผลของการทํางานที่ไดออกมานี้ก็ไมได
ออกมาจากการทํางานตามคําสั่งหรือแนวปฏิบัติที่มีอยูแลวแตอยางไร 
    เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค (2533 : 26)  ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจ  ที่จะ
ออกมาจากองคกรในสหกรณการเกษตรในประเทศไทยพบวา ความอสิระในการทํางานมีความสัมพันธ
โดยตรงกับความผูกพันตอองคกร  และความสัมพันธของตัวแปร ทั้ง 2 มีลักษณะในเชิงบวก  นั่นคือ  บุคคลที่
มีความอิสระในการทํางานมากมีแนวโนมที่จะมคีวามผูกพันตอองคกรสูง 
   โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533 : 45)  ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรในการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยพบวา ความอิสระของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรใน
ทางบวก    
   อวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม (2537 : 81)  ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันองคกรของ
วิทยาจารยในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ  พบวา  ความอิสระของงาน  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร  กลาวคือวิทยาจารยที่ปฏิบัติงานที่มีความอิสระมาก  จะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาวิทยาจารย  
ซึ่งปฏิบัติงานซึ่งมีความอิสระนอย      
  3. ความทาทายของงาน (task challenge)  งานที่ทาทายความสามารถ  มีแนวโนมที่จะนําไปสู
ความผูกพันกับงานมากขึ้น  เพราะการไดใชความคิดสรางสรรค หรือใชความพยายามเพื่อบรรลุเปาหมาย      
ที่นอยคนจะทําได    หรือการไดใชความชํานาญเฉพาะเพื่อทํางานใหสําเร็จประสบผลจะนํามาซึ่งความพอใจ
ในงาน  คนทํางานมักพอใจเมื่อรูสึกวางานนั้นเรียกรองบางสิ่งบางอยางจากเขาทําใหเขาตองใชความพยายาม
เปนอยางมาก และนําไปสูความผูกพันกับงาน และมีสวนรวมกับการทํางาน  มากขึ้นลักษณะงานที่ตรงกันขาม  
กับงานที่ทาทาย  คือ งานที่นาเบื่อหนาย จะนําไปสูความไมพอใจในงานสูง  และ  อาจแสดงผลในรูปของการ
ขาดงาน  หรือลาออกจากงานได   มีผูสนใจทําการศึกษาคนควาเกี่ยวกับความทาทายของงานที่สงผลตอ
ความผูกพัน ดังนี้ 
   พอรเตอร (Porter. 1974 : 18)  พบวา คนงานซึ่งทํางานประกอบชิ้นสวนรถยนตในโรงงาน
อุตสาหกรรม (Assembly-line)  ซึ่งเปนงานที่ตองปฏิบัติแบบเดียวกันซ้ํา ๆ ซาก ๆ เปนรอย ๆ ครั้งกลับไป
กลับมามีลักษณะที่งายเกินไป (Oversimplified) และแบบแผนตายตัว  ทําใหเกิดความรูสึกเบ่ือหนาย  งาน
ประเภทนี้จะมีอัตราการขาดงาน  ออกจากงาน  และไมพึงพอใจสูง    จากการสํารวจองคกรอยางละเอียด 
พบวา  ขวัญและผลผลิตของคนงานต่ํา   
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   โมทาซ (Mottaz. 1988 : 467-482)  กลาววา  ความทาทายของงานเปนปจจัยรางวัล
ภายใน  ปจจัยหนึ่งซึ่งมีอิทธิพลในทางบวกตอความผูกพันตอองคกร เชนเดียวกับความอิสระของงาน  
กลาวคือ  คนที่รับรูวาไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่มีความทาทายมาก  จะมีความผูกพันตอองคกรมากกวา
คนที่รับรูวาไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่มีความทาทายนอย 
   เชาวลิต  ตนานนทชัย (2532 : 18 อางมาจาก Porter and Steers. 1983)  ไดทําการ
สํารวจพนักงานในกลุมอาชีพตาง ๆ ซึ่งประกอบดวย พนักงานปาไม  พนักงานเหมืองแร  พนักงานประกอบ
รถยนตและพนักงานขายของ  ผลจากการสํารวจพบวา  ลักษณะงานที่ซ้ําซากจะมีความสัมพันธกับการ
ลาออกและการเปลี่ยนงาน    
   อวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม (2537 : 82)  ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันองคกรของ
วิทยาจารยในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ  พบวา ความทาทายของงาน  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร  กลาวคือวิทยาจารยที่ปฏิบัติงานที่มีความทาทายมาก  จะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาวิทยาจารย  
ซึ่งปฏิบัติงานซึ่งมีความทาทายนอย 
  จากการศึกษาคนควา  สรุปไดวา ถึง  ความพึงพอใจตองานที่รับผิดชอบ  หมายถึง  ความรูสึก
ของบุคคลตอการทํางานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติวาชอบหรือไมชอบตองานที่ปฏิบัติในลักษณะ
เปาหมายของงานที่ชัดเจน  ความสําคัญของงาน  ความยากงายของงานที่ไดรับผิดชอบ  และความอิสระใน
การทํางานนั้นอยางเต็มที่ 
 
 2.5  ความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร 
 ความพึงพอใจตอผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคกร  แบงออกเปน  
  2.5.1  ความพึงพอใจตอเงินเดือนท่ีไดรับ  
   ความพึงพอใจตอเงินเดือนที่ไดรับ   คือ    ความรูสึกวาตนเองไดรับคาตอบแทนดวยความ
ยุติธรรม ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร เน่ืองจากบุคคลทุกคนมี
ความปรารถนาที่จะไดรับความยุติธรรม โดยในการประเมินความเสมอภาคบุคคลจะเปรียบเทียบคาตอบแทน
ที่ไดรับ กับความพยายามที่ตนไดลงแรงไปในงาน  และจะเปรียบเทียบกับเพ่ือนรวมงานคนอื่น ๆ เชนกัน  
ความเสมอภาคจะเกิดขึ้น  เมื่อบุคคลไดรับรูวา  อัตราสวนของคาตอบแทนท่ีไดรับและกําลังที่ลงไปเทาเทียม
กับอัตราสวนของผูอื่น  ในทางกลับกันความไมเสมอภาคจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลเห็นวาอัตราสวนคาตอบแทนและ
ความพยายามของตน  นอยกวาหรือมากกวาอัตราสวนของเพื่อนรวมงาน  จากการเปรียบเทียบ  หากพบวา
การใหคาตอบแทนไมเสมอภาคกับความพยายามที่บุคคลกระทําลงไป บุคคลอาจจะเกิดความรูสึกตึงเครียด
และกดดัน  ดังนั้นเพ่ือลดความตึงเครียด  บุคคลอาจดําเนินการดังตอไปนี้ 
    1.  บุคคลอาจลดการทํางาน  โดยการขาดงาน  หรืออาจเพ่ิมการทํางาน  โดย
กระตือรือรน และขยันขันแข็งมากขึ้น 
    2.  บุคคลอาจจะขอเงินเดือนเพิ่ม  หรือประโยชนบริการตาง ๆ เพ่ิมขึ้น 
    3.  ปรับเปล่ียนการรับรู  หมายถึง กระบวนการประเมินการเปรียบเทียบอีกครั้ง  เชน  
คนบางคนอาจเปลี่ยนคานิยมดั้งเดิมที่มีตอปจจัยการนําเขา  และคาตอบแทน  หรือบางคนคิดวาตัดสินใจผิด
ในการประเมินอัตราสวนของบุคคลอื่น 
    4.  เปล่ียนตัวบุคคลที่เปรียบเทียบ เชน  เปล่ียนบุคคลที่เปรียบเทียบ เน่ืองจากบุคคล
เดิมเปนคนที่มีความสามารถพิเศษ  หรือเกี่ยวดองเปนญาติกับเจาของกิจการ 
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    5.  ลาออกหรือขอยายที่ทํางาน  ซึ่งเปนวิธีการสุดทายหากวิธีอื่น ๆ ไมไดผล 
   มีนักวิชาการหลายทานเห็นวา ความไมพึงพอใจตอคาจาง  และระบบการเลื่อนขั้นตําแหนง
มีผลตอความผูกพันในการทํางาน  กลาวคือ  จากการสํารวจงานวิจัย 13 ชิน้  ในกลุมวิชาชีพตาง ๆ ไดแก 
วิศวกร พนักงานโรงกลั่นน้ํามัน  นักวิทยาศาสตร  นักบริหารและพนังกานโรงงาน  พบวา มีงานวิจัย 11 ชิ้น 
ที่ยืนยันวาการลาออก โอนยาย ของพนักงานจากกลุมอาชีพตาง ๆ เปนเพราะไมพอใจคาจางและระบบการ
เล่ือนขั้นเลือนเงินเดือน ในหนวยงาน (Bass snd Ryterband. 1975 อางมาจาก จิระจิตต  ราคา. 2525 : 61)  
ซึ่งจะเห็นไดวา เงินเดือนหรือคาตอบแทน เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร ซึ่งมีผูสนใจ
ทําการศึกษาดังนี้ 
   ฮรีบีเนียค และ อลูตโต (Hrebiniak and Alutto. 1972 : 557)  พบวา  ความไมพึงพอใจตอ
การใหคาตอบแทนขององคกร เปนตัวกําหนดความผูกพันตอองคกร 
    โมทาซ (Mottaz. 1988 : 467-482)  พบวา  การที่บุคคลรับรูวา  การไดรับคาจางที่
เหมาะสม และเทาเทียมกับบุคคลอื่น ๆ  ที่ปฏิบัติงานชนิดเดียวกัน  จะทําใหบุคคลมีความผูกพันตอองคกร 
   ซิโลจี (Szilogyi. 1990 : 568)  ไดใหทัศนะเกี่ยวกับอิทธิพลของคาตอบแทนที่มีตอ
พฤติกรรมและการปฏิบัติงานวา  ถาลูกจางแตละคนไมพอใจกับคาจาง  เขาจะถูกระตุน  ใหเริ่มแสวงหางาน
ใหมที่ใหคาจางดีกวา 
   ฮอยเยิล (Hoyle. 1990 : 1519-A)  ศึกษาความสัมพันธระหวางแบบของโครงสรางองคกร
กับความพึงพอใจในการทํางาน  ความผกูพันตอองคกรและขวัญกําลังใจในสถาบันการศึกษา พบวา  
เงินเดือนสามารถทํานายความแปรปรวนของความผูกพันตอองคกรไดถึงรอยละ  23  ซึ่งแสดงใหเห็นวา
สถาบันที่ใหเงินเดือนสูงกวาจะทําใหเกิดความผูกพันตอองคกรไดมากกวา  
   ชาง (Chang. 1991 : 3281-A)  ศึกษาความผูกพันตอองคกรและการปฏบัิติงานของครูใน
โรงเรียนรัฐบาลไตหวัน  พบวา เงินเดือนสามารถทํานายความผูกพันตอองคกรของครูได 
    ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2532 : 194)  ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอสถาบันของ
อาจารยในสาขาครุศาสตรอุตสาหกรรมสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา   ผลการศึกษา พบวา  อาจารยที่
ระดับเงินเดือนตํ่าและปานกลางมีความผูกพันตอสถาบันต่ํากวาอาจารยที่มีระดับเงินเดือนสูง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
   อนันตชัย  คงจนัทร (2532 : 32-44)  ทําการศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธระหวางความพอใจ
ในงาน และความผูกพันตอองคกรของผูบริหารระดับกลางของธนาคารพาณิชยในประเทศไทย  กับกลุม
ตัวอยาง 216 คน  พบวา  ผูบริหารที่มีรายไดต่ํากวามีความผูกพันตอองคกรนอยกวาผูบริหารทีมีรายไดสูง
อยางมีนัยสําคัญ 
   อวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม (2537 : 98)  ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันองคกรของ
วิทยาจารยในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ ผลการศึกษา พบวา  ความพึงพอใจตอเงินเดือน  ไมมี
ความสัมพันธตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   
  2.5.2  ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับจากองคกร   
   สวัสดิการ  (Welfare)  ในการบริหารงานบุคคล อาจเรียกวา  ผลประโยชนเกื้อกูลหรือ
ผลประโยชนพิเศษ  ซึ่งมีความหมายที่สอดคลองกัน  คือ  เปนภาวะของการมีความสุขมีสุขภาพดี  มีความ
เจริญรุงเรือง  ถาเกี่ยวกับดานแรงงาน  หมายถึง ส่ิงที่ภาวะ  หรือนายจางจัดให  เพ่ือความสะดวกสบาย  หรือ
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เพ่ือความอยูดีกินดีของลูกจาง (ประวีณ  ณ นคร. 2527 : 13)  ดังนั้น  หากบุคลากรไดรับสวัสดิการ  ที่
กอใหเกิดความพึงพอใจ  มีความสุข สะดวกสบายแลว ยอมสงผลใหบุคลากรอยูทํางานในองคกรเปนระยะ
เวลานานดังที่  เสนาะ ติเยาว  (2534 : 264)  กลาวไววา  โครงการสวัสดิการมีบทบาทสําคัญ  ในการดึงดูด
และรักษาคนใหทํางานอยูในองคกรตลอดไป  เพราะผูปฏิบัติงานไมอาจอาศัยคาจางและเงินเดือนอยางเดียว
ในการครองชีพ  และดําเนินชีวิตอยางราบรื่น 
   ประชุม  รอดประเสริฐ (2528 : 112)  ใหความหมายไววา สวัสดิการ  เปนบริการ    หรือ
กิจกรรมใด ๆ ที่หนวยจัดขึ้นเพ่ือใหคนไดรับความสะดวกสบาย  ในการทํางาน    ซึ่งจะทําใหคนงานมีความ
มั่นคงในอาชีพ  มีหลักประกันแนนอนในการดําเนินชีวิต  หรือใหไดรับประโยชนอื่น  นอกเหนือจากเงินหรือ
คาจางประจํา  ทั้งนี้เพ่ือเปนส่ิงจงูใจใหคนงานมีขวัญ  และกําลังใจดี  มีความพอใจในงาน  มีความรักงาน  และ
เต็มใจจะทํางานใหมีคุณภาพดี 
   พรพรรณ  คงประสิทธิ์ (2542 : 7)  ใหความหมายไววา  สวัสดิการ  และผลประโยชน
เกื้อกูลไววา  หมายถึง  ส่ิงที่ไดรับในรูปของเงินเดือน  คาจาง คาตอบแทน  และสวัสดิการดานตาง ๆ  เชน  
คารักษาพยาบาล ที่อยูอาศัย  การจัดรถรับสง  และการจัดใหมีสหกรณออมทรัพย  เปนตน 
   โชคดี  รักทอง (2531 : 171)  กลาวไววา  หนวยงานที่มีแนวทาง  เพ่ิมพูนรายได   ใหแก  
บุคลากรใหไดรับเพ่ิมขึ้น โดยการจัดหางานพิเศษ  ใหทํานอกเวลาราชการ  มีกฎเกณฑในการพิจารณาความ
ดีความชอบ เปนแนวเดียวกัน  การจัดที่พักอาศัย  บริการดานการรักษาพยาบาล  บริการดานสันทนาการ  
การสํารองเงินชวยเหลือ  คาเลาเรียนบุตร  และคารักษาพยาบาลเปนปจจัย ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน  และมีความผูกพันตอหนวยงาน 
   เสนาะ  ติเยาว. (2534 : 269)  กลาวไววา  การจัดใหมีสวัสดิการ  อันไดแก  ประโยชน  
และบริการแกบุคลกรมมี  ความสําคัญ 3 ประการ  คือ  1) ในแงสังคม  เปนการแกปญหาสังคม 2) ในแง
องคกร  จะทําใหองคกรไดประโยชนจากบุคลากร    3) ในแงบุคลากร  จะมีรายรับเพ่ิมขึ้น   หลักในการให
ประโยชน  และบริการแกบุคลากรในองคกร  จะตองยึดหลัก 6 ประการ  คือ  ตอบสนองความตองการอยาง
แทจริง  ตอบสนองความตองการสวนใหญของพนักงาน  มีขอบเขตกวางขวางกับทุกคน  มีแบบอยางอัน
เดียวกันสําหรับทุกคน  ยึดถือหลักความเสมอภาค  และต้ังอยูบนหลักของความสะดวก  
   เสถียร  เหลืองอราม (2536 : 171-173)  กลาวไววา  การจัดสวัสดิการทีดี  จัดใหมีที่พัก
อาศัย  สหกรณออมทรัพย  มีวันหยุดพิเศษ ชวยเหลือคาเลาเรียนบุตร  จะชวยใหเกิดความอบอุน  มั่นคง  
ปลอดภัย  เพ่ือเปนการสรางขวัญทําใหเกิดความรูสึกภักดี  ในทางตรงกันขาม  การไมมีสวัสดิการ   ยอมทาํ
ใหผูทํางานเกิดความทอแทในการปฏิบัติงาน 
    วัลยลิกา  สวัสดิ์นฤเดช  (2539 : 23)  กลาววา  การจัดสวัสดิการ  สําหรับบุคคลในองคกร
นั้น  จะตองคํานึงถึงความจําเปน ความเหมาะสมในการจัดสวัสดิการนั้น  จะตองสอดคลองกับความตองการ
ของบุคลากรในหนวยงานเกิดความพึงพอใจมากที่สุด 
    จะเห็นไดวา ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ไดรับจากองคกร  ก็เปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอ
ความผูกพันตอองคกร ซึ่งมีผูสนใจทําการศึกษาดังนี้ 
    บูชานัน (Buchanan II. 1974 : 533-534)  ศึกษาพบวา  รายได ผลประโยชน  ความ
สะดวกสบายในการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
    ระพีพร  เบญจาทิกุล (2540 : 64)  ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับความผูกพัน
ตอองคกรศึกษาเฉพาะกรณี  พนักงานสายงานบริการ  ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)  สํานักงานใหญ  
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กลาววาพนักงานเมื่อทํางานอยูจนมีอายุมากสวัสดิการก็จะไดมากขึ้นดวย  ซึ่งจะทําใหพนักงานมีความผูกพัน
ตอองคกรสูงขึ้นดวย 
    ชฎาภา  ประเสริฐทรง (2541 : 820)  ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ  พบวา  ผลประโยชนตอบแทน  ไดแก  เงินเดือนประจํา  
อัตราการขึ้นเงินเดือน  สวัสดิการตาง ๆ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   จากการศึกษาคนควา  สรุปไดวา  ความพึงพอใจในคาตอบแทนที่ไดรับจากองคกร ความรูสึก
ของบุคคลที่มีตอผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคกร  เปนผลมาจากการทํางานของตนเอง  ในรูปของเงินเดือน 
และสวัสดิการตางๆ ที่ไดรับจากองคกร รวมถึงบริการ  หรือกิจกรรมที่หนวยงานจัดขึ้น  เพ่ือใหพนักงาน
มหาวิทยาลัย   มีความสะดวกสบาย   มีความพึงพอใจ   ไดแก   สวัสดิการ   การรักษาพยาบาล  เงินชวย
การศึกษาบุตร   เงินคาเชาบานพัก  เงินชวยเหลือเมื่อเจ็บปวยหรือเสียชีวิต   สหกรณออมทรัพยโดยที่     
การจัดสวัสดิการ ใหแกบุคลากร  ตามความเหมาะสม และตรงกับความตองการของบุคลากร  จะทําให
บุคลากรมีความสุขและความพึงพอใจในงาน  ชวยสรางเสริมขวัญ  และความจงรักภักดีตอองคกร  ซึ่งจะสงผล
ใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกรได 
 
 2.6  สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในท่ีทํางาน 
 ความสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน  เปนปจจัยหนึง่ที่มีผลตอองคกร  เพราะวาบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในองคกร  ไมสามารถปฏิบัติงานโดยลําพังได  จําเปนตองอาศัยความรวมมือ  จากผูรวมงาน  ใน
ระดับตาง ๆ ขององคกร  ตั้งแตผูบังคับบัญชา  ผูรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชาบุคคลจึงตองพยายามสราง
สัมพันธภาพที่ดีใหเกิดขึ้นในองคกร ดวยการใหความสนับสนุน  ชวยเหลือและมีปฏิสัมพันธที่ดีกับผูอื่นที่
เกี่ยวของ  การมีสัมพันธภาพที่ดีในองคกรจึงเปนส่ิงที่สําคัญย่ิง   มีผูสนใจทําการศึกษาคนควาเกี่ยวกับ
สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน  ดังนี้  
  เชลดอน (Sheldon. 1971 : 143-150)  กลาววา  การปฏิสังสรรคในทางสนับสนุน จากเพื่อน
รวมงาน ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกร การปฏิสังสรรคดังกลาว  เปนการลงทุนชนิดหนึ่ง  ซึ่ง
บุคคลอาจพัฒนาโดยรูสึกตัวหรือไมรูสึกตัวก็ได  เพราะกวาบุคคลจะมีความใกลชิดสนิทสนมกับผูรวมงานอื่น 
ๆ ในที่ทํางานไดนั้น     จะตองใชระยะเวลาชวงหน่ึงซึ่งลดโอกาสของการมีสวนรวมในองคกรอื่น ๆ ลง ดังนั้น
การลาออกจากองคกรยอมหมายถึงการตองจากบุคคลเหลานี้ไป และตองไปเริ่มตนสรางความสัมพันธที่ดีกับ
บุคคลอื่นในที่ทํางานแหงใหมซึ่งตองใชเวลามากขึ้น 
  ฮรีบีเนียค  และ  อลูตโต (Hrebiniak and Alutto. 1972 : 557)  ทําการศึกษาพบวา        
ความไววางใจระหวางบุคคลจะมีความสําคัญ ตอทัศนคติและพฤติกรรมของผูที่อยูรวมกันในสังคม  การที่
บุคคล  เห็นวาสภาพแวดลอมทางสังคมในองคกร  มีลักษณะของการรวมมือ  ชวยเหลือเปนมิตร  จะทําให
ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพันตอองคกรแตถาองคกรใด  มีลักษณะของการขาดความรวมมือ  หรือมีความ
เปนมิตรนอย  ก็จะทําใหบุคคล  มีความผูกพันตอองคกรต่ํา 
  บูชานัน  (Buchanan. 1974 : 537) ทําการศึกษาการสรางความผูกพันตอองคกรของผูจัดการ
ภาคธุรกิจและรัฐบาล  พบวา กระบวนการขัดเกลาเขาสูอาชีพผูจัดการนั้น  ประสบการณที่มีความสําคัญ  ซึ่ง
ทําใหผูจัดการเกิดความผูกพันตอองคกร  คือ  การปฏิสังสรรคในลักษณะของการสนับสนุนและชวยเหลือของ
เพ่ือนรวมงาน  และผูบังคับบัญชา  และโอกาสกาวหนาลวนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
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  บราวน และ โมเบอรก (Brown and Moberg . 1980 : 367)  ทําการศึกษาพบวา  
ผูบังคับบัญชา  และเพ่ือนรวมงานสามารถพยากรณความผูกพันที่จะคงอยูของบุคลากรในมหาวิทยาลัยได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  สเตียรส และ พอรเตอร  (Steers and Porter. 1983 : 321)  ใหทัศนะวาความผูกพันตอองคกร
เกิดจากความสัมพันธระหวางคนงานกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา  งานบางอยางซึ่งคอนขางจะแยกตัว  
และสามารถปฏิบัติไดตามลําพัง  เปนอิสระจากคนอื่น ๆ ในองคกร  ไมมีการบูรณาการ (integrated job)  กับ
กิจกรรมงานอื่น ๆ มีแนวโนมที่จะทําใหเกิดความรูสึกผูกพันที่ต่ํา 
  ลูเดน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรตน. 2532 : 73 อางอิงมาจาก Luthen. 1981.)  กลาววา  
ผูบังคับบัญชาที่มีพฤติกรรมเอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชา ดวยการรับฟงขอเสนอแนะ  และปญหาของ
ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนํา  ชี้แนะเกี่ยวกับวิธีการทํางานและใหคําอธิบายเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ที่จะตอง
ปฏิบัติ มีความไววางใจในตัวผูใตบังคับบัญชา เปนความสัมพันธที่อบอุน  ซึ่งจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความ
ผูกพันตอองคกร 
  ฮิลล (Hill. 1984 : 94-A)  ทําการศึกษาพบวา  เพ่ือนรวมงาน  เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคกร 
  ฟูกามิ และ ลารสัน (Fukami and Larson. 1984 : 367-371)  ทําการศึกษา พบวา พนักงาน
ขนสงที่มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน  และผูบังคับบัญชามีผลตอความผูกพันตอองคกร 
  แลนดี (Landy. 1985 : 459)  กลาววา ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา
ที่มีคุณภาพต่ํานั้น  ผูบังคับบัญชาจะไมคอยสนทนากับผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับประสิทธิภาพหรือการ
ชวยเหลือในงานที่ยาก สวนในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา   และผูใตบังคับบัญชาที่มีคุณภาพสูง
นั้น  ผูบังคับบัญชาจะสนทนาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผูใตบังคับบัญชา  โดยการใหคําแนะนําเกี่ยวกับ
เร่ืองราวและปญหาสวนตัว  และใหความสนใจอยางแทจริงเกี่ยวกับความยุงยากในการปฏิบัติงาน  ซึ่งเปนการ
เชื่อมโยงทางสังคมหรือบุคคล  ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  ความเชื่อมโยงนี้จะทําใหเกิด
ความผูกพันตอองคกรมากขึ้น 
  กลิสสัน และดูริค (Glisson and Durick. 1988 : 61-81)  ทําการศึกษาพบวา  ผูบังคับบัญชา  
หรือความเปนผูนําเปนตัวพยากรณที่ดีในเรื่องความผูกพันของบุคคลในองคกร 
  ฟแมน (Foeman. 1988 : 2977-A)  ทําการศึกษาพบวา การปฏิบัติของผูบังคับบัญชาตอ
ผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
  โมทาซ (Mottaz. 1988 : 467-482)  ทําการศึกษาพบวา การสนับสนุนและชวยเหลือจากเพื่อน
รวมงานก็เปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลในทางบวกตอความผูกพันตอองคกร 
  แมทธิว (Mathieu. 1988 : 321-325)  ทําการศึกษาพบวา ความสัมพันธตอกันของบุคลากรใน
องคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  
  ลินคอรน และ คาลเบอรก (Lincoln and Kalleberge. 1990 : 116)  ศึกษาเปรียบเทียบความ
ผูกพันตอองคกรและความพึงพอใจในงานของคนญี่ปุนกับคนอเมริกัน  พบวา  คุณภาพความสัมพันธที่ดี
ระหวางเพ่ือนรวมงาน  และผูบังคับบัญชา  มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกรในทั้ง 2 
ประเทศ  กลาวคือ  คนงานที่รับรูวาไดรับการชวยเหลือเอาใจใสซึ่งกันและกัน และสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  
และผูบังคับบัญชาในเวลางานจะมีความผูกพันตอองคกรสูง 
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  ฮิวสลิด และเดย (Huselid and Day. 1991 : 360-391)  ทําการศึกษาพบวา สัมพันธภาพในที่
ทํางานของพนักงานระดับผูจัดการ  มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 
  แอลเลน (Allen. 1992 : 357-367) ทําการศึกษาเรื่องการส่ือสาร  และความผูกพันตอองคกร 
พบวา มนุษยสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
  อรุณ  รักธรรม (2527 : 85-86)  กลาววา  เพ่ือนรวมงานในระดับเดียวกัน  นบัเปนปจจัยสําคัญ
อยางหนึ่งที่จะชวยสงเสริมใหเรากาวหนา  บางครั้งผูบังคับบัญชาอาจสอบถามขอมูลตาง ๆ เกี่ยวกับตัวเรา
จากเพื่อนรวมงาน  และผูบังคับบัญชา  จะนําเอาขอมูลเหลานี้มาประกอบการพิจารณา  ในการมอบหมายงาน  
ฉะนั้น  การที่มีทัศนคติที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานระดับเดียวกัน  จึงเปนส่ิงสําคัญยิ่งแมเราจะ 
  ดุสิต  น้ําฝน (2529 : 139) ศึกษาเรื่องการถายทอดลักษณะการเปนทหารกับความยึดมั่น
ผูกพันตออาชีพ  ศึกษากรณีนักเรียนนายเรืออากาศ ผลการศึกษา พบวา  อิทธิพลกลุมเพ่ือนรวมงานมี
ความสัมพันธอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติตอความผูกพันตอองคกร 
  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2532 : 139)  ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอสถาบันของ
อาจารยในสาขาครุศาสตรอุตสาหกรรมสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา   ผลการศึกษา พบวา   ปจจัยดาน
กลุมมีปจจัยดานความศรัทธาในผูบังคับบัญชา และความศรัทธาในเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอสถาบันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  นภาเพ็ญ  โหมาศวิน (2533 : 92) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน  ของสมาชิกใน
องคกร  ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี  ผลการศึกษา พบวา ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา และผูรวมงานมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร 
  อังคณา  โกสียสวัสดิ์ (2534 : บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันกับสถาบัน  และความพอใจในงาน
ของอาจารย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ผลการศึกษาพบวา สัมพันธภาพระหวางผูบังคับและผูรวมงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันกับสถาบันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  อวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม (2537 : 100)  ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันองคกรของวิทยา
จารยในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ ผลการศึกษา พบวา  การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาและการชวยเหลือ
จากเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธในทางบวก กับความผูกพันตอองคกร  
  ประทุม  ฤกษกลาง (2538 : 171) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร และ
ผลการปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชน ผลการศึกษาพบวา การติดตอส่ือสาร และสัมพันธภาพมี
อิทธิพลโดยตรงตอความผูกพันตอองคกรของอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน 
   จากการศึกษาคนควา สรุปไดวา สัมพันธภาพระหวางบุคคลในที่ทํางาน หมายถึง  ความรูสึกที่
มีตอพฤติกรรมของพนักงานมหาวิทยาลัยกับบุคคลที่เกี่ยวของ  ไดแก  ผูบังคับบัญชา  เพ่ือนรวมงาน  และ
ผูใตบังคับบัญชา  ในระหวางการปฏิบัติที่มีตอกัน  ดวยสัมพันธภาพที่ดี  การยอมรับ และชวยเหลือซึ่งกันและ
กัน สรางความรูสึกอบอุน  มีมิตรไมตรี  มีความสามัคคี   
 
 2.7  สถานที่และวัสดุอุปกรณในท่ีทํางาน 
 สถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน เปนส่ิงสําคัญที่สุดที่มีผลกระทบกระเทือนตอสุขภาพ และความ
ปลอดภัยของผูปฏิบัติงาน  การจัดสภาพแวดลอมในที่ทํางานที่ดีและเหมาะสม  จะมีสวนชวยใหบุคคลได
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  และลดอุบัติเหตุไดอยางดี (เสนาะ ติเยาว. 2534 : 344)  การจัดสภาพการ
ทํางานเปนปจจัยหนึ่งที่ทําให  เกิดความพึงพอใจในการทํางานเพราะจะทําใหบุคคลรูสึกวา  ไมตองมีชีวิต
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หวาดระแวง  วิตกกังวล ตอการเสี่ยงอันตรายตาง ๆ สภาพแวดลอมในที่ทํางานที่เหมาะสมจะชวยสนับสนุน
การปฏิบัติงานของบุคลากร  ไดแก 
   1)  การจัดบริเวณ  และความงานของบริเวณ  การจัดสภาพแวดลอมที่ดีและสวยงาม  มผีล
ตอจิตใจของผูอยูอาศัย  ทําใหมีทัศนคติที่ดีตองาน  และยังสามารถจะลดปญหา  และความกดดันตาง ๆ ที่
เกิดขึ้นในชีวิตประจําวันได 
   2)  อุณหภูมิ  ส่ิงที่สําคัญที่ทําใหเกิดความสุขสบายทางรางกาย  ปจจัยที่เกี่ยวกับอุณหภูมิ  
และความชื้นในอากาศ  ในปจจบัุนเราสามารถปรับระดับรอนหนาวภายในอาคารได  ตามที่เราตองการ  ทําให
การปฏิบัติงานไมรูสึกเหน็ดเหนื่อย  ไมเครียด  ไมหงุดหงิด  ไมทําอะไรผิดพลาดอยูเสมอ  และไมทําใหเกิด
ความเบื่อหนาย 
   3)  แสง สี เสียง การมองเห็น ตองใหพอเหมาะกับสภาพทํางาน  ตองใหทั้งประโยชน  และ
มีประสิทธิภาพที่จะปฏิบัติงาน  
 นอกจากนี้  องคกรควรจัดส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ  ที่ใชในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ  
เพ่ือใหการปฏิบัติงานดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ  (โชคดี  รักทอง. 2531 : 171-174)  ไดเสนอแนะปจจัยที่
จะทําใหบุคคล  เกิดความพึงพอใจในการทํางาน  และมีความผูกพันตอหนวยงาน  ไดแก  อุปกรณและส่ิง
อํานวยความสะดวกตาง ๆ ที่ใชในสํานักงาน  บุคลากรมีความรูเหมาะสมกับงาน  อุปกรณในการปฏิบัติงานมี
เพียงพอ  และสะดวกที่จะนํามาใช  ซึ่งจะทําใหเกิดความคลองตัว  และมีประสิทธิภาพ  ซึ่งมีผูสนใจศึกษา
สภาพสิ่งแวดลอมในที่ทํางานหลายทาน   ดังนี้ 
   บราวน  และโมเบอรก (Brown  and  Moberg. 1980 : 367)  กลาววาส่ิงแวดลอมใน
องคกรมีอิทธิพลตอสมาชิกในองคกร  เพราะชวยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกในองคกร  ตอ
องคประกอบตาง ๆ ขององคกรที่จะชวยกระตุนใหมีทัศนคติที่ดีตอองคกร  และความพอใจที่จะอยูในองคกร
ตอไป 
   สเตียรส และ พอรเตอร  (Steers and Porter. 1983 : 364)  )  กลาวไววา  สภาพแวดลอม
เปนตัวแปรสําคัญในการศึกษาองคกร   
   เชง (Cheng. 1990 : 3424-A)  ไดทําการศึกษา พบวา ส่ิงแวดลอมขององคกรสงผลตอ
ความผูกพันตอองคกร ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในฮองกง 
   ฟอรทอฟ (Fjortoft. 1993 : 26)  ทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่เปนตัวทํานายความผูกพันตอ
คณะในมหาวิทยาลัย ของรัฐอิลลินอยซ  ผลการศึกษา  พบวา  สภาพแวดลอมในการทํางาน สามารถทํานาย
ความผูกพันตอมหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   เมาเซอร (Mouser. 1994 : 1395)  ทําการศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธระหางคุณลักษณะ
ทางกายภาพในการทํางานของอาจารยกับความผูกพันตอองคกร  ผลการศึกษา พบวา  สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2532 : 139)  ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอสถาบันของ
อาจารยในสาขาครุศาสตรอุตสาหกรรมสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา   ผลการศึกษา พบวา  ปจจัยดาน
เครื่องมือและสิ่งอํานวยความสะดวก  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอสถาบันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   อังคณา  โกสียสวัสดิ์ (2534 : 86)   ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันกับสถาบัน และความ
พอใจในงานของอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการศึกษา พบวา อาคารสถานที่และส่ิงอํานวย
ความสะดวกในการทํางานมีความสัมพันธทางบวก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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   สมถวิล แกวปล่ัง   (2542 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษา พบวา ปฏิสัมพันธของบุคลากรกับ
ส่ิงแวดลอมตาง ๆ  ภายในองคกรมีอิทธิพลตอขวัญกําลังใจ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคกร  ซึ่งจะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกร 
   จากการศึกษาคนควา  สรุปไดวา สถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน หมายถึงความรูสึกที่มีตอ
สภาพแวดลอม  อาคารสถานที่ทํางาน และความพรอม  ความทันสมัยของวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน  ไดแก  
เครื่องพิมพดีด  คอมพิวเตอร  เครื่องเขียน  เปนตน โดยที่สภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการทํางาน  จะมีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ของบุคลากร  ชวยเสริมสรางใหเกิดความผูกพันตอองคกร   
 
 2.8  นโยบายและการบริหารงานขององคกร 
 นโยบายและการบริหารงานขององคกร  หมายถึง  หลักและวิธีการที่กําหนดขึ้น  เพ่ือใหบุคคล ยึด
เปนแนวทางในการดําเนินงาน อันไดแก  นโยบายและระเบียบปฏิบัติการตาง ๆ  แผนผังองคกร  หนาที่และ
ขอบเขตวามรับผิดชอบของงาน  และหลักเกณฑประเมินผลงานขององคกร  ควรมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม  และความเที่ยงตรง  โดยมีเกณฑวัดที่แนนอน   
  สุวิดา  ธรรมณีวงศ (2528 : 37-38 อางอิงมาจาก Anderson. 1968)  ใหทัศนะวาการที่ระบบ
ราชการใชกฎระเบียบตาง ๆ  เปนตัวกําหนดหนาที่ของบุคคล  แตละคนในองคกร  หากกฎระเบียบมีความ
เขมงวดกวดขันเกินไป  จะทําใหเกิดผลเสียตอหนวยงาน 2 ประการ  คือ  
   1. จะเปนการบิดเบือนเปาหมายที่แทจริงของหนวยงานได  เพราะกฎระเบียบนั้นเปน
วิธีการหนึ่งในหลาย ๆ  วิธีที่จะทําใหบรรลุถึงเปาหมายขององคกรได  การที่บุคคลประพฤติตามกฎที่วางไว  
โดยยึดติดกับกฎระเบียบ  โดยไมคํานึงถึงสถานการณในขณะนั้น  หรือเปาหมายที่แทจริงขององคกรวาเปน
อยางไร  จะทําใหบิดเบือนเปาหมายที่แทจริงไป  เพราะมุงที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบ  แทนที่จะใชกฎระเบียบ
เปนวิธีการในการปฏิบัติเพ่ือนําไปสูเปาหมายที่แทจริงขององคกร 
   2.  ความเครงครัดในกฎระเบียบเหลานี้  ทําใหสมาชิกขาดความผูกพันตองาน (Lack of 
commitment)  รวมทั้งขาดแรงจูงใจในการทํางาน  และเมื่อขอบเขตความรับผิดชอบที่ไดระบุไวในระดับตํ่า
ที่สุด  เพียงเพ่ือใหรอดพนจากการลงโทษ  โดยปราศจากการมีสวนรวมในงานและขาดความผูกพันกับงาน 
(involvement and commitment)
   ซึ่งมีผูสนใจทําการศึกษา  ดังนี้ 
    เยาวลักษณ  เลาหะจินดา (2519 : 210)  ศึกษาเรื่องสภาพความพึงพอใจงานและความ
ตั้งใจท่ีจะทํางานอยูตอไป หรือลาออกของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกรุงเทพมหานคร  
พบวา  พยาบาลประจําการกลุมที่มีความพอใจและไมพอใจในการเปนพยาบาล  มีความแตกตางของคะแนน
เฉล่ียความพึงพอใจงาน  ที่ระดบัความมีนัยสําคัญ 0.01  อยู 6 ขอ คือ  ขอท่ีมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาควิชา
พยาบาลมีหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏบัิติงานของเจาหนาที่พยาบาลทุกคนอยางยุติธรรม  ระบบการ
บริหารงานของภาควิชาพยาบาลศาสตรที่จัดใหฝายการศึกษาและฝายบริการดําเนินงานควบคูกัน   การได
รับทราบนโยบายและระเบียบปฏิบัติการตาง ๆ  ของภาควิชาพยาบาลศาสตรที่ไดกําหนดขึ้น  ลักษณะการจัด
แผนผังแสดงสายการบังคับบัญชาของภาควิชาพยาบาลศาสตร  และการกําหนดหนาที่และขอบเขตความ
รับผิดชอบของงานในตําแหนงตาง ๆ  
    ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม (2538 : 78)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ของลูกจางตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอประเภทการทอดวยเสนใยฝาย  พบวา  การ
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พิจารณาความดีความชอบ  ผลจากการทํางาน  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  โดยมี
ความสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  กลาวคือ ลูกจางที่รูสึกวาระบบการพิจารณาความดี
ความชอบมีความยุติธรรมจะมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง  ในทางกลับกัน ลูกจางที่รูสึกวาระบบการ
พิจารณาความดีความชอบไมยุติธรรม ใชระบบถือพรรคถือพวก  จะมีความผกูพันตอองคการในระดับตํ่า 
   จากการศึกษาคนควา  สรุปไดวา นโยบายและการบริหารงานขององคกร  เปนตัวแปร
ที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 

3.  เอกสารทีเ่ก่ียวของกับพนักงานมหาวิทยาลัย 
 3.1  ความหมายของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 เทียนฉาย  กีระนันท และคณะ (2542 : 12)  ไดใหความหมายไววา  พนักงานมหาวิทยาลัย   
หมายถึง  ผูซึ่งตกลงทํางานใหแกองคกรมหาวิทยาลัย  เพ่ือรับคาจาง  หรือคาตอบแทน   และหมายความ
รวมถึงลูกจางประจํา  และลูกจางชั่วคราว  ซึ่งปฏิบัติงานสาย ข  และ ค (นักวิจัย  นักวิชาการศึกษา  
เจาหนาที่บริหารทั่วไป  งานธรุการ  พนักงานการเงินและบัญชี  ตลอดจนผูปฏิบัติงานดานสนับสนุนอื่น ๆ  
อาทิเชน  เจาหนาที่บุคคล  นายชางไฟฟา  พนักงานพัสดุ  เปนตน )  แตไมรวมถึงลูกจางซึ่งทํางานเกี่ยวกับ
งานบานหรืองานรับจางเหมาชวง    โดยแบงประเภทของพนักงาน  ออกเปน 
  ก.  พนักงานประจํา  หมายถึง  พนักงานหรือลูกจางซึ่งมหาวิทยาลัย  ในฐานะผูวาจางตก
ลงทําสัญญาจางงานไวเปนการประจํา  หรือมีลักษณะการจางงานอยางตอเนื่อง  โดยมีการพิจารณาตอสัญญา
การจางงานเปนป ๆ ไป  หรือแลวแตชวงระยะเวลาที่มหาวิทยาลัยกําหนด 
  ข.  พนักงานหรือลูกจางชั่วคราว  หมายถึง  พนักงานหรือลูกจางซึ่งมหาวิทยาลัยในฐานะ  
ผูวาจาง  ตกลงจางไว  ไมเปนการประจํา  เพ่ือทํางานอันมีลักษณะเปนครั้งคราว  เปนการจร  หรือเปนไป
ตามภาวการณเมื่อหมดงานก็เลิกจาง 
  ค.  พนักงานประเภททดลองงาน  หมายถงึ  พนักงานหรือลูกจาง  ซึ่งมหาวิทยาลัยใน
ฐานะผูวาจาง  รับเขาทํางาน   และยังอยูในระยะทดลองงาน  โดยผูวาจางแจงใหทราบ  เปนลายลักษณอักษร  
ตั้งแตแรกวาใหทดลองปฏิบัติงานในระยะเวลาที่กําหนด 
   จากการศึกษาคนควาครั้งนี้  พนักงานมหาวิทยาลัย  หมายถึง  ผูซึ่งตกลงทํางานใหแก
องคกรมหาวิทยาลัย  เพ่ือรับคาจาง  หรือคาตอบแทน   ซึ่งปฏบัิติงานสาย ก  ข  และ ค (อาจารย  นักวิจัย  
นักวิชาการศึกษา  เจาหนาที่บริหารทั่วไป  งานธุรการ  พนักงานการเงินและบัญชี  ตลอดจนผูปฏิบัติงานดาน
สนับสนุนอื่น ๆ  อาทิเชน  เจาหนาที่บุคคล  นายชางไฟฟา  พนักงานพัสดุ  เปนตน )  แตไมรวมถึงลูกจางซึ่ง
ทํางานเกี่ยวกับงานบานหรืองานรับจางเหมา  
 

3.2 ระเบียบการลาของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 1)  การลาพักผอนประจําป  พนักงานมหาวิทยาลัยจะขอลาพักผอนประจําปได  ปละไมเกิน 10 
วันทําการ  (ไมมีสิทธิสะสม) 
 2)  การลากิจ  พนักงานมหาวิทยาลัยจะขอลากิจได  ปละไมเกิน 10 วันทําการ 
 3)  การลาปวย  พนักงานมหาวิทยาลัย  มีสิทธิลาปวยไดปละไมเกิน 15 วันทําการ  ในกรณีที่
พนักงานปวยจนไมอาจทํางานได  พนักงานมีหนาที่ติดตอแจงใหผูบังคับบัญชาตนสังกัดทราบพรอมสงใบลา  
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ในวันแรกที่หยุดงาน  เวนแตในกรณีจําเปนจะจัดสงใบลาในวันแรกที่กลับมาทํางานก็ได  การลาปวยตั้งแต 3 
วันทําการติดตอกัน  พนักงานจะตองแนบใบรับรองแพทยประกอบการใชสิทธิลาปวยนั้น 
  4)  การลาคลอด  พนักงานหญิงมีสิทธิลาคลอดครั้งละ 90 วัน  โดยไดรับเงินเดือนจาก
หนวยงานไมเกิน 45 วัน  โดยพนักงานจะตองแนบใบรับรองแพทยประกอบการใชสิทธิลา 
 5)  การลาเกี่ยวกับราชการทหาร  ใหสามารถลาไดตามระยะเวลาที่ทางราชการกําหนด  โดย
ไดรับเงินเดือนแตไมเกิน 60 วัน  ซึ่งพนักงานจะตองยื่นใบลาตอผูบังคับบัญชาลวงหนา  พรอมแนบ
หมายเรียกการเตรียมพลประกอบการใชสิทธิลานั้นดวย 
 
 3.3  การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
  3.3.1 ขอบังคับการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย   โดยใหมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดังนี้ 

1)  การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 
 2)  การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
  3)  การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือตอสัญญาจาง 

      3.3.2  หลักเกณฑและวิธีการประเมิน 
   1)  คณะกรรมการประเมินมจีํานวนไมนอยกวาสามคนไมเกินหาคน  ซึ่งผูบังคับบัญชา
สูงสุดของหนวยงานเปนผูแตงต้ังจากผูดํารงตําแหนง  หรือผูที่มีหนาที่การงานที่สูงกวาผูรับการประเมินการ
แตงต้ังใหจัดทําเปนประกาศของหนวยงาน 
   2)  ใหหนวยงานตนสังกัดจัดทําเปาหมาย  วัตถุประสงค  และเกณฑการประเมินผลงานให
สอดคลอง กับขอกําหนดการจางที่กําหนดไวในแบบคําขอวาจางและสัญญาจาง และใหครอบคลุมการประเมิน
ทั้งดานปริมาณและคุณภาพของงาน  รวมทั้งคุณลักษณะสวนบุคคลอื่น ๆ ที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน 
      3.3.3  องคประกอบการประเมิน 
   1)  องคประกอบการประเมินของพนักงานมหาวิทยาลัยตําแหนงอาจารย  อยางนอยตอง
ประกอบดวย  
       -  งานสอนและกิจกรรมเกี่ยวกับการสอนนิสิต 
    -  งานวิจัย  ตํารา  และผลงานทางวิชาการอื่น 
    -  งานบริการวิชาการ 
    -  งานบริหารและธุรการ  
    2)  องคประกอบการประเมินของพนักงานมหาวิทยาลัยระดับจัดการ  ระดับปฏิบัติการ  
และระดับแรงงาน  อยางนอยตองประกอบดวย 
    -  การประเมินผลงาน 
    -  การประเมินความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
    -  การประเมินพฤติกรรม 
   3.3.4  เกณฑการประเมินและการปรับอัตราเงินเดือน 
   1)  ใหพิจารณาจากผลงานซึ่งผูรับการประเมินปฏิบัติไดจริง  แลวนํามาพิจารณา
เปรียบเทียบกับภาระงาน  ที่ไดรับมอบหมายและมาตรฐานที่หนวยงานกําหนด 
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   2)  ใหแปรคาคะแนนการประเมิน ใหสัมพันธกับหลักเกณฑการประเมินที่กําหนดไวโดย
หนวยงานจะพิจารณาเลือกการปรับเงินเดือนประจําป  และการตอสัญญาจางในระดับใดใหขึ้นอยูกับความ
เหมาะสมและความสามารถในการจาง 
   3)  การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปและการตอสัญญาจางเปนไปตามระดับตาง ๆ 
ขึ้นอยูกับผลการประเมิน ดังนี้ 
    ระดับ 5   สําหรับผูที่มีผลการประเมินในระดับดีเย่ียม (คะแนนรอยละ 87.60 - 100.00)  
หนวยงานสามารถปรับอัตราเงินเดือนไดไมเกินรอยละ 9  ของอัตราเงินเดือนสุดทายแตจะตองไมเกินเพดาน
เงินเดือนขั้นสูงของตําแหนงนั้น 
    ระดับ 4   สําหรับผูที่มีผลการประเมินในระดับดีมาก (คะแนนรอยละ 74.10 - 87.50)  
หนวยงานสามารถปรับอัตราเงินเดือนไดไมเกินรอยละ 7  ของอัตราเงินเดือนสุดทายแตจะตองไมเกินเพดาน
เงินเดือนขั้นสูงของตําแหนงนั้น 
    ระดับ 3   สําหรับผูที่มีผลการประเมินในระดับดีมาก (คะแนนรอยละ 60.60 - 74.00)  
หนวยงานสามารถปรับอัตราเงินเดือนไดไมเกินรอยละ 5  ของอัตราเงินเดือนสุดทายแตจะตองไมเกินเพดาน
เงินเดือนขั้นสูงของตําแหนงนั้น 
    ระดับ 2   สําหรับผูที่มีผลการประเมินในระดับปานกลาง (คะแนนรอยละ 47.10 - 60.50)  
หนวยงานสามารถปรับอัตราเงินเดือนไดไมเกินรอยละ 3  ของอัตราเงินเดือนสุดทายแตจะตองไมเกินเพดาน
เงินเดือนขั้นสูงของตําแหนงนั้น 
    ระดับ 1  สําหรับผูที่มีผลการประเมินในระดับที่ตองปรับปรุง (คะแนนรอยละ 33.60 - 
47.00)  ไมมีการปรับอัตราเงินเดือน 
    ระดับ 0   สําหรับผูที่มีผลการประเมินในระดับต่ํา (คะแนนต่ํากวารอยละ 33.50)  ไมผาน
การประเมิน  อาจพิจารณาไมตอสัญญาจาง 
   
  3.4  อัตราเงินเดือน  สวัสดิการและสิทธิประโยชนของพนักงานมหาวิทยาลัย  
  พนักงานมหาวิทยาลัย  มีสิทธิใชบริการตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยท่ีมีอยู  ไดแก  หนวยอนามัย  
สนามกีฬา  หองสมุด  สหกรณออมทรัพย 
  มหาวิทยาลัยจะจัดใหมีการจัดทําประกันสังคม และกองทุนเงินสะสมใหแก  พนักงาน
มหาวิทยาลัย 
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ตาราง 2 การกําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือน 
(สําหรับการบรรจุครั้งแรกของพนักงานมหาวิทยาลัย) 

ตามมติที่ประชุมคณะกรรมการการจางพนักงานมหาวิทยาลัย ครั้งที่ 9/2540 วันที่ 21 ตุลาคม 2540 
 

 
ตําแหนง 

ปจจัยองคประกอบ 
ถวงน้ําหนัก 

เงินเดือน  
(เร่ิมบรรจุ) 

 
ระดับหนวยงาน 

 

 
ระดับขั้น 

 
K 

 
 

ระดับตําแหนง 

A B C จาก 
ป.ตรี 

มาตร
ฐาน
กลาง 

MIN. MAX 

 
ขั้นต่ํา 

 
ขั้นสูง 

P1 ผูอํานวยกา
ร 

- - 20 30 2.0 3.0 29,400 44,100 

P2 รอง
ผูอํานวยกา
ร 

ผูอํานวยกา
ร 

- 17 27 2.0 3.0 26,200 39,300 

ระดับ 
จัดการ
สูง 

P3 หัวหนาฝาย รอง
ผูอํานวยกา
ร 

ผูอํานวยกา
ร 

14 24 2.0 3.0 23,400 35,100 

P4 รองหัวหนา
ฝาย 

หัวหนาฝาย  รอง
ผูอํานวยกา
ร 

11 21 1.8 2.5 18,900 26,300 ระดับ
จัดการ
กลาง 

P5 หัวหนางาน รองหัวหนา
ฝาย 

หัวหนาฝาย 8 18 1.8 2.5 16,200 22,500 

ระดับ
จัดการ
ตน 
 

P6 รองหัวหนา
งาน 

หัวหนางาน (รอง
หัวหนา
ฝาย)   
หัวหนางาน 

5 15 1.6 2.2 12,500 17,200 

P7 เจาหนาที่ปฏิบัติงาน (ระดับ ป.ตรีขึ้นไป) 1 11 1.2 2.0 7,600 12,600 

เจาหนาที่ปฏิบัติงาน (ระดับ ปวส.) - 9 1.2 1.6 6,800 9,100 

เจาหนาที่ปฏิบัติงาน (ระดับ ปวท.) - 6 1.2 1.5 6,100 7,700 

ระดับ
ปฏิบัติ
การ  

P8 

เจาหนาที่ปฏิบัติงาน (ระดับ ปวช.) - 4 1.2 1.4 5,600 6,600 
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พนักงานขับรถยนต - 1 1.3 1.3 5,300 - ระดับ 
แรงงาน 

 
P9 
 

คนงาน ,นักการภารโรง  ยาม ฯลฯ  
 

- 1 1.2 1.2 4,900 - 

 
คา K แสดงถึง ความขาดแคลน / ขนาดความรับผิดชอบ / ทักษะเฉพาะ / การแขงขัน / ฯลฯ   

4.  งานวจิัยที่เก่ียวของ 
 4.1 งานวิจัยตางประเทศ 
  ฮริบีเนียค  และอลัทโท (Hrebiniak  and  Alutto. 1972 : 555-573)    ไดศึกษาลักษณะสวนบุคคล     
และบทบาทที่มีตอความผูกพันตอองคกรของครูในโรงเรียน   ประถมศึกษา และมัธยมศึกษา  และพยาบาล
อาชีพในโรงพยาบาล 3 แหง  ทางตะวันตกของรัฐนิวยอรค  พบวาตัวแปรตัวเกี่ยวกับลักษณะบุคคลไดแก  
เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  การศึกษามีความสัมพันธตอความยึดมั่นผูกพันตอองคกรที่แตกตางกัน  
กลาวคือ 
  1.  บุคคลที่มีอายุสูง  จะมีความผูกพันตอองคกรสูง  เนื่องจากสะสมประสบการณ  เกี่ยวกับ
ระบบของคุณคาการจางงานภายในองคกรไวมาก 
  2.  เพศ  จะมีผลปรากฎวา  เพศหญิง  มีแนวโนมของการเปลี่ยนงานนอยกวา  ชายและคน
โสดมีแนวโนมที่จะเปล่ียนงานงายกวาคนที่แตงงานแลวหรือคูสมรสที่หยาราง  โดยเฉพาะเพศหญิง  จะเห็นวา
การเปล่ียนงานงาย กวาคนที่ตางงานแลวหรือคูสมรสที่หยาราง โดยเฉพาะเพศหญิง  จะเห็นวาการเปลี่ยนงาน
จะกอใหเกิดการสูญเสียเกินกวาจะยอมรับได  ถึงแมจะมีส่ิงจูงใจก็ตาม 
  3.  การศึกษา  พบวาคนที่ตั้งใจจะไมศึกษาตอจะมีความผูกพันตอองคกรสูงกวาผูตอบวาไม
แนใจ  บุคคลที่ไมสนใจศึกษาตอจะแสดงออกถึงคานิยมที่เนนเฉพาะความสนใจในงานของตนเทานั้น 
 มารช  และมันนารี  (March  and  Mannari. 1977 : 57)  ไดศึกษาปจจัยที่ทําใหเกิดความผกูพันตอ
องคกรตลอดชีวิต  ซึ่งผลการศึกษาพบวา  สถานภาพขององคกร  ความพึงพอใจในงาน  ความสัมพันธ
ระหวางเพ่ือนรวมงาน  และโอกาสกาวหนาในงาน  เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร 
 เวลซ  และลาวาน  (Welsch  and  Lavan. 1981 : 1079-1089)  ทําการศึกษา  ความสัมพันธ
ระหวางความผกูพันตอองคกร   ลักษณะงาน   ความพอใจในงานและพฤติกรรมทางวิชาชีพ  ของลูกจางใน
โรงพยาบาล   ซึ่งพบวา  อายุ  ตําแหนง  และ  ะยะเวลาที่ทํางานในโรงพยาบาล    มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกร 
 เองเกิ้ล  และเพอรรี  (Angle  and  Perry. 1981 : 1-14)  ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคกรกับ
ประสิทธิภาพขององคกร  พบวา  คุณลักษณะสวนตัวดาน  ระดับการศึกษามีความสัมพันธในทางลบกับความ
ผูกพันตอองคกร  และผูหญิงมีความผูกพันตอองคกรสูงกวาผูชาย 
 ออสติน  (เชาวลิต  ตนานนทชัย. 2532 : 16 ; อางอิงมาจาก Austin. 1984)  ไดทําการศึกษา
ผูบริหารระดับกลางในมหาวิทยาลัย  โดยการสํารวจและการสัมภาษณใน 3 ดาน  คือ  ความผูกพันกับ
ตําแหนง  ความผูกพันกับหนวยงาน  และความผูกพันกับอาชีพที่เปนอาจารย  ผลการศึกษาพบวารอยละ  50  
มีความผูกพันกับตําแหนง และองคประกอบที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรมี 4 ประการ ไดแก  ความ
ตองการมีชื่อเสียง ความภาคภูมิใจและการไดมีโอกาสรวมทํางานกับบุคคลที่นาสนใจ  
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 ฟูกามิ  และลารสัน  (Fukami  and  Larson. 1984 : 367-371)  ไดทําการศึกษา  ความผกูพันตอ
องคกรของพนักงานขนสง  114 คน  จากการวิเคราะหดวยคาสหสัมพันธ  และการวิเคราะหถดถอย  พบวา
ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรทางบวก  ไดแก  อายุ  อายุงาน  ลักษณะงาน  ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา  และการเขากับผูรวมงานไดสวนปจจัยที่มีผลสัมพันธทางลบ  คือ  ระดับการศึกษา  และ
ความเครียดในงาน  เมื่อวิเคราะหถดถอยตอพบวา  ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคกรคือ  
อายุงาน  ระดับการศึกษา  ขอบเขตของงาน  และความเครียดในงาน  ตามลําดับ 
 บราวน (Brown. 1987 : 2384-A)  ไดทําการศึกษา  ปจจัยดานบุคคล  สภาพการณ  และปจจัยดาน
ชีวสังคมของกลุมตัวอยางซึ่งเปนอาจารยในมหาวิทยาลัยโอเรกอน  ผลการศึกษาพบวา ปจจัยทั้ง 3 กลุม  
สามารถพยากรณความผูกพันตอองคกร  อยางมีนัยสําคัญ 
 กลิสสัน  และดูริก  (Glisson and Durick. 1988 : 61-81)  ไดทําการศึกษา  ตัวแปรพยากรณความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานจากองคกรที่เกี่ยวของกับการใหบริการสุขภาพชุมชน 22 แหง  ที่ประสบปญหา
พนักงานมีขวัญ  และกําลังใจตํ่า  เบ่ือหนาย  ทอแทในการทํางาน  อัตราการขาดงานสูง  คุณภาพงานต่ํากวา
มาตรฐาน  จํานวน 319 คน  พบวา  ลักษณะของงานที่มีความหลากหลาย งานที่มีความสําคัญ  ลักษณะ
องคกรดานการปกครองบังคับบัญชา  และอายุขององคกร  ลักษณะสวนบุคคลไดแก  เพศ  อายุ  และระดับ
การศึกษาของพนักงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  สวนรายได  และอายุงาน  ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพัน 
 เมเยอร  และคณะ  (Meyer and others. 1989  : 151-156)  ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคกร  
ของผูจัดการบริษัทขายอาหารในแคนาดา จํานวน 114 ราย  ผลการศึกษา  พบวา  ความพึงพอใจในงาน  
และโอกาสกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวน  อายุ  
และอายุงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางไมมีนัยสําคัญ 
 ไอเซนเบอรก  และคณะ  (Eisenberger  and others. 1990 : 51-59)  ไดทําการศึกษา  ความผูกพัน
ตอองคกรของบุคลากร  อาชีพตาง ๆ 6 อาชีพ  ไดแก  ครูโรงเรียนมัธยม  เสมียน  พนักงานผลิตรายชั่วโมง  
ตัวแทนประกันภัย  อาจารยมหาวิทยาลัย  และตํารวจสายตรวจ  ผลการศึกษาพบวา  การรับรูความเกื้อกูล
สนับสนุนขององคกรในดานตาง ๆ เชน  รายได ความกาวหนา  ความมั่นคง  และการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา  กับ ความอุตสาหะในการทํางาน  การมีความคิดสรางสรรคส่ิงใหม ๆ เพ่ือประโยชนตอองคกร
โดยไมหวังผลตอบแทน 
 แวนเดนเบอรก  และสคารเพลโล (Vandenberg  and  Scarpello. 1990 : 60-67)  ไดทําการศึกษา
ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 455 คน  ของบริษัทประกันภัย 9 แหง พบวา การไดรับรางวัล  และส่ิง
ตอบแทนตามที่ความหวัง  มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 
 แมทธิว และซาแจค (Mathieu and Zajac. 1990 : 177-194)  ไดทําการวิเคราะหองคประกอบที่
สงผลตอความพึงพอใจในงาน  และความผูกพันตอองคกร ของทหารใหม จํานวน 588 คน  ผลการศึกษา 
พบวาลักษณะการฝก  ความพึงพอใจในประสบการณที่ไดรับจากการฝก  ความสมานฉันทในกลุม  การได
รับรูผลยอนกลับวาการฝกของตนประสบผลสําเร็จ  มีความสัมพันธเชิงบวก  กับความผูกพันตอองคกรสวน  
ความเครียดที่ไดรับมีความสัมพันธเชิงผกผันกับความผูกพันตอองคกร 
 แมทธิว  และเจมส  (Mathieu  and  James. 1991 : 127-133)  ไดทําการศึกษาองคประกอบ  ที่
เกี่ยวของกับความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานขับรถประจําทาง จํานวน 194  คน  
และวิศวกร จํานวน 220 คน  ผลการศึกษาพบวา  สําหรับกลุมพนักงานขับรถประจําทาง  องคประกอบที่มี
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ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร  ไดแก ลักษณะงานที่พัฒนาศักยภาพความภูมิใจในองคกร  
อายุงาน  และลักษณะการบริหารงาน  สวนองคประกอบที่มีความสัมพันธทางลบ  กับความผูกพันตอองคกร  
ไดแก  ความเครียดทางบทบาท  และความเครียดในงาน  ขณะที่เพศและสถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธ  
สําหรับกลุมวิศวกรตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร  คือ ลักษณะของงานที่พัฒนา
ศักยภาพ  แตอายุงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
 ฮิวสลิด  และเดย (Huselid  and  Day. 1991 : 380-391)  ไดทําการศึกษา  องคประกอบที่มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานระดับผูจัดการรานตาง ๆ  จํานวน 241 ราย  ผล
การศึกษา  พบวา  การมีสวนรวมในการทํางาน  การรับรูถึงความยุติธรรม  ของการไดรับรายได  และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  ความสมานฉันทของกลุมพนักงาน  และกลุมจัดการ  โอกาสกาวหนา  มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร  สําหรับองคประกอบดานระดับการศึกษา  มีความสัมพันธ
เชิงผกผันกับความผูกพันตอองคกร สวน รายได  เพศ  และอายุงาน  ไมมคีวามสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร 
 คอนอฟสกี  และครอพานซาโน  (จเร  นาคจู. 2544 : 20 ; อางอิงจาก Konovsky  and  
Cropanzano. 1991)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูของสมาชิกขององคกร  พบวา  องคกรได
ปฏิบัติตอเขาดวยความยุติธรรมกับความผูกพันตอองคกร  ของกลุมตัวอยาง  จํานวน 179 คน  ผลการศึกษา
พบวาการรับรูวาตนเองไดรับการปฏิบัติดวยความยุติธรรมความเชื่อมั่นในการประเมินผลงานที่มีประสิทธิภาพ
ของฝายบริหารมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร 
 เพียร  และ เกเกอรสัน  (จเร  นาคจู. 2544 : 20 ; อางอิงจาก Pearce and  Gregersen. 1991 : 
833-844)  ไดทําการศึกษาพฤติกรรมนอกเหนือจากบทบาทหนาที่ซึ่งพนักงานเต็มใจท่ีจะทําเพ่ือองคกร 
(Extrarole  Behavior)  ซึ่งเปนรูปแบบหนึ่งของพฤติกรรมเพ่ือองคกร  (Prosocial  Behavior)  โดยศึกษาจาก
พนักงาน  ของโรงพยาบาล 2 แหง  พบวา  การสนับสนุนเกื้อกูลจากผูบังคับบัญชาจะสงผลใหเกิดพฤติกรรม  
เพ่ือองคกรขึ้น  และยังพบวาสภาพการณของงานในบางลักษณะ  เชน  งานที่ตองพ่ึงพิงกันจะกอใหเกิด
ความรูสึกรับผิดชอบตอองคกร ซึ่งมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรและสงผลถึงพฤติกรรมเหนือ
บทบาทหนาที่  ซึ่งพนักงานเต็มใจกระทําเพ่ือองคกรอีกดวย 
 แทนเนนโบม  และแมทธิว  (Tannenbaum  and  Mathieu. 1991 : 759-769)  ไดทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคกร กับความรูสึกสําเร็จในงานตามที่คาดหวังของทหารใหมของ     
กองทัพเรือ สหรัฐอเมริกา  จํานวน 666 คน  ผลการศึกษา  พบวา  ความรูสึกสําเร็จในการปฏิบัติหนาที่ 
ตามที่ความหวัง  หลังจาการที่ทหารใหมไดรับการฝกฝนอยางหนักแลว หรือการรับรูในคุณคาแหงความสําเร็จ
ของงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร  และการพัฒนาตนเอง แต เพศและอายุ  ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกกันตอองคกร 
 บร็อคเกอร  และคณะ  (Brockner  and  others. 1992 : 241-261)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการรับรูวาองคกรปฏิบัติตอเขาดวยความเปนธรรมกับความผูกพันตอองคกร  ของชาวเมืองชิคาโก  
จํานวน 804 คน  ผลการศึกษา พบวา  พนักงานที่รับรูวาองคกรปฏิบัติตอเขา ดวยความเปนธรรม  มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร  และพบวา  บุคคลที่รูสึกวาไมไดรับการปฏิบัติจากองคกร
ดวยความเปนธรรม  ระดับความผูกพันตอองคกรจะลดลงอยางรวดเร็ว
 เอเวอรเรตต (Everrette. 1992 : 2766-A)  ไดทําการศึกษาความผูกพันเชิงทัศนคติของครูโดยใช
เครื่องมือ OCQ  วัดความผูกพันตอองคกรของครูประถมศึกษา จํานวน 330 คน  พบวาครูใหญเปนปจจัยที่มี
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สวนสรางความผูกพันของครูตอองคกรและการสอน และภาวะของผูนําของครูใหญมีปฏิสัมพันธรวมกับปจจัย
โรงเรียน  หรือองคกรและปจจัยในการพยากรณความผูกพันตอองคกรครู 
 เฟน (Fain. 1993 : 3118) ไดศึกษาเรื่องพฤติกรรมของหัวหนางานและความผูกพันตอองคกรที่
สัมพันธกับการบริหารมหาวิทยาลัยไอไฮโอ โดยศึกษาถึงความแตกตางของขอคําถามที่ใชวิธีการเบื้องตน  
โดยทําการศึกษาลูกจางและหัวหนางานในมหาวิทยาลัย  ตัวแปรที่ใชในการศึกษา  ไดแก อัตราเงินเดือน  
ระยะเวลาในการทํางาน  อายุ  เพศ  ระยะเวลาในการเปนผูคุมงาน  โดยศึกษาจากลูกจางที่ไมไดอยูในการ
ควบคุมงาน  เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 462 คน  ที่ใหความเห็นเกี่ยวกับหัวหนางาน    จากการศึกษาพบวา   
ความผูกพันตอองคกรของลูกจางมีความสัมพันธกับแผนการบริหารแบบมืออาชีพ 4-15   แผน  อยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ .01 และพฤติกรรมในการจัดการของหัวหนางาน  และความผูกพันตอองคกรไมสัมพันธกัน
ในทุกแผนการบริหาร  
 ฟอรทอฟ (Fjortoft. 1993 : 26)  ไดสรุปผลของการศึกษาเรื่องปจจัยที่เปนตัวทํานายถึงความผูกพัน
ตอคณะในมหาวิทยาลัย  ตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  ไดแก  ตําแหนง  ความพึงพอใจกับเงินเดือน  
สภาพแวดลอมในการทํางาน  ชื่อเสียงของสถาบัน  นโยบายของสถาบัน  การมีสวนรวมในที่ประชุม และ
จํานวนการรับรูถึงรูปแบบการบริหาร  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้มีจํานวน 4,925 คน  จาก
มหาวิทยาลัยอิลลินอยซ  พบวา  ความพึงพอใจตอเงินเดือน  และสภาพแวดลอมในการทํางาน  ไมสามารถ
ทํานายถึงความผูกพันกับคณะได  แตสามารถทํานายถึงความผูกพันตอมหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  นอกจากนั้นยังพบวา  ผูสอนที่มีตําแหนงสูงจะมีความผูกพันตอสถาบันมากวาผูสอนที่มีตําแหนงต่ํากวา  
จากการวิเคราะหทางสถิติพบวา การรับรูถึงรูปแบบการบริหารในฐานะสมาชิก  และการมีสวนรวมในที่ประชุม  
สามารถใชเปนตัวทํานายถึงความผูกพันตอองคกรไดเชนกัน  และหากตองการเพิ่มความผูกพันตอคณะและ
สถาบัน  ผูบริหารของมหาวิทยาลัยจะตองพยายามใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องนโยบายของ
มหาวิทยาลัย 
 โยนนัน  (Yoannone. 1993 :2271) ไดศึกษาเรื่องการปฏิสัมพันธและความผูกพันในเปาหมายของ
การจัดกระทํา  และการวิเคราะหขอมูลของแผนในมหาวิทยาลัย  โดยศึกษาจาก  กลยุทธในการวางแผน  การ
ตัดสินในที่เหมาะสมกับความผูกพัน  และกลยุทธในการวางเปาหมาย  ผลการวิจัย พบวา  อาจารยมีความ
กระตือรือรนในการปฏิสัมพันธและพึงพอใจในเปาหมายขององคกร   และตัวบงชี้ที่แสดงถึงความผูกพันในการ
วางเปาหมาย  ไดแก ทัศนคติของอาจารยที่มีตอวิทยาลัย 
 ทาเทอร  (Tarter. 1993 : 1701)  ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน  และความผูกพันตอองคกรใน
มหาวิทยาลัยและวิทยาลัย  โดยศึกษาเกี่ยวกับเรื่องความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกร  มีตัวแปร 
3 ตัว คือ งาน  การจัดองคกร  และคุณลักษณะของบุคลากร  โดยมีสมมติฐานในการวิจัยวา  ความพึงพอใจใน
งานทําใหเกิดลักษณะของงาน  และลักษณะของบุคลากรนอยกวาความผูกพันตอองคกร  ผลการวิจัยพบวา 

1. ในดานคุณลักษณะของงานมีความแตกตางกันดานคณิตศาสตร และวิศวกรรมศาสตร 
2.  ผูนํากับผูบริหารมีความสัมพันธกันในดานทัศนคติทางวิทยาศาสตร  การสื่อสาร และ

ตําแหนงทางวิชาการ 
 เมาเซอร (Mauser. 1994 : 1395)  ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางคุณลักษณะทางกายภาพใน
การทํางานของอาจารยกับความผูกพันตอองคกร  โดยศึกษาในดาน  (1) การเปล่ียนแปลงทางกายภาพหรือ
สภาพแวดลอมในการทํางาน  (2)  ความสําคญัของบรรยากาศในการทํางานของอาจารย  (3)  คุณลักษณะ
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ของบรรยากาศองคกรและระดับความผูกพันโดยศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนอาจารย 225 คน  ผลการวิจัย
พบวา  
  1.  อาจารยมีความผูกพันกับสภาพแวดลอมในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  2.  คุณลักษณะของบุคลากรของชมรมรักษาสภาพแวดลอม มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
บรรยากาศองคกรแตกตางกัน 
  3.  บรรยากาศองคกร และนวัตกรรม   เปนปจจัยที่พยากรณ  ความผูกพันระหวางสภาพ   
แวดลอมในการทํางานของอาจารย 
  4.  บรรยากาศองคกรเปนปจจัยที่พยากรณในการทํางานและควบคุมแตไมพบในการพยากรณ
ความผูกพันและความกดดันในการทํางานในทางลบ 
  5.  บรรยากาศองคกรเปนปจจัยที่พยากรณเร่ืองความผูกพันที่สําคัญ  ในดานการรักษา
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 เครกเกอร (Kraeger. 1994 : 3468)  ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางบรรยากาศในการทํางาน
ของอาจารยกับความผูกพันในการสอนของอาจารย   ในสถาบันอุดมศึกษา 2 สถาบัน  โดยมีจุดมุงหมายใน
การศึกษา เพ่ือหาความสัมพันธระหวางบรรยากาศในมหาวิทยาลัยและความผูกพันในการสอน  ตัวแปรอิสระ
ไดแก  บรรยากาศในองคกรใน 8 ลักษณะคือ นโยบายในการพัฒนาอาจารย  นโยบายการพัฒนานักศึกษา   
นโยบายทางวิชาการ   กระบวนการตัดสินใจ   การแตงตั้งบุคลากร   ตําแหนงทางวิชาการ   การสงเสริม
วิชาการ  และ  บรรยากาศในการบริหาร   ตัวแปรตามไดแก  ความผูกพันตอองคกร  และความผูกพันในการ
สอน   ผลการวิจัยพบวา  บรรยากาศในองคกรทั้ง 8 แบบ มีความสัมพันธกับความผูกพันในการสอนของ
อาจารยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ดังน้ี 

1.  ในดานการสอน  เนนในดานเสรีภาพทางวิชาการ  การปฏิบัติอยางยุติธรรมและความ
ซื่อสัตยระหวางการบริหารและคณะวิชา  การมีใจกวาง  และเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น 

2.  บรรยากาศในการบริหารยอมรับในโครงสรางขององคกร  และพฤติกรรมบริหาร 
3.  การแตงตั้งบุคลากร  การทดลองงานและการใหออก  เปนการกําหนดกระบวนการใน

การกระจายทรัพยากรทางการศึกษาทั้งดานความผูกพันตอองคกร  และความผูกพันในการสอน 
 โวเกล  (Vogel.  1994 : 80)  ไดศึกษาเรื่องความผูกพันในการสอนในวิทยาลัยชุมชนอิลลินอยซ  
โดยศึกษาจากอธิการบดีและรองอธิการบดี 96 คน อาจารย 341 คน จาก 48 วิทยาลัย  มีปญหาในการวิจัย  3 
ขอ  คือ  (1)  ความผูกพันในการบริหาร  การสอน  การรายงานผูบริหาร  และความผูกพันของอาจารยอยูใน
ระดับใด  (2)  ความแตกตางระหวางความผูกพันในการรายงานผูบริหาร และการยอมรับของอาจารยอยูใน
ระดับใด (3)  ปจจัยใดบางที่แสดงถึงความผูกพันตอองคกรในดานความผูกพัน  และความพึงพอใจที่แตกตาง
กันระหวางอาจารยกับผูบริหาร  ผลการวิจัยพบวา   
  1.  อาจารยกับผูบริหารมีความผูกพันรวมกันอยูในระดับ 5.1  ซึ่งอยูสูงมากกวาจุดกึ่งกลางของ
การวัด 
  2.  ผูบริหารมีความผูกพันอยูในระดับ 7.1  ซึ่งมีนัยสําคัญในระดับ .0001  และอาจารยมีความ
ผูกพันในระดับ 4.6 
  3.  ปจจัยที่ทําใหเกิดการยอมรับในระดับสูง  ไดแก  กฎระเบียบของวิทยาลัยและบรรยากาศใน
วิทยาลัยซึ่งมีนัยสําคัญในระดับสูง 
  4.  การสอนและความผูกพันของผูบริหารมีความสัมพันธกัน 
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4.2  งานวิจัยในประเทศ
 สมชัย   แกวละเอียด (2531: 129-139)  ไดทําการศึกษาเรื่อง   ปจจัยสงผลตอความผูกพันตอองคกร
ของขาราชการตอกองสารวัตรนักเรียน  กรมพลศึกษา  การวิจัยครั้งนี้   พบวา  ปจจัยลักษณะสวนบุคคล  คือ 
ระดับ (ซี)  ปจจยัลักษณะงานที่ปฏิบัติ  พบวา  ความเปนอิสระในงาน  ความหลากหลายในงาน  ผลปอนกลับ
ของงาน  และงานที่มีโอกาสไดปะทะสังสรรคกับผูอื่นมีความสัมพันธตอความผูกพันของกองสารวัตรนักเรียน  
สวนปจจัยประสบการณในงาน  พบวา  ทัศนคติของกลุมเพ่ือนรวมงานตอกองสารวัตรนักเรียน  ความรูสึกวา
ตนมีความสําคัญตอกองสารวัตรนักเรียน  ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากกองสารวัตรนักเรียน  
ความรูสึกวากองสารวัตรนักเรียนมีชื่อเสียง  และความรูสึกวากองสารวัตรนักเรียนเปนที่พ่ึงได  มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอกองสารวัตรนักเรียน 
 เชาวลิต  ตนานนทชัย. (2532 : 66-67)  ทําการศึกษาเรื่อง  การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอองคกร  
โดยศึกษาเฉพาะกรณีศูนยการศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด  จากการศึกษาพบวา  ปจจัยที่เกี่ยวกับลักษณะ
บุคคล  ซึ่งประกอบดวย  เพศ  ระดับการศึกษา  จํานวนป   หรือระยะเวลาในการปฏิบัติงานการศึกษานอก
โรงเรียน  สถานภาพสมรส  และประสบการณการยายถิ่น  ไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอศูนย
การศึกษานอกโรงเรียนแตประการใด  สําหรบัปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  ซึ่งประกอบดวย  ความมีอิสระใน
งาน  ความหลากหลายในงาน  ผลปอนกลับของงาน  และการปฏิบัติงานที่มีโอกาสปะทะสังสรรคกับผูอื่น     
พบวา  เกือบทั้งหมดมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพัน  ยกเวนลักษณะของงานเพียงลักษณะเดียวที่ไมมี
ความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอศูนย   คือ    ความมีอิสระในงาน  และ   สําหรับปจจัยเกี่ยวกับ   
ประสบการณในงาน ซึ่งประกอบดวย  ประสบการณในแงของความคาดหวังที่ไดรับตอบสนอง  ความรูสึกวา
ตนมีความสําคัญ  ความรูสึกวาศูนยเปนที่พ่ึงได  ความรูสึกวาศูนยมีชื่อเสียง  ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงาน  และ
ศูนยมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรทั้งหมด 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน. (2532 : บทคัดยอ) ทําการศึกษาเรื่อง  ความผูกพันตอสถาบันของ
อาจารยในสาขาครุศาสตรอุตสาหกรรมสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา  จากการศึกษาพบวา  อาจารยใน
สาขาครุศาสตรอุตสาหกรรม  มีความผูกพันสถาบันของสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา  อยูในระดบั
คอนขางมากในทุกกลุมที่จําแนก  ตามชีวสังคม  ทั้ง 3 สถาบัน คือ  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนคร
เหนือ  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  และสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาลาดกระบัง  อาจารยที่มี
ระดับเงินเดือนตํ่าและปานกลาง  มีความผูกพันตอสถาบันต่ํากวาอาจารยที่มีระดับเงินเดือนสูงอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  อาจารยที่มีลักษณะทางชีวสังคมแตกตางกันมีระดับความผูกพันไมแตกตางกัน  
ปจจัยทั้ง 3 กลุม  คือ  ดานบุคคล  ดานงาน  และดานกลุม  สามารถพยากรณความผูกพันตอสถาบันของ
อาจารยได   โดยแตละกลุมมีตัวพยากรณที่ดีที่สุดหลายตัว  กลุมปจจัยดานบุคคลมีตัวพยากรณที่ดีเรียงลําดับ 
คือ  ความสนใจในงาน  เจตคติที่มีตอระบบราชการ  ระดับเงินเดือน  และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  กลุม
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ปจจัยดานงานมีตัวพยากรณที่ดีตามลําดับ คือ ความพึงพอใจในงานทั่วไป  ความกาวหนา  รายได  และมิตร
สัมพันธ  กลุมปจจัยดานกลุมมีตัวพยากรณที่ดีคือ  ความศรัทธาตอผูบังคับบัญชา  ตัวพยากรณที่ดีที่สุด 5 ตัว  
จากตัวพยากรณ 21 ตัว  เรียงตามลําดับคือ  ความสนใจในงาน ความพึงพอใจงานทั่วไป  รายได  ระดบั
เงินเดือน  และ       มิตรสัมพันธ  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  เทากับ .794  เมื่อแยกวิเคราะหเปน
สถาบัน  พบวา  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  มีตัวพยากรณที่ดีที่สุดคือ  ความสนใจในงาน 
และความกาวหนา  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  เทากับ .787   สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
มีตัวพยากรณที่ดี่ทีสุดจากปจจัยทุกตัว  คือ ความพึงพอใจงานทั่วไป  และอายุ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณ      เทากับ .903    และ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาลาดกระบังมีตัวพยากรณที่ดีที่สุด
คือ มิตรสัมพันธและประสบการณ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  เทากับ .878  ปจจัยตาง ๆ  ที
สงผลตอความผูกพันตอสถาบันมีอยูในเกณฑคอนขางมาก  จึงไมอยูในเกณฑที่ควรไดรับการพัฒนา 
 ธีระ  วีรธรรมสาธิต  (2533 : 154)  ไดศึกษาความผูกพันตอองคกรของผูบริหารระดับหัวหนาแผนก / 
เทียบเทา  ของเครือซิเมนตไทย  จํานวน 175 คน  ผลการศึกษา  พบวา  ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ
องคกร  ไดแก ลักษณะสวนบุคคลของผูบริหาร  ไดแก  อายตุัว  อายุงาน  ระดับการศึกษา  ลักษณะงาน 
ไดแก ความสําคัญของลักษณะงานที่รับผิดชอบ  ลักษณะงานที่ทาทาย  การไดมีสวนรวมในการบริหาร   
โอกาสกาวหนาในงาน  และลักษณะงานที่รับผิดชอบ  ลักษณะงานที่ตองติดตอสัมพันธกับผูอื่น  ดาน
ประสบการณจากการทํางานในองคกร  ไดแก  ทัศนคติของกลุมตอองคกร  ความนาเชื่อถือขององคกร  ระบบ
พัฒนาและการฝกอบรม  แตดานลักษณะสวนบุคคล  ไดแก เพศ  และสถานภาพสมรส  ไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกร 
 นภาเพ็ญ  โหมาศวิน  (2533 : 95-100)  ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของสมาชิกใน
องคกร : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานนายกรัฐมนตรี  ของขาราชการสํานักงาน  ปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี  
จํานวน 151 คน  ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร  ดานลักษณะสวนบุคคล  
ไดแก  อายุ  สถานภาพการสมรส  และอายุงาน  ดานลักษณะงาน  ไดแก  งานที่ทาทาย  งานทีมีโอกาส
กาวหนา งานที่ผูกพันปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการบริหาร  และไดติดตอสัมพันธกับผูอื่น  ดานประสบการณ
ที่ไดรับจาการทํางานในองคกร  ไดแก ทัศนคติของกลุม  ผูรวมงานตอองคกร   ความนาเชื่อถือและพ่ึงพาได
ขององคกรร ระบบการพิจารณาความดีความชอบที่เปนธรรม  และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  และเพ่ือน
รวมงาน  แตดานลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  ระดับการศึกษา  ไมมคีวามสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกร 
 โสภา  ทรัพยมากอุดม (2533 : 94-98)  ไดศึกษาเรื่อง  ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร  ศึกษาเฉพาะ
กรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  กลุมตัวอยาง  จํานวน  233 คน  ผลการศึกษา  พบวา  ลักษณะ
สวนบุคคล  ไดแก  อายุ  อายุงาน  ระดับการศึกษา  ระดับตําแหนง  และสถานภาพการสมรส  ไมมี
ความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร  ดานลักษณะงาน  ไดแก  ความมีอิสระในการทํางาน  ความ
หลากหลายของงาน  การไดเขาใจงานอยางทองแท   งานที่ไดรับทราบผลยอนกลับและงานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผูอื่น  มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร ดานประสบการณในงาน ไดแก 
ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกรความรูสึกวาหนวยงานมีชื่อเสียงความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง
จากองคกร  ความรูสึกวาองคกรเปนที่พ่ึงพิงได  และทัศนคติที่ดีตอเพ่ือรวมงาน  ตลอดจนความรูสึก
ภาคภูมิใจในองคกร  มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร  องคประกอบดานขัดแยงในบทบาท  
กับความคลุมเครือในบทบาท  มีความสัมพันธเชิงผกผันกับความผูกพันตอองคกร 
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 อุษณีย  ดานวรนันท (2536 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร คณะ
แพทยศาสตร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  ไดผลการศึกษาวา  ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร  คณะ
แพทยศาสตร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  โดยสวนรวมและรายองคประกอบอยูในระดับปานกลาง  ซึ่งเมื่อ
เปรียบเทียบตามตัวแปร  พบวา  ดานอาย ุ  บุคลากรที่มีอายุ 31 ปขึ้นไป  มีความผูกพันตอองคกรมากกวา
บุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 31 ป  ดานระดับการศึกษา  บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป มีความ
ผูกพันมากวาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  ดานที่พักอาศัย  ไมพบความแตกตาง  ดาน
ประสบการณการทํางาน  พบวาบุคลากรที่มีประสบการณการทํางาน 7 ปขึน้ไป  มีความผูกพันตอองคกร
มากกวาบุคลากรที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 7 ป  ดานสถานภาพในการปฏิบัติงาน  พบวา   บุคลากร
ที่มีสถานภาพในการปฏิบัติงานระดับหัวหนาภาควิชา / หัวหนางาน  มีความผูกพันตอองคกรมากกวา
บุคลากรที่มีสถานภาพการปฏิบัติงานระดับปฏิบัติการ และดานสายการปฏิบัติงาน  ไมพบความแตกตาง 
 หว่ัน  แตงทิพย (2537 : 107)  ทําการศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธระหวางทัศนะที่มีตองานกับความ
ผูกพันตอองคกรของขาราชการครู  โรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุโขทัย  จาก
งานวิจัย พบวา ทัศนะที่มีตองานของขาราชการครูมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกรอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  ที่ระดับ .05 
 ประทุม  ฤกษกลาง  (2538 : 144)  ทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรและ
ผลการปฏิบัติงานของอาจารย  มหาวิทยาลัยเอกชน พบวา ปจจัยที่มีอทิธิพลทางตรงตอความผูกพันตอ
องคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ อายุ  ศักยภาพการจูงใจจากงาน   การสื่อสารและสัมพันธภาพ    แต
ความชัดเจนในบทบาท  และความขัดแยงในบทบาท มีอิทธิพลเชิงผกผันกับความผูกพันตอองคกร 
 ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม (2538 : บทคัดยอ) ทําการศึกษาเรื่อง  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ของลูกจางตอองคกร : ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอ  ประเภทการทอผาดวยเสนใยฝาย  และเสนใย
ประดิษฐ  จากงานวิจัย  พบวา  ปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณการยายงาน  มีความสัมพันธกับความ   
ผูกพันตอองคกร  สวนปจจัยดาน  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
และคาจาง  ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร   สําหรับปจจัยดานลักษณะงาน  ซึ่งประกอบดวย  
ความสําคัญของลักษณะงาน  การมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น  โอกาสกาวหนาในงาน  และงานที่มีโอกาส
ติดตอสัมพันธกับผูอื่น  พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  แตปจจัยดานผลปอนกลับของงาน   
ลักษณะงานที่ทาทาย  และความหลากหลายในงาน  ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  สําหรับ
ปจจัยดานทัศนะตอองคกร  ซึ่งประกอบดวย  ทัศนคติของกลุมตอองคกร  ความมีชื่อเสียงและเชื่อถือไดของ
องคกร  ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร  ระบบ
การพิจารณาความดีความชอบ  และความรูสึกองคการเปนที่พ่ึงได  พบวา  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรทุกปจจัย  สวนปจจัยดานทัศนะตอบุคคลในองคกร  ซึ่งประกอบดวย  ทัศนะของบุคคลทีมีตอเพ่ือน
รวมงาน  และทัศนะของบุคคลที่มีตอผูบังคับบัญชา  พบวา  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  โดย
พบวาความสัมพันธระหวางตัวแปร  มีความสมัพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันทั้งหมด  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 ชฎาภา  ประเสริฐทรง (2541 : 79)  ทําการศึกษาเรื่อง  ตัวแปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ  จากงานวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะ
สวนบุคคลกับความผูกพันตอองคกร  พบวา  อายุ  สถานภาพสมรส  ตําแหนง  ระยะเวลาที่ทํางานในองคกร  
เงินเดือน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร  มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  สวนระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมี



 56 

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  นอกจากนี้ เพศ  สถานที่ที่ทํางาน  ระยะทางจากที่พักมายังสถานที่ที่ทํางาน  
สถานภาพศิษยเกา  และพันธะสัญญาใชทุน  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  และความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัย
หัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ   พบวา    คุณภาพชีวิตการทํางาน  9  ดาน   ไดแก   ผลประโยชน   ตอบแทน   
ส่ิงแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน  การพัฒนาศักยภาพของผูทํางาน  ความกาวหนามั่นคง  ความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน  ลักษณะการบริหาร  ความสมดุลของชีวิตกับการทํางานและการมีสวนรวมพัฒนาสังคม มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ  
มีคาเทากับ .6169 
 เบญจรัตน  เดชนุวัฒนชัย (2541 : 107)  ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพัน
ตอองคกรและการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา กรมสามัญศึกษา  กรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษา 
พบวา   ตัวแปรความผูกพันตอองคกร    ไดรับอิทธิพลโดยตรงจากตัวแปรความพึงพอใจในงานจากปจจยั
ภายนอก  ซึ่งประกอบดวย  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  โอกาสกาวหนา
ในอาชีพ คาตอบแทน  และตัวแปรพฤติกรรมการบริหารงานของผูบังคับบัญชา   ไดแก  การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ  และความยุติธรรม  อีกทั้งยังไดรับอิทธิพลทางตรง  ทางออมจากตัวแปรปจจัยบุคคล  ไดแก  อายุ  
และอายุงาน และปจจัยองคกร  ไดแก อายุองคกร  และขนาดองคกร นอกจากนี้ตัวแปรการปฏิบัติงาน  ก็
ไดรับอิทธิพลโดยตรงจากตัวแปรความผูกพันตอองคกร    และ    ยังไดรับอิทธิพลทางตรงและทางออมจาก
ความพึงพอใจในงานจากปจจัยภายใน     ซึ่งไดแก   ความมีอิสระในการทํางาน  ความสําคัญของงาน     
ความมีเอกลักษณในงาน  ความหลากหลายของงาน  การไดรับขอมูลปอนกลับ  และจากปจจัยบุคคล  ปจจัย
องคกร  พฤติกรรมการบริหารงานของผูบังคับบัญชา 
 สมยศ  กรีลพ. (2543 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธระหวางการใชฐานอํานาจบริหาร
ของผูอํานวยการกอง กับความผูกพันในองคกรของพนักงานในฝายบริหารโทรคมนาคมทางเสียง : 
การสื่อสารแหงประเทศไทย  จากงานวิจัย  พบวา  การใชฐานอํานาจบริหารสูงสุดของผูอํานวยการกองวิทยุ
บริการกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวน
การใชฐานอํานาจบริหารสูงสุดของผูอํานวยการกองโทรศัพทระหวางประเทศ และกองปฏิบัติการโทรศัพท
ระหวางประเทศ  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางไมมีนัยสําคัญ 
 บัญชา  นิ่มประเสริฐ (2542 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสาย
สนับสนุนทางวิชาการ มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จากงานวิจัยพบวา  บุคลากรที่มีสายการปฏิบัติงาน    
เจตคติตอระบบราชการ  และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในระดับตางกัน  มีความผูกพันตอองคกร  
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  สวนระดับการศึกษา และประสบการณการทํางาน  ที่
ตางกัน  มีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน  
 สุภาสินี  วิเชียร (2544 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสํานัก
หอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  จากงานวิจัยพบวา   
  1. ระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลการสํานักหอสมุดกลาง รวมทุกองคประกอบอยูใน
ระดับสูง  และเมื่อพิจารณาแยกเปนแตละองคประกอบพบวา  องคประกอบที่ 3 ความจงรักภักดีตอองคกร  
อยูในระดับสูง  และสูงกวาทุกองคประกอบ  รองลงมาคือ  องคประกอบที่ 2 การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของ
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ตน  อยูในระดับสูงเชนกันสวนองคประกอบที่ 1  บุคลากรมีการยอมรับแนวทางการบริหารงาน  อยูในระดับ
ปานกลาง 
  2.  บุคลากรสํานักหอสมุดกลาง  ที่มีเพศตางกัน  มคีวามผูกพันตอองคกรรวมทุกองคประกอบ
ไมแตกตางกัน  และเมื่อพิจารณาแยกเปนแตละองคประกอบพบวา ไมแตกตางกันทั้ง 3 องคประกอบ 
  3.  บุคลากรสํานักหอสมุดกลาง  ที่มีอายุตางกัน  มคีวามผูกพันตอองคกรรวมทุกองคประกอบ
ไมแตกตางกัน  และเมื่อพิจารณาแยกเปนแตละองคประกอบพบวา  องคประกอบที่ 1 การยอมรับแนว
ทางการบริหารงาน  และองคประกอบที่ 2 การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของตน  ไมแตกตางกัน  ตามลําดับ  
สวนองคประกอบที่ 3 ความจงรักภักดีตอองคกร  แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และเมื่อ
ทดสอบเปนรายคูพบวา  บุคลากรสํานักหอสมุดกลาง  ที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป  มีความจงรักภักดีตอองคกรสูง
กวาบุคลากรที่มีอายุ 31-40 ป  และ 20-30 ป ตามลําดับ 
  4.บุคลากรสํานักหอสมุดกลาง  ที่มีระดับการศึกษามีความผูกพันตอองคกรรวมทุก
องคประกอบ ไมแตกตางกัน  และเมื่อพิจารณาแยกเปนแตละองคประกอบพบวา  ไมแตกตางกันทั้ง 3 
องคประกอบ 
  5.  บุคลากรสํานักหอสมุดกลาง  ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน  มีความผูกพันตอองคกรรวม
ทุกองคประกอบ ไมแตกตางกัน  และเมื่อพิจารณาแยกเปนแตละองคประกอบพบวา  องคประกอบที่ 1 การ
ยอมรับแนวทางการบริหารงาน  แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนองคประกอบที่ 2  
การปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ของตน  และองคประกอบที่ 3 ความจงรักภักดีตอองคกร  ไมแตกตางกัน  และ
เมื่อทดสอบความแตกตางกันเปนรายคูพบวา  บุคลากรสํานักหอสมุดกลาง  ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํา
กวา 10 ป  ยอมรับแนวทางการบริหารงาน  สูงกวาบุคลากรที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 10-20 ป  และ 21 ป
ขึ้นไป  ตามลําดับ 
  6.  บุคลากรสํานักหอสมุดกลาง  ที่มีระดับการปฏิบัติงานตางกัน  มีความผูกพันตอองคกรรวม
ทุกองคประกอบ  ไมแตกตางกัน  และเมื่อพิจารณาแตละองคประกอบพบวา  ไมแตกตางกันทั้ง 3 
องคประกอบ 
  7.  บุคลากรสํานักหอสมุดกลาง  ที่มีสถานภาพการปฏิบัติงานตางกัน  มีความผูกพันตอองคกร
รวมทุกองคประกอบ  ไมแตกตางกัน  และเมื่อพิจารณาแยกเปนแตละองคประกอบพบวา  องคประกอบที่ 1  
การยอมรับแนวทางการบริหารงาน  และองคประกอบที่ 2 การปฏิบัตติามบทบาทหนาที่ของตน  ไมแตกตาง
กัน  สวนองคประกอบที่ 3  ความจงรักภักดีตอองคกร  แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
และเมื่อทดสอบความแตกตางเปนรายคูพบวา  บุคลากรสํานักหอสมุดกลาง  ที่มีสถานภาพการปฏิบัติงาน  
เปนลูกจางประจํา  มีความจงรักภักดีตอองคกร  สูงกวาบุคลากรที่มีสถานภาพการปฏิบัติงานเปนขาราชการ 
สาย ข  ขาราชการสาย ค  และลูกจางชั่วคราว  ตามลําดับ 
   



บทที่ 3  
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดทําการวิจัยตามขั้นตอนดังนี้ 

1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3. วิธีดําเนินการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
4. ลักษณะของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
5. การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
  

1.  การกําหนดประชากร 
    ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้     เปนพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐที่เปนสวนราชการ     ใน

กรุงเทพมหานคร  จํานวน  6  มหาวิทยาลัย  ประกอบดวย  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  จํานวน 323 คน   
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  จํานวน 1,127 คน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  จํานวน 278 คน 
มหาวิทยาลัยมหิดล  จํานวน 1,619 คน   มหาวิทยาลัยศิลปากร จํานวน  224  คน  และ  มหาวิทยาลัยศรีนค
รินทรวิโรฒ  จํานวน  456 คน  รวมทั้งส้ิน จํานวน 4,027 คน 

 
2.  การสุมกลุมตัวอยาง 
    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐท่ีเปนสวนราชการ ใน

กรุงเทพมหานคร  จํานวน 6 มหาวิทยาลัย   รวมทั้งส้ิน จํานวน 364 คน  ประกอบดวย    
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  จํานวน 30 คน   จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย  จํานวน 102 คน 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  จํานวน 25  คน    มหาวิทยาลัยมหิดล  จํานวน  146  คน   มหาวิทยาลัยศิลปากร 
จํานวน  20  คน  และ  มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  จํานวน  41  คน  ซึ่งเลือกมาโดยวิธีการสุมแบบแบง
ชั้น  (Stratified  Random  Sampling)   โดยใชมหาวิทยาลัยเปนชั้น  (Strata)   และ   มีพนักงาน
มหาวิทยาลัยเปนหนวยการสุม (Sampling  Unit)    ซึ่งกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของยามาเน  
(ลวน  สายยศ และ อังคณา สายยศ. 2540 : 400 ; อางอิงมาจาก Yamane. 1967 : 886 - 887)    ที่ระดับ

ความเชื่อมั่น  95 %  ความคลาดเคลื่อน  ±5 %    โดยมีวิธีการสุมตัวอยางดังนี้   
 ขั้นที่ 1   จากการเปดตารางยามาเน  (Yamane. 1967 : 886-887)    ที่ระดับความเชื่อมั่น 

95 % (α=.05)  จํานวนกลุมตัวอยางที่ได  จํานวน 364 คน  
 ขั้นที่ 2  สุมพนักงานมหาวิทยาลัยแตละมหาวิทยาลัย 9% ของจํานวนพนักงานมหาวิทยาลัย  
ไดจํานวนพนักงานแตละมหาวิทยาลัย  ดังตาราง 2 ดังนี้ 
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ตาราง 3  จํานวนพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีเปนกลุมตัวอยาง 
 

มหาวิทยาลัย ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 
1.  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
2.  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
3.  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
4.  มหาวิทยาลัยมหิดล 
5.  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
6.  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

   323 
1,127 
  278 
1,619 
   224 
   456 

  30 
102 
  25 
146 
  20 
  41 

รวม 4,027 364 

 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ  ซึ่งแบงเปน 2 ตอน ดังนี้ 
    ตอนที่ 1     แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัย ไดแก  อายุ  

และประสบการณในการทํางาน   
 ตอนที่ 2    แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่ศึกษาจํานวน  7 ดาน  ดังนี้ 
  1.  ดานเจตคติที่มีตองาน       จํานวน  15  ขอ 
  2.  ดานความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ     จํานวน  15  ขอ 
  3.  ดานความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร  จํานวน  15  ขอ 
  4.  ดานสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน   จํานวน  15  ขอ 
  5.  ดานสถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน      จํานวน  15  ขอ 
  6.  ดานนโยบายและการบริหารงานขององคกร    จํานวน  15  ขอ 
  7.  ดานความผกูพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัย  จํานวน  20  ขอ 
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วิธีดําเนินการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  

ผูศึกษาคนควาไดดําเนินการสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยของปจจัยที่ศึกษา  7 ตัวแปร   คือ      
เจตคติที่มีตองาน   ความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ    ความพึงพอใจตอผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคกร     
สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน    สถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน    นโยบายและการ
บริหารงานขององคกร   และความผูกพันตอองคกร  โดยมีวิธีดําเนินการสรางดังภาพประกอบนี้ 
 
 
 

 
 

กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถาม 

 
 
 

ศึกษาทฤษฎี และเอกสารงานศึกษาคนควาที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร            
และปจจัยบางประการที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

 
 
 

เขียนนิยามปฏิบัติการ 

 
 
 

สรางแบบสอบถามตามนิยามปฏิบัติการ 

 
 
 
 

นําแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบ เพ่ือหาคาความเที่ยงตรงเชิงพินิจ 
 คัดเลือกและปรับปรุงแกไข 

 
 
 
 

นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว  ไปทดลองครั้งที่ 1 เพ่ือหาคาอํานาจจําแนก  
 และคัดเลือกขอคําถาม 

นําแบบสอบถามไปทดลองครั้งที่ 2 เพ่ือหาคาความเชื่อมั่น 

จัดทําเปนรูปเลมเพ่ือนําไปเก็บขอมูลจริง 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3   ลําดับขั้นการสรางแบบสอบถาม 
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  วิธีการดําเนินการสรางและหาคุณภาพของแบบสอบถาม  ไดดําเนินการเปนขั้นตอน  ดังนี้ 
 1.   กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวแปรที่ตองการวัด    ไดแก   

เจตคติที่มีตองาน   ความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ   ความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร        
สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน  สถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน   นโยบายและการบริหารงาน
ขององคกร  และความผูกพันตอองคกร  โดยมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating  Scale)  ชนิด     
4 ระดับ 
  2.  ศึกษาทฤษฎี  และเอกสารงานศึกษาคนควาที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่ตองการวัด   ไดแก  
เจตคติที่มีตองาน  ความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ  ความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร  
สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน  สถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน   นโยบายและการบริหารงาน
ขององคกร และความผูกพันตอองคกร 
  3.  เขียนนิยามเชิงปฏิบัติการ  ของตัวแปรที่ตองการวัดในแตละดาน  ไดแก  เจตคติที่มีตองาน  
ความพงึพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ  ความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร  สัมพันธภาพระหวาง
บุคลากรในที่ทํางาน  สถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน   นโยบายและการบริหารงานขององคกร และความ
ผูกพันตอองคกร 

4. เขียนขอความตามนิยามที่ไดกําหนดไว  ดังนี้ 
4.1  ดานเจตคติที่มีตองาน       จํานวน 30 ขอ 
4.2  ดานความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ    จํานวน 30 ขอ 
4.3  ดานความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร  จํานวน 30 ขอ 
4.4  ดานสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน   จํานวน 30 ขอ 
4.5  ดานสถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน    จํานวน 30 ขอ 
4.6  ดานนโยบายและการบริหารงานขององคกร  จํานวน 30 ขอ 
4.7  ดานความผูกพันตอองคกร      จํานวน 30 ขอ 

  5.  เมื่อสรางแบบสอบถามเสร็จแลว   นําแบบสอบถามใหประธาน และกรรมการควบคุม
ปริญญานิพนธตรวจสอบขอความแลวนําไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทานเปนผูตรวจสอบ  พิจารณาความ
เท่ียงตรงเชิงพินิจ  (Face  Validity)   แลวคัดเลือกขอความที่มีคาดัชนีความสอดคลองมากกวาหรือเทากับ 
0.50 ขึ้นไปแลวนํามาปรับปรุงแกไขภาษาที่ใชใหถูกตองตามนิยามที่ไดกําหนดไว  โดยมีรายละเอียดการ
วิเคราะหดังนี้ 

5.1  ดานเจตคติที่มีตองาน จํานวน 30 ขอ มคีาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง 0.8 - 1.0 
แลวคัดเลือกมา 25 ขอ มคีาดัชนีความสอดคลองมีคาเทากับ 1.0  

5.2  ดานความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ  จํานวน 30 ขอ มีคาดัชนีความสอดคลอง
อยูระหวาง 0.6 - 1.0 แลวคัดเลือกมา 25 ขอ มคีาดัชนีความสอดคลองมีคาเทากับ 0.8 - 1.0  

5.3  ดานความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร  จํานวน 30 ขอ มีคาดัชนีความ
สอดคลองอยูระหวาง 0.8 - 1.0 แลวคัดเลือกมา 25 ขอ มคีาดัชนีความสอดคลองมีคาเทากับ 0.8 - 1.0  

5.4 ดานสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน จํานวน 30 ขอ มีคาดัชนีความสอดคลอง
อยูระหวาง 0.8 - 1.0 แลวคัดเลือกมา 25 ขอ มคีาดัชนีความสอดคลองมีคาเทากับ 0.8 - 1.0  

5.5  ดานสถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน  จํานวน 30 ขอ มีคาดัชนีความสอดคลอง
อยูระหวาง 0.8 - 1.0 แลวคัดเลือกมา 25 ขอ มคีาดัชนีความสอดคลองมีคาเทากับ 0.8 - 1.0  
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5.6 ดานนโยบายและการบริหารงานขององคกร  จํานวน 30 ขอ  มีคาดัชนีความสอดคลอง
อยูระหวาง 0.6 - 1.0 แลวคัดเลือกมา 25 ขอ มคีาดัชนีความสอดคลองมีคาเทากับ 0.8 - 1.0  

5.7  ดานความผูกพันตอองคกร  จาํนวน 30 ขอ  มคีาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง  0.8 
- 1.0 แลวคัดเลือกมา 25 ขอ มคีาดัชนีความสอดคลองมีคาเทากับ 0.8 - 1.0  
  6.  นําแบบสอบถามที่คัดเลือกแลวจากขอ 5 ไปทดสอบครั้งที่ 1 กับพนักงานมหาวิทยาลัยของ
คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  จํานวน 100 คน จากนั้นนาํมาตรวจใหคะแนน  และทําการ
วิเคราะหขอความเปนรายขอ  (Item  Analysis)  เพ่ือหาอํานาจจําแนก  โดยใชเทคนิค 25 %  ของกลุมสูง
กลุมตํ่า  และคัดเลือกขอคําถามที่มีคา  t  มีนัยสําคัญทางสถิติ .05  และ .01  โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห
ดังนี้ 

6.1  ดานเจตคติที่มีตองาน   จํานวน 25 ขอ มีคาอํานาจจําแนกที่เปนคา t อยูระหวาง  
1.020 - 7.683  แลวคัดเลือกมา 15 ขอ มีคาอํานาจจําแนกที่เปนคา t อยูระหวาง 2.342 - 7.683 โดยคัดเลือก
ขอท่ีมีคา t สูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

6.2  ดานความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ  จํานวน 25 ขอ มีคาอํานาจจําแนกที่เปนคา 
t อยูระหวาง  0.283 - 7.141  แลวคัดเลือก มา 15 ขอ มีคาอํานาจจําแนกที่เปนคา t อยูระหวาง 2.315 - 
7.141 โดยคัดเลือกขอท่ีมีคา t สูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

6.3  ดานความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร จํานวน 25 ขอ มีคาอํานาจ
จําแนกที่เปนคา t อยูระหวาง  0.051 - 6.635  แลวคัดเลือกมา 15 ขอ มีคาอํานาจจําแนกที่เปนคา t อยู
ระหวาง 2.714 - 6.635 โดยคัดเลือกขอท่ีมีคา t สูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

6.4  ดานสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน จํานวน 25 ขอ มีคาอํานาจจําแนกที่เปน
คา t อยูระหวาง  0.279 - 8.799  แลวคัดเลือกมา 15 ขอ มีคาอํานาจจําแนกที่เปนคา t อยูระหวาง 3.012 - 
8.799 โดยคัดเลือกขอท่ีมีคา t สูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

6.5  ดานสถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน  จํานวน 25 ขอ มีคาอํานาจจําแนกที่เปนคา 
t อยูระหวาง  0.547 - 8.192  แลวคัดเลือกมา 15 ขอ มีคาอํานาจจําแนกที่เปนคา t อยูระหวาง 2.186 - 8.192 
โดยคัดเลือกขอท่ีมีคา t สูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

6.6  ดานนโยบายและการบริหารงานขององคกร จํานวน 25 ขอ มีคาอํานาจจําแนกที่เปน
คา t อยูระหวาง  1.043 - 10.667  แลวคัดเลือกมา 15 ขอ มีคาอํานาจจําแนกที่เปนคา t อยูระหวาง 4.437 - 
10.667 โดยคัดเลือกขอท่ีมีคา t สูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

6.7  ดานความผูกพันตอองคกร  จํานวน 25 ขอ มีคาอํานาจจําแนกที่เปนคา t อยูระหวาง  
1.005 - 11.508  แลวคัดเลือกมา 20 ขอ มีคาอํานาจจําแนกที่เปนคา t อยูระหวาง 2.468 - 11.508 โดย
คัดเลือกขอท่ีมีคา t สูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  7.  นําแบบสอบถามที่คัดเลือกในครั้งที่ 1  ไปทดสอบครั้งที่ 2 กับพนักงานมหาวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  และคณะวิทยาศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย รวมทั้งส้ินจํานวน 100 คน   
แลวทําการตรวจใหคะแนนเชนเดียวกับขอ 6 เพ่ือนํามาหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha – Coefficient)  ของครอนบาค (Cronbach)  ไดคาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามรวมทั้งฉบับมีคาเทากับ 0.9629 และไดคาความเชื่อมั่นในแตละดานดังตอไปนี้ 

7.1  ดานเจตคติที่มีตองาน   มีคาความเชื่อมัน่เทากับ 0.8696 
7.2  ดานความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ  มีคาความเชื่อมัน่เทากับ 0.7986 
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7.3  ดานความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร มีคาความเชื่อมั่นเทากับ0.8721 
7.4  ดานสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน มีคาความเชือ่มั่นเทากับ 0.8918 
7.5  ดานสถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8301 
7.6  ดานนโยบายและการบริหารงานขององคกร มีคาความเชือ่มั่นเทากับ 0.8906 
7.7  ดานความผูกพันตอองคกร  มีคาคามเชื่อมั่นเทากับ 0.9385 

  8.  นําแบบสอบถามที่ไดในขอ 7  มาทําการจดัพิมพเปนรูปเลม  เพ่ือนําไปทดสอบกับกลุม
ตัวอยางที่ใชในการวิจัยตอไป 
 

ลักษณะแบบสอบถามปจจัยที่ใชในการวิจัย 
 
ตอนที่ 1 ลักษณะแบบสอบถามดานลักษณะสวนตัว 
 คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้  เปนแบบสอบถามขอมูลดานลักษณะสวนตัวของทาน  กรุณาทํา
เครื่องหมาย /  ลงใน (  )   เพ่ือแสดงขอมูลของทานตามความเปนจริง 
  (0).   อายุ .............  ป 
  (00).  ปฏิบัติงานในหนวยงานนี้  เปนระยะเวลา ............ ป 

  
ตอนที่ 2 แบบสอบถามวัดปจจัยที่ศึกษาตาง ๆ ดังนี้ 

คําชี้แจง  โปรดอานขอความแลวทําเครื่องหมาย /  ลงในชองทางขวามือชองใดชองหน่ึง  ใน 4 ชอง
ที่ตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด  แบงเปน 4 ระดับ  ไดแก 
 มากที่สุด       แสดงวา   ทานรูสึกเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 
 คอนขางมาก แสดงวา   ทานรูสึกเห็นดวยกับขอความนั้นคอนขางมาก 
 คอนขางนอย    แสดงวา   ทานรูสึกเห็นดวยกับขอความนั้นคอนขางนอย   
 นอยที่สุด       แสดงวา   ทานรูสึกไมเห็นดวยกับขอความนั้นเลย 

 
 

ตัวแปร 
 

ขอความ 
มาก
ที่สุด 

คอนขาง
มาก 

คอนขาง
นอย 

นอย
ที่สุด 

1. เจตคติที่มีตองาน (0)  งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่มี
เกียรติ........................................ 

(00) งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่มี
ประโยชนตอสังคม....................... 

 
......…. 

 
......…. 

 
........... 

 
........... 

 
......... 

 
.......... 

 
........ 

 
........ 

2. ความพึงพอใจตองาน
ที่ไดรับผิดชอบ 
 
 

(0)  งานที่ทานปฏิบัติอยูมีอิสระ
เพียงพอในการจัดระเบียบการ
ทํางานของทานเอง
..…………………. 

(00) งานที่ทานปฏิบัติอยูมีการกําหนด
เปาหมายในการทํางานชัดเจน..... 

 
 

........ 
 

........ 

 
 

........... 
 

........... 

 
 

........ 
 

........ 

 
 

........ 
 

........ 

 

  
 



                                                              64 

 
 

 

ตัวแปร 
 

ขอความ 
มาก
ที่สุด 

คอนขาง
มาก 

คอนขาง
นอย 

นอย
ที่สุด 

3. ความพึงพอใจตอ
ผลตอบแทนที่ไดรับจาก 
องคกร 

(0)  เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับ
ปริมาณที่ทานปฏิบัติอยู..........… 

(00) องคกรมีการจัดการสวัสดิการใน
การกูยืมเงินให………................ 

 
........ 

 
........ 

 
........... 

 
........... 

 
........ 

 
........ 

 
........ 

 
........ 

4. สัมพันธภาพระหวาง
บุคลากรในที่ทํางาน 

(0)  ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความ
คิดเห็นของ
ทาน……….……………. 

(00) ทานสามารถปรึกษาเรื่องงานกับ
เพ่ือนรวมงานของทาน………….. 

 
........ 

 
........ 

 
........... 

 
........... 

 
......... 

 
.......... 

 
........ 

 
........ 

5. สถานที่และวัสดุ
อุปกรณในที่ทํางาน 

(0)  องคกรของทานมีอาคารสถานที่
ทํางานสะดวกสบาย….............. 

(00) วัสดุอุปกรณสํานักงานมีเพียงพอ
สําหรับการปฏิบัติงาน................. 

 
........ 

 
........ 

 
........... 

 
........... 

 
......... 

 
.......... 

 
...….. 

 
........ 

6. นโยบายและการ
บริหารงาน 

(0)  กฏระเบียบขอบังคับขององคกรมี
มากเกินไปจนทําใหทานขาดอิสระ
ในการทํางาน...................... 

(00) การประเมนิผลการปฏิบัติงานมี
ความยุติธรรม และเที่ยงตรง........ 

 
 

........ 
 

........ 

 
 

........... 
 

........... 

 
 

......... 
 

.......... 

 
 

........ 
 

........ 
7. ความผูกพันตอ 
องคกร 

(0)  ทานตองการทํางานในหนวยงาน
ของทาน................................... 

(00) ทานไมคิดจะเปล่ียนงานใหม....... 

 
........ 
……. 

 
........... 
……… 

 
.......... 
……... 

 
.........
.....… 

 
 เกณฑการใหคะแนน 
 
  1.  ขอความทางบวก  มีการใหคะแนนดังนี้ 
   เมื่อตอบชองมากที่สุด  ใหคะแนน  3  คะแนน 
   เมื่อตอบชองคอนขางมาก  ใหคะแนน  2  คะแนน 
   เมื่อตอบชองคอนขางนอย  ใหคะแนน  1  คะแนน 
   เมื่อตอบชองนอยที่สุด  ใหคะแนน  0  คะแนน 
  2.  ขอความทางลบ  มีการใหคะแนนดังนี้ 
   เมื่อตอบชองมากที่สุด  ใหคะแนน  0  คะแนน 
   เมื่อตอบชองคอนขางมาก  ใหคะแนน  1  คะแนน 
   เมื่อตอบชองคอนขางนอย  ใหคะแนน  2  คะแนน 
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   เมื่อตอบชองนอยที่สุด  ใหคะแนน  3  คะแนน 
 
 เกณฑการแปลความหมายคะแนนมีดังน้ี   
 
ถาไดคะแนนเฉลี่ยรายขอ  มากกวาหรือเทากับ 2.50   แปลวา   พนักงานมหาวิทยาลัยรูสึกเห็นดวยอยู

ในระดับมาก 
ถาไดคะแนนเฉลี่ยรายขอ   1.50 – 2.49 แปลวา   พนักงานมหาวิทยาลัยรูสึกเห็นดวยอยู

ในระดับคอนขางมาก 
ถาไดคะแนนเฉลี่ยรายขอ   0.50 – 1.49   แปลวา   พนักงานมหาวิทยาลัยรูสึกเห็นดวยอยู

ในระดับคอนขางนอย 
ถาไดคะแนนเฉลี่ยรายขอ นอยกวาหรือเทากับ 0 – 0.49 แปลวา   พนักงานมหาวิทยาลัยรูสึกเห็นดวยอยู

ในระดับนอย 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามวัดความผูกพันตอองคกร ไปสอบถามกับพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีเปนกลุม
ตัวอยาง  โดยวิธีการเก็บรวมรวมขอมูลตามลําดับขั้นตอนดังนี้ 
 1.  นําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  เพ่ือขอความอนุเคราะหในการ
เก็บรวมรวมขอมูล 
 2.  ติดตอมหาวิทยาลัยท่ีเปนกลุมตัวอยาง  เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  พรอมทั้ง
กําหนด  วัน  เวลา 
 3.  จัดเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอกับกลุมตัวอยางของแตละมหาวิทยาลัยที่เปนกลุมตัวอยาง 
 4. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล  โดยผูวิจัยไดติดตอ หนวยงานการเจาหนาที่แตละมหาวิทยาลัย
เพ่ือขอทราบรายชื่อพนักงานมหาวิทยาลัย และจํานวนของพนักงานมหาวิทยาลัยในแตละคณะ / สถาบัน / 
สํานักงาน  ซี่งมีหนวยงานสารบรรณแตละคณะ / สถาบัน / สํานักงาน ที่อํานวยความสะดวกในการจัดเก็บ
แบบสอบถามให   ในบางคณะ / สถาบัน / สํานักงาน ผูวิจัยสงแบบสอบถามดวยตนเอง และเจาหนาที่ภายใน
ในหนวยงานของคณะ / สถาบัน / สํานักงานของมหาวิทยาลัยนั้น  และสงแบบสอบถามทาง e-mail ของ
พนักงานมหาวิทยาลัย ที่ผูวิจัยทราบ e-mail address  
 5.  นําแบบสอบถามที่ไดจากกลุมตัวอยางมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่ตั้งไว เพ่ือนําผลมา
วิเคราะหขอมูลและทดสอบสมมติฐาน 
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 1. สถิติที่ใชในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 

  1.1 หาความเที่ยงตรงเชิงพินิจของแบบสอบถาม  โดยการพิจารณาจากคาดัชนีความ
สอดคลอง  (Index of Congruence : IOC) โดยใชสูตรของโรวิเนลลีและแฮมเบลตัน  (ลวน  สายยศ  และ
อังคณา  สายยศ. 2539 : 248-249 อางอิงมาจาก  Rovinell and Hambleton) 
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N

R
IOC

Σ
=  

  
 เมื่อ      แทน  ดัชนีความสอดคลองมีคาอยูระหวาง -1 ถึง +1 IOC

   แทน   ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญทั้งหมด RΣ
   N   แทน   จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 
             1.2  วิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ (Item Analysis) เพ่ือหาคาอํานาจจําแนกของ
แบบสอบถามที่เปนมาตราสวนประมาณคา โดยใช t-test แบบเทคนิค 25% (ลวน  สายยศ  และอังคณา  สาย
ยศ. 2538 : 216) 
 

L

2
L

H

2
H

LH

n

s

n

s

XX
t

+

−
=  

  
 เมื่อ     แทน  คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเปนรายขอ t
   HX   แทน  คะแนนเฉลี่ยของกลุมสูง  

    LX   แทน  คะแนนเฉลี่ยของกลุมต่ํา 

   
2
  แทน  คะแนนความแปรปรวนของกลุมสูง Hs

      แทน  คะแนนความแปรปรวนของกลุมตํ่า 
2
Ls

     แทน  จํานวนคนในกลุมสูง Hn
     แทน  จํานวนคนในกลุมตํ่า Ln
  
  1.3  หาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่เปนมาตราสวนประมาณคา  โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์
แอลฟา ( Alpha – Coefficient  ) (ลวน สายยศ และอังคณา  สายยศ. 2538 : 200) 
 

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡ Σ
−

−
=α

2
t

2
i

s

s
1

1n

n
 

  
 เมื่อ    แทน  คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม α
   n  แทน  จํานวนขอของเครื่องมือวัด 

   
2
  แทน  คะแนนแปรปรวนเปนรายขอ is
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2
ts   แทน  คะแนนแปรปรวนของเครื่องมือท้ังฉบับ 

   
 2. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน  
  2.1 สถิติพ้ืนฐาน  คือ  คาเฉล่ีย  และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน   
  2.2 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ใชสูตรของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient)  (ลวน  สายยศ และอังคณา  สายยศ. 2538 : 85) 
 

( )[ ] ( )[ ]2222XY
YYNXXN

YXXYN
r

Σ−ΣΣ−Σ
ΣΣ−Σ

=  

  

 เมื่อ      แทน  คาสัมประสิทธิ์ระหวางคะแนนตัวแปร X กับตัวแปร Y  XYr
    แทน  ผลรวมของคะแนนชุดที่  X XΣ

    แทน  ผลรวมของคะแนนชุดที่  Y YΣ
    แทน  ผลรวมของ X แตละตัวยกกําลังสอง 

2XΣ
      แทน  ผลรวมของ Y แตละตัวยกกําลังสอง  

2YΣ
    แทน  ผลรวมของผลคูณของ X กับ  Y XYΣ
   N   แทน  จํานวนขอมูล 
  
  2.3 ทดสอบนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์สหพันธ  โดยใช  t-test  (ลวน  สายยศ และอังคณา  
สายยศ. 2540 : 250) 
 

2Ndf;
r1

2N
rt

2
−=

−
−

=  

 
 เมื่อ    แทน คาจากการแจกแจงแบบที t
   r   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
   N   แทน จํานวนขอมูล 
   
  2.4 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Kerlinger and Pedhazur. 1973 : 196) 
 

ykk2y21y1k,...,2,1.y r...rrR β++β+β=  

  
 เมื่อ   แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรอิสระตัวท่ี 1   k,...,2,1.yR
       ถึง k กับตัวแปรตาม 
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  , ,.., แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระตัวท่ี 1 ถึง k ในรูป 1β 2β kβ
       คะแนนมาตรฐาน 
  1yr , 2yr ,.., ykr   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระตัวท่ี  1 ถึง k  

       กับตัวแปรตาม 
  
  2.5 ทดสอบความมีนัยสําคัญของสัมประสิทธสหสัมพันธพหุคุณ  (ลวน  สายยศ และอังคณา  
สายยศ. 2540 : 332) 
 

( ) ( )1kN/R1

k/R
F

2

2

−−−
=  

  
 เมื่อ    แทน   คาการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) F
   R2  แทน  คาความแปรปรวนของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
   N   แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
   k   แทน  จํานวนตัวแปรอิสระ 

   1df   แทน   k
   2df   แทน  1kN −−  

  
  2.6 การทดสอบนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์การถดถอยหรือคาน้ําหนักความสําคัญ (ลวน  
สายยศ และอังคณา  สายยศ. 2540 : 343 อางอิงมาจาก Hay. 1994) 
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b
t =  

  
       เมื่อ    แทน   คา t-test t
      แทน   คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนดิบ ib
     แทน   ความคลาดเคลื่อนของน้ําหนักความสําคัญของตัวแปร 

ibSE
        อิสระในรูปคะแนนดิบ 
 
 
  

  
 



 

 

บทที่ 4 
ผลการวเิคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้   เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูล      
ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการแปลผลดังนี้ 
    X 1 แทน อายุ 
    X 2 แทน   ประสบการณทํางาน 
    X 3 แทน เจตคติที่มีตองาน 
    X 4 แทน   ความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ 
    X 5 แทน   ความพึงพอใจตอผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคกร 
    X 6 แทน   สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน 
    X 7 แทน   สถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน    
    X 8 แทน  นโยบายและการบริหารงานขององคกร 
    Y แทน ความผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัย 
  k แทน คาต่ําสุด-คาสูงสุดของอายุและประสบการทํางาน / คะแนนรายขอ  
  X แทน คะแนนเฉลี่ยรายขอ 
  S แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  R แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
  R2 แทน สัมประสิทธิ์ของการวัดรวมกัน 
  b แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนดิบ 
  แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการวัดในรูปคะแนนดิบ 

ibSE

  t แทน คาสถิติในการแจกแจงแบบที 
  F แทน คาสถิติในการแจกแจงแบบเอฟ 
 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
  
 ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ดังนี้ 
 1.  คาสถิติพ้ืนฐานของปจจัยแตละดาน  และความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
มหาวิทยาลัย 
 2.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัย และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวาง
ปจจัยบางประการกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัย  และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ   
   3.  คาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยบางประการกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
มหาวิทยาลัย  และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ   
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 1.  คาสถิติพ้ืนฐานของปจจัยแตละดาน  และความผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 จากการนําแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 364 คน  
ไดคาสถิติพ้ืนฐาน  คือ  คะแนนเฉลี่ย  และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ดังแสดงในตาราง 4 
 
ตาราง 4  คาสถิติพ้ืนฐานของปจจัยแตละดาน  และความผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 

 

ปจจัย 
 

 

k 
 

         X 
 

S 

อายุ 
ประสบการณทํางาน 
เจตคติที่มีตองาน 
ความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ 
ความพึงพอใจตอผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคกร 
สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน 
สถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน  
นโยบายและการบริหารงานขององคกร 
ความผูกพันตอองคกร 

 

20 - 42 
1 - 10 

3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 

27.55 
3.10 
1.72 
1.87 
1.37 
1.90 
1.86 
1.56 
2.04 

4.2730 
2.4942 
0.4603 
0.4123 
0.4382 
0.4486 
0.4212 
0.4427 
0.4838 

  
 จากตาราง 4  พบวา  ปจจัยทางดานอายุของพนักงานมหาวิทยาลัย   มีอายุอยูระหวาง  20 ป  ถึง 
42 ป    มีคาเฉล่ียเทากับ 27.55  แสดงวา  พนักงานมหาวิทยาลัยโดยเฉล่ียอยูในวัยผูใหญตอนตน  และ
ประสบการณทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัย    มีประสบการณทํางานอยูระหวาง 1 ป ถึง 10 ป   มคีาเฉล่ีย
เทากับ 3.10  แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยโดยเฉลี่ยยังมีประสบการณทํางานคอนขางนอย 
 สําหรับคะแนนเฉลี่ยรายขอของปจจัยในแตละดาน  คือ ดานเจตคติที่มีตองาน   ดานความพึงพอใจ 
ที่มีตองานที่ไดรับผิดชอบ   ดานสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน  ดานสถานที่และวัสดุอุปกรณใน   
ที่ทํางาน    ดานนโยบายและการบริหารองคกร   และ ความผูกพันตอองคกร  มีคาเทากับ 1.56 - 2.04  
แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยมีลักษณะในแตละดานอยูในระดับคอนขางมาก   สวนดานความพึงพอใจตอ
ผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร   มีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ  1.37    แสดงวา  พนักงานมหาวิทยาลัยมีความ
พึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกรอยูในระดับคอนขางนอย   
 คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยทางดานอายุของพนักงานมหาวิทยาลัย   มีคาเทากับ 4.2730    
และ ประสบการณของพนักงานมหาวิทยาลัย  มีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  เทากับ  2.4942    สวนปจจัย
แตละดาน  พบวา มีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง  0.4123 ถึง 0.4838  แสดงวามีคาการกระจาย
ของคะแนนนอย   
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2.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัย  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางปจจัยบาง
ประการกับความผูกพันตอองคกร  และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ 

จากการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัย  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ
ระหวางปจจัยบางประการกับความผูกพันตอองคกร  โดยใชสูตรเพียรสัน  และทดสอบความมีนัยสําคัญทาง
สถิติโดยใช t-test และใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  โดยทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติโดยใช    
F-test  ดังแสดงในตาราง 5 

 
ตาราง 5 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัย  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางปจจัยบาง    
     ประการกับความผูกพันตอองคกร  
 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 Y 

X1 1.000 .600** -.025 -.057 -.052 -.002 .019 -.065 .021 
X2  1.000 .003 -.030 .066 -.049 -.032 .021 .010 
X3   1.000 .583** .409** .484** .263** .336** .512** 
X4    1.000 .325** .505** .326** .380** .607** 
X5     1.000 .294** .371** .434** .251** 
X6      1.000 .418** .485** .501** 
X7       1.000 .515** .373** 
X8        1.000 .459** 
Y                 1.000 

R = .688           R2  =  .474              F  =  35.131** 

    **  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
    *    มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
                                           
 จากตาราง   5    พบวา    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวาง  ปจจัยทางดานอายุ  กับ 
ประสบการณทํางาน   มีคาเทากับ  .600  ซึ่งมีความสัมพันธทางบวก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
ปจจัยดานเจตคติที่มีตองาน กับ ดานความพึงพอใจที่มีตองานที่ไดรับผิดชอบ  ดานความพึงพอใจตอ
ผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร   ดานสัมพันธภาพกับบุคลากรในที่ทํางาน   ดานสถานที่และวัสดุอุปกรณในที่
ทํางาน  และ ดานนโยบายและการบริหารงานขององคกร  มคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายใน เทากับ   .583   
.409  .484   .263  และ .336  ตามลําดับ  ซึ่งมีความสัมพันธทางบวก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
ปจจัยดานความพึงพอใจที่มีตองานที่ไดรับผิดชอบ  กับ  ดานความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร   
ดานสัมพันธภาพกับบุคลากรในที่ทํางาน  ดานสถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน   และ ดานนโยบายและ
การบริหารงานขององคกร มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ  .325   .505   .326   และ  .380  ตามลําดับ  
ซึ่งมีความสัมพันธทางบวก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   ปจจัยดานความพึงพอใจตอผลตอบแทนท่ี
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ไดรับจากองคกร กับ ดานสัมพันธภาพกับบุคลากรในที่ทํางาน  ดานสถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน  และ 
ดานนโยบายและการบริหารงานขององคกร  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  เทากับ  .294   .371  และ .434  
ตามลําดับ  ซึ่งมีความสัมพันธทางบวก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   ปจจัยดานสัมพันธภาพกับ
บุคลากรในที่ทํางาน  กับ  ดานสถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน  และ ดานนโยบายและการบริหารงานของ
องคกร  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  เทากับ  .418  และ  .485    ซึ่งมีความสัมพันธทางบวก   อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   และ  ปจจยัดานสถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน กับ ดานนโยบายและ
การบริหารงานขององคกร   มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  เทากับ  .515  ซึ่งมีความสัมพันธทางบวก   อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01    สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางปจจัยทางอายุ  กับ  ปจจัยดาน
เจตคติที่มีตองาน    ดานความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ ดานความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจาก
องคกร  ดานสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน ดานสถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน และดาน
นโยบายและการบริหารงานขององคกร  มีคาเทากับ  -.025   -.057   -.052    -.002   .019  และ -.065   
ตามลําดับ   ซึ่งมีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ    และ  ปจจัยดานประสบการณทํางาน  กับ  
ปจจัยดานเจตคติที่มีตองาน    ดานความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ  ดานความพึงพอใจตอผลตอบแทนท่ี
ไดรับจากองคกร   ดานสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน ดานสถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน  
และ  ดานนโยบายและการบริหารงานขององคกร  มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายใน เทากับ  .003  -.030  
.066    -.049    -.032  และ  .021  ตามลําดับ  ซึ่งมีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยดานเจตคติที่มีตองาน    ดานความพึงพอใจตองานที่ได
รับผิดชอบ ดานความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร ดานสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่
ทํางาน ดานสถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน และ ดานนโยบายและการบริหารงานขององคกร มีคาเทากับ 
.512   .607   .251   .501   .373  และ  .459 ตามลําดับ   ซึ่งมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร   
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01     สวนปจจัยดานอายุ และ ประสบการณทํางาน   มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ   เทากับ  .021  และ 
.010  ตามลําดับ 
 สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางปจจัยบางประการกับความผูกพันตอองคกร มีคา
เทากับ .688  ซึ่งมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และมีคาความแปรปรวนของ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ  .474  แสดงวาปจจัยบางประการแตละดานมีลักษณะที่วัดรวมกันกับ
ความผูกพันตอองคกรได 47.4 % 
 
 3.  คาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยบางประการกับความผูกพันตอองคกร  และการทดสอบ
นัยสําคัญทางสถิติ 
 จากการวิเคราะหหาคาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร  และทดสอบ
นัยสําคัญทางสถิติ  โดยใช  t – test  ปรากฏผลดังแสดงในตาราง 6 
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ตาราง 6  คาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยบางประการกับความผูกพันตอองคกร 
 

ตัวแปร b 
ibSE  t 

X1

X2

X3

X4

X5

X6

X7

X8

.004 

.010 

.182 

.436 

.099 

.125 

.110 

.192 

.038 

.011 

.053 

.058 

.049 

.053 

.053 

.055 

.722 

.046 
 3.409** 
 7.473** 

           1.991* 
2.296* 
2.067* 

 3.491** 

    **  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
    *    มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  
 จากตาราง  6  พบวา   คาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนดิบของปจจัยดานเจตคติที่มีตองาน   
ความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ    และนโยบายและการบริหารงานขององคกร   มีน้ําหนักความสําคัญ
เทากับ  .182  .436  และ .192  ตามลําดับ    ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ     
ที่ระดับ .01    และปจจัยดานความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร    สัมพันธภาพระหวาง
บุคลากรในที่ทํางาน    สถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน    มีน้ําหนักความสําคัญเทากับ  .099  .125   
และ  .110  ตามลําดับ   ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    สวนปจจัย
ดานอายุ  และประสบการณทํางาน  มีน้ําหนักความสําคัญเทากับ  .004  และ  .010 ที่สงผลตอความผูกพัน
ตอองคกรอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 ในการดําเนินการวิจัยครั้งนี้  สามารถสรุป อภิปรายผล  และมีขอเสนอแนะดังตอไปนี้ 

1. สังเขปความมุงหมาย  สมมติฐาน  และวิธีดําเนินการวิจัย 
2. สรุปผลการวิจัย 
3. อภิปรายผล 
4. ขอเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุงหมาย  สมมติฐาน  และวิธีการดําเนินการวิจัย 
  
 ความมุงหมายของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการ กับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
มหาวิทยาลัย    
 2.  เพ่ือศึกษาน้ําหนักความสําคัญของปจจัย ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
มหาวิทยาลัย   

 
 สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  ปจจัยบางประการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัย  
 2.  มีน้ําหนักความสําคัญของปจจัยบางประการอยางนอย 1 ปจจัย   ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานมหาวิทยาลัย   

 
 วิธีดําเนินการวิจัย 
    กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย  
     กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐท่ีเปนสวนราชการ ใน
กรุงเทพมหานคร  จํานวน 6 มหาวิทยาลัย   รวมทั้งส้ิน จํานวน 364 คน  ประกอบดวย    
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  จํานวน 30 คน   จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย  จํานวน 102 คน 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  จํานวน 25  คน    มหาวิทยาลัยมหิดล  จํานวน  146  คน   มหาวิทยาลัยศิลปากร 
จํานวน  20  คน  และ  มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  จํานวน  41  คน  ซึ่งเลือกมาโดยวิธีการสุมแบบแบง
ชั้น  (Stratified  Random  Sampling)   โดยใชมหาวิทยาลัยเปนชั้น  (Strata)   และ   มีพนักงาน
มหาวิทยาลัยเปนหนวยการสุม (Sampling  Unit)    ซึ่งกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของยามาเน  
(ลวน  สายยศ และ อังคณา สายยศ. 2540 : 400 ; อางอิงมาจาก Yamane,Taro. 1967 : 886 - 887)   ที่

ระดับความเชื่อมั่น  95 %  ความคลาดเคลื่อน ±5 %   
 
 



 75 

    เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ  ซึ่งแบงเปน 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1     แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัย ไดแก  อายุ  
และประสบการณในการทํางาน   
 ตอนที่ 2    แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่ศึกษาจํานวน  7 ดาน  ดังนี้ 
  1.  ดานเจตคติที่มีตองาน   จํานวน  15  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกที่เปนคา t อยูระหวาง 
2.342 - 7.683    มีคาความเชื่อมัน่เทากับ 0.8696 
  2.  ดานความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ   จํานวน  15  ขอ  มีคาอํานาจจาํแนกที่เปน
คา t อยูระหวาง 2.315 - 7.141 

3.  ดานความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร  จํานวน  15  ขอ  มีคาอํานาจ
จําแนกที่เปนคา t อยูระหวาง 2.714 - 6.635  มคีาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7986 
  4.  ดานสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน  จํานวน  15  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกที่
เปนคา t อยูระหวาง 3.012 - 8.799  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8918 
  5.   ดานสถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน    จํานวน  15  ขอ  มีคาอํานาจจาํแนกที่เปน
คา t อยูระหวาง 2.186 - 8.192  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8301 

6.  ดานนโยบายและการบริหารงานขององคกร  จํานวน  15  ขอ  มีคาอํานาจจําแนกที่
เปนคา t อยูระหวาง 4.437 - 10.667  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8906 
  7.  ดานความผกูพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัย   จํานวน  20  ขอ  มีคาอํานาจ
จําแนกที่เปนคา t อยูระหวาง 2.468 - 11.508  มีคาคามเชื่อมั่นเทากับ 0.9385 

 
  การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยนําแบบสอบถามวัดความผูกพันตอองคกร ไปสอบถามกับพนักงานมหาวิทยาลัยที่เปน
กลุมตัวอยาง โดยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยผูวิจัยไดติดตอหนวยงานการเจาหนาที่แตละมหาวิทยาลัย
เพ่ือขอทราบรายชื่อพนักงานมหาวิทยาลัย และจํานวนของพนักงานมหาวิทยาลัยในแตละคณะ / สถาบัน  /
สํานักงาน  ซี่งมีหนวยงานสารบรรณแตละคณะ / สถาบัน / สํานักงาน ที่อํานวยความสะดวกในการจัดเก็บ
แบบสอบถามให ในบางคณะ / สถาบัน / สํานักงาน ผูวิจัยแจกแบบสอบถามดวยตนเอง   และเจาหนาที่
ภายในหนวยงานของคณะ / สถาบัน / สํานักงานมหาวิทยาลัยนั้น  และสงแบบสอบถามทาง e-mail ของ
พนักงานมหาวิทยาลัยท่ีผูวิจัยทราบ e-mail address แลวนําแบบสอบถามที่ไดจากกลุมตัวอยางมาตรวจให
คะแนนตามเกณฑที่ตั้งไว เพ่ือนําผลมาวิเคราะหขอมูลและทดสอบสมมติฐาน 

 
  การวิเคราะหขอมูล 
  ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวจิัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามความมุงหมาย  และสมมติฐานของการ

วิจัย  ดังนี้ 
 1.  คาสถิติพ้ืนฐานของปจจัยแตละดาน  และความผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 2.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัย และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางปจจัย
บางประการกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัย  และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ  โดยใช  
t - test  และ  F - test 
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   3.  คาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยบางประการกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
มหาวิทยาลัย  และการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ    โดยใช  t - test 

 
สรุปผลการวจิัย 
 จากการวิเคราะหขอมูล  ไดผลสรุปผลดังนี้ 
 1.  คาเฉล่ียของปจจัยทางดานอายุของพนักงานมหาวิทยาลัย   มีอายุอยูระหวาง  20 ป  ถึง 42 ป    
มีคาเฉล่ียเทากับ 27.55 และ มีคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 4.2730   ประสบการณทํางานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย    มีประสบการณทํางานอยูระหวาง 1 ป ถึง 10 ป มีคาเฉล่ียเทากับ 3.10  และ มีคา
ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ  2.4942      และ  คะแนนเฉลี่ยรายขอของปจจัยในแตละดาน  คือ  ดาน 
เจตคติที่มีตองาน   ดานความพึงพอใจที่มีตองานที่ไดรับผิดชอบ   ดานสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่
ทํางาน  ดานสถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน  ดานนโยบายและการบริหารองคกร   และ ความผูกพันตอ
องคกร มีคาเทากับ 1.56 - 2.04  แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยมีความรูสึกเห็นดวยอยูในระดับคอนขางมาก    
สวนดานความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร  มคีาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 1.37   แสดงวา พนักงาน
มหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจตอผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคกรอยูในระดับคอนขางนอย   สวนคาความ
เบ่ียงเบนมาตรฐานอยูระหวาง  0.4123 ถึง 0.4838   
   2. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางปจจัยดานอายุ  ประสบการณทํางาน    เจตคติที่มีตอ
งาน  ความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ   ความพึงพอใจตอผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคกร  สัมพันธภาพ
ระหวางบุคลากรในที่ทํางาน    สถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน  และ  นโยบายและการบริหารงานของ
องคกรกับความผูกพันตอองคกร มีคาเทากับ .688  ซึ่งมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01  และมีคาความแปรปรวนของสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธพหุคูณเทากับ  .474  แสดงวา  ปจจัยแตละดานมี
ลักษณะที่วัดรวมกันกับความผูกพันตอองคกรได   47.4 %  
  3. คาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนดิบของปจจัยแตละดานเจตคติที่มีตองาน     ความพึงพอใจ
ตองานที่ไดรับผิดชอบ    และนโยบายและการบริหารงานขององคกร   มีน้ําหนักความสําคัญเทากับ  .182  
.436  และ .192  ตามลําดับ    ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ     ที่ระดับ .01    
และปจจัยดานความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร    สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน    
สถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน    มีน้ําหนกัความสําคัญเทากับ  .099  .125   และ  .110  ตามลําดับ   ที่
สงผลตอความผูกพันตอองคกร   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนปจจัยดานอายุ และประสบการณ
ทํางาน  มีน้ําหนักความสําคัญเทากับ .004  และ  .010   ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 

อภิปรายผล 
 จากการวิเคราะหและสรุปผลการวิจัย  สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
 1.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางปจจัยบางประการกับความผูกพันตอองคกร   มคีาเทากับ  
.688      ซึ่งมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01     และเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวใน
ขอท่ี 1    แสดงวา   ปจจัยทางดานอายุ  ประสบการณทํางาน  เจตคติที่มีตองาน    ความพึงพอใจตองานที่
ไดรับผิดชอบ   ความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร  สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน    
สถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน   และนโยบายและการบริหารงานขององคกรมีผลตอการเกิดความผูกพัน
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ตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัย  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ เฟน (Fain. 1993 : 3118)    ที่พบวา   
อายุ   และ  ประสบการณทํางาน    มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร   และ งานวิจัยของมารชและมัน
นารี   (Marsh  and   Mannari.  1977 : 57)   ที่พบวา    เจตคติที่มีตองาน   ความพึงพอใจตองานที่ได
รับผิดชอบ  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร   และ  งานวิจัยของ  ฟอรทอฟ (Fjortoft. 1993 : 26)  
ที่พบวา ความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับ  สัมพันธภาพของบุคลากรในที่ทํางาน    สถานที่และวัสดุ
อุปกรณในที่ทํางาน  และ นโยบายและการบริหารขององคกร     มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  
และปจจัยเหลานี้สามารถใชเปนตัวทํานายความผูกพันตอองคกรได     ดังนั้นจากผลการวิจัยพบวา อายุ 
ประสบการณทํางาน  เจตคติที่มีตองาน ความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ   ความพึงพอใจตอผลตอบแทน
ที่ไดรับจากองคกร  สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน สถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน และ 
นโยบายและการบริหารงานขององคกร   มีลักษณะที่วัดรวมกันกับความผูกพันตอองคกร   โดยจะสงผลให
สามารถทํานายผลไดถูกตอง  47.4 %  ซึ่งถือวาปจจัยเหลานี้สามารถทํานายผลไดในระดับปานกลาง  อาจ
เน่ืองมาจาก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในของปจจัยมีความสัมพันธกันคอนขางสูง  จึงอาจสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกร  จนทําใหเกิดความคลาดเคลื่อนในการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณได 
  2.  คาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนดิบของปจจัยดานเจตคติที่มีตองาน  ความพึงพอใจตองาน
ที่ไดรับผิดชอบ  และนโยบายและการบริหารงานขององคกรสงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01  และปจจัยดานความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร   สัมพันธภาพระหวาง
บุคลากรในที่ทํางาน    สถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ  .05    ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวในขอท่ี 2  ที่วามีปจจัยอยางนอยหนึ่งประการที่สงผล
ตอความผูกพันตอองคกร   และสอดคลองกับผลการวิจัยของ หว่ัน  แตงทิพย   (2537 : 79)   ที่พบวาเจตคติ
ที่มีตองานมีผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ การที่สมาชิกของ
องคกรเกิดความรูสึกที่ดีตองานยอมสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคกร    งานวิจัยของ ระพีพร  เบญจาทิกุล 
(2540 : 62)  ที่พบวาความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ สงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05   กลาวคือ    การที่สมาชิกขององคกรมีโอกาสไดรับผิดชอบงานที่มีขอบขายของงาน
กวางขวาง  และมีความหมายตอความสําเร็จขององคกรมาก  ก็จะมีความผูกพันตอองคกรมาก   นอกจากนี้ 
งานวิจัยของ จเร  นาคจ ู (2544 : 93)  พบวาความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับ สัมพันธภาพระหวาง
บุคลากรในที่ทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   และสถานท่ีและ
วัสดุอุปกรณในที่ทํางานสงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    กลาวคือ    
ผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกรเปนการตอบสนองความตองการทางดานรางกายของบุคคล  หากบุคคลไมได
รับการตอบสนองอยางเพียงพอ  จะทําใหบุคคลเกิดความไมผูกพันตอองคกร และตองการโยกยายงานเพื่อให
ไดรับการตอบสนองอยางเพียงพอ    สวนสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางานเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งท่ีจะ
สงผลใหบุคคลและหนวยงานมีความกาวหนา  รวมทั้งเกิดความสุขในการทํางานสรางความพึงพอในการ
ทํางาน  และมีความผูกพันตอองคกร   และสถานที่และวัสดุอุปกรณในที่ทํางาน  ที่เอื้อตอการทํางานสงผลให
การทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น ทําใหบุคลากรไมรูสึกเหน็ดเหนื่อยจากการทํางานมากเกินไป ไมเครียด 
ทําใหชวยเสริมสรางใหเกิดวามผูกพันตอองคกรได   และงานวิจัยของ เครกเกอร  (Kraeger. 1994 : 3468) ที่
พบวา นโยบายและการบริหารขององคกรสงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
แสดงวา การที่บุคลากรจะมีความผูกพันตอองคกรที่ตนเองทําหนาที่อยูนั้นตองขึ้นอยูกับ นโยบายและการ
บริหารงานขององคกรนั้นดวย      สวนปจจัยดานอายุ  และประสบการณทํางาน  สงผลตอความผูกพันตอ


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องคกรอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ   ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของงานวิจัยของ โสภา ทรัพยมากอุดม  (2533 
: 94)  ที่พบวา อายุ  และประสบการณทํางาน  ไมมีผลตอกับความผูกพันตอองคกร   

   
ขอเสนอแนะ 
  1.  ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  จากผลการวิจัยใจครั้งนี้  พบวาดานเจตคติที่มีตองาน  ดานความพึงพอใจตองานที่ไดรับผิดชอบ 
ดานความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร  สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน สถานที่และ
วัสดุอุปกรณในที่ทํางาน และนโยบายและการบริหารงานขององคกร   สงผลตอความผูกพันตอองคกร   ดังนั้น
หนวยงานที่เกี่ยวของสามารถนําไปใชประกอบการตัดสินใจใน การวางแผนการผลิต และพัฒนาบุคลากร หรือ 
เปนแนวทางในการกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัย    เพ่ือใชเปนขอมูลใน
การเสริมสราง ความผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัย  ซึ่งนําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  
และความเจริญกาวหนาใหแกมหาวิทยาลัย   
  2.  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
   2.1  ควรไดมีการศึกษาตัวแปรดานอื่น ๆ ที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร  ซึ่งอาจ
สงผลตอความผูกพันองคกร  ไดแก  ระดับเงินเดือน   ระดับการศึกษา  ตําแหนงหนาที่การงาน  เปนตน 
   2.2  ควรมีการทําวิจัยในทํานองเดียวกันนี้ เพ่ือนําผลมาเปรียบเทียบกัน  โดยอาจศึกษาจาก
กลุมตัวอยางอื่น ๆ ไดแก  อาจารยโรงเรียนเอกชน  พนักงานบริษัทเอกชน   พนักงานธนาคาร  เปนตน   
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ตาราง 7 คาอํานาจจําแนก ( t ) ของขอคําถามรายขอของแบบสอบถามวัดดานเจตคติที่มีตองาน 
 

ขอท่ี t การพิจารณา 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 

3.808** 
3.753** 
3.733** 
5.543** 
6.086** 
1.127 
2.487* 
7.683** 
6.335** 
4.575** 
4.333** 
2.942** 
1.891* 
2.342* 
2.722** 
4.272** 
4.718** 
1.020 
2.116* 
3.887** 
7.464** 
4.992** 
3.443** 
1.945* 
1.020 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
ตัดออก 
ตัดออก 
ตัดออก 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง  8    คาอํานาจจําแนก  ( t )  ของขอคําถามรายขอของแบบสอบถามวัดดานความพึงพอใจตองาน           
     ที่ไดรับผิดชอบ 
 

ขอท่ี t การพิจารณา 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 

2.315** 
3.659** 
5.729** 
3.865** 
0.283 
2.283* 
2.419** 
1.244 

3.431** 
1.051 

4.699** 
3.220** 
1.980* 
2.558* 
2.294** 
5.196** 
2.677** 
0.963 

7.141** 
2.333* 
3.216** 
2.191* 
2.549* 
4.035** 
4.932** 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
ตัดออก 
ตัดออก 
ตัดออก 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 9    คาอํานาจจําแนก ( t ) ของขอคําถามรายขอของแบบสอบถามวัดดานความพึงพอใจตอ 
     ผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร 
 

ขอท่ี t การพิจารณา 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 

2.818** 
2.714** 
0.051 

6.635** 
4.578** 
2.714** 
1.985* 
3.222** 
4.257** 
2.888** 
3.549** 
3.346** 
5.363** 
4.000** 
3.024** 
5.429** 
4.243** 
2.683** 
2.028* 
4.549** 
4.750** 
0.723 

6.458** 
0.173 

4.558** 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 
ตัดออก 

คดัเลือกไว 
ตัดออก 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 10   คาอํานาจจําแนก ( t ) ของขอคําถามรายขอของแบบสอบถามวัดดานสัมพันธภาพระหวาง 
    บุคลากรในที่ทํางาน 
 

ขอท่ี t การพิจารณา 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 

3.381** 
0.279 

3.381** 
1.942* 
7.584** 
3.012** 
2.098* 
5.278** 
3.947** 
3.171** 
2.622* 
5.607** 
3.641** 
3.307** 
5.982** 
1.897* 
1.750* 
3.288** 
8.799** 
5.835** 
2.838** 
2.753** 
7.688** 
5.099** 
8.745** 

คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
ตัดออก 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 11   คาอํานาจจําแนก ( t )  ของขอคําถามรายขอของแบบสอบถามวัดดานสถานที่และวัสดุอุปกรณใน      
     ที่ทํางาน 
 

ขอท่ี t การพิจารณา 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 

1.971* 
4.253** 
1.667 
0.978 
5.65** 
3.133** 
2.186* 
1.682 
1.007 

7.682** 
5.214** 
3.792** 
2.772** 
1.678 

2.836** 
3.397** 
4.899** 
1.159 
0.547 

3.118** 
5.222** 
8.192** 
0.691 

5.222** 
3.659** 

ตัดออก 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 12  คาอํานาจจําแนก ( t )  ของขอคําถามรายขอของแบบสอบถามวัดดานนโยบายและการบริหารของ 
     องคกร 
 

ขอท่ี t การพิจารณา 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 

7.354** 
6.635** 
8.102** 
3.266** 
7.250** 
7.333** 
5.303** 
8.111** 
2.642** 
5.308** 
6.885** 
7.071** 
2.098** 
10.667** 
2.750** 
2.151* 
1.667 

6.464** 
2.143* 
2.087* 
1.353 

9.436** 
5.579** 
4.437** 
1.043 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
ตัดออก 
ตัดออก 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 13    คาอํานาจจําแนก ( t ) ของขอคําถามรายขอของแบบสอบถามวัดความผูกพันตอองคกร 
 

ขอท่ี t การพิจารณา 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 

10.474** 
11.165** 
9.295** 
10.104** 
5.665** 
8.202** 
4.824** 
2.172* 
2.947** 
3.831** 
4.540** 
6.857** 
2.683** 
2.838** 
4.342** 
4.824** 
1.005 

10.667** 
6.051** 
2.025* 

10.063** 
2.468* 
1.868* 

11.508** 
1.920* 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
ตัดออก 

คัดเลือกไว 
ตัดออก 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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แบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 1. ใหทานอานและพิจารณา  แลวทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชองวางทางขวามือของขอความเพียงชองใด
ชองหนึ่งที่ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด  และเติมคําลงในชองวาง  .....  ตามขอมูลสวนบุคคลของทาน 
 2. แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้นเพ่ือใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือทําวิจัย  ซึ่งไมมีขอใดถูกหรือผิด  
เปนเพียงการศึกษาความจริง ความคิดเหน็หรือการปฏิบัติของทานเทานั้น  ดังนั้นคําตอบที่ไดจะไมมี
ผลกระทบตอการทํางานของทาน  จึงขอความกรุณาใหทานตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง 
 3.  ขอความกรุณาทานตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ 
 
 
 
 
     ขอขอบคุณที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ตอนท่ี 1  ดานลักษณะสวนตัวของพนักงานมหาวิทยาลัย 
คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้  เปนแบบสอบถามขอมูลดานลักษณะสวนตัวของทาน  ขอความกรุณาทํา
เครื่องหมาย  ลงใน (  )  และเติมคําลงในชองวาง......  เพ่ือแสดงขอมูลของทานตามความเปนจริง 
 
  1.  อายุ .............  ป 
  
  2. ปฏิบัติงานในหนวยงานนี้  เปนระยะเวลา ............ ป 
 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามวัดปจจัยที่ศึกษาตาง ๆ ดังน้ี 
คําชี้แจง  โปรดอานขอความแลวทําเครื่องหมาย    ลงในชองทางขวามือชองใดชองหน่ึง  ใน 4 ชองที่ตรง
กับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด  แบงเปน 4 ระดับ  ไดแก 
 มากที่สุด       แสดงวา   ทานรูสึกเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 
 คอนขางมาก แสดงวา   ทานรูสึกเห็นดวยกับขอความนั้นคอนขางมาก 
 คอนขางนอย    แสดงวา   ทานรูสึกเห็นดวยกับขอความนั้นคอนขางนอย   
              นอยที่สุด       แสดงวา    ทานรูสึกไมเห็นดวยกับขอความนั้นเลย 
 

1.  เจตคติท่ีมีตองาน 
 

ขอท่ี ขอความ มากที่สุด คอนขางมา
ก 

คอนขาง
นอย 

นอยที่สุด 

1 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีเกียรติ         
2 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีประโยชนตอสังคม         
3 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีโอกาสกาวหนาในชีวิต         
4 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ไดรับการยอมรับนับถือ         
5 งานที่ปฏิบัติทําใหประสบความสําเร็จในชีวิต         
6 งานที่ปฏิบัติสรางความมั่นคงใหกับทานและครอบครัว         
7 งานที่ปฏิบัติทําใหเกิดความริเร่ิมสรางสรรค         
8 งานที่ปฏิบัติทําใหมีฐานะดี         
9 งานที่ปฏิบัติทําใหทานเปนคนที่มีคุณภาพ         
10 งานที่ปฏิบัติทําใหทานมีความทุกข         
11 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีหลักประกัน         
12 งานที่ปฏิบัติทําใหเปนคนมีความรูความสามารถ         
13 งานที่ปฏิบัติทําใหมีบุคลิกภาพดีขึ้น         
14 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ทาทายความสามารถ         
15 งานที่ปฏิบัติทําใหมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงที่สูงขึ้น         
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2.  ความพึงพอใจตองานท่ีไดรับผิดชอบ 
 

ขอท่ี ขอความ มากที่สุด คอนขางมา
ก 

คอนขาง
นอย 

นอยที่สุด 

1 ทานพอใจกับงานที่มีเปาหมายในการทํางานชัดเจน         
2 ทานพอใจกับงานที่มีความสําคัญตอองคกร         
3 ทานพอใจกับงานที่ไดมีโอกาสไดใชวิธีการทํางานใน

รูปแบบใหมๆ ที่แตกตางไปจากเดิม 
        

4 ทานสนุกกับงานที่ปฏิบัติอยู         
5 ทานพอใจกับงานที่ตรงกับความรูความสามารถของทาน         
6 ทานพอใจกับหลักวิธีการปฏิบัติงานที่ไมยุงยาก         
7 ทานไมพอใจกับงานที่มีจํานวนมากเกินไป         
8 ทานพอใจกับงานที่มีความหลากหลาย         
9 ทานพอใจกับงานที่ทานมีอํานาจการตัดสินใจมากกวา

ผูอื่น 
        

10 ทานพอใจกับการทํางานที่มีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอยางเปนธรรม 

        

11 ทานพอใจกับงานที่มีโอกาสหารายไดพิเศษ         
12 ทานพอใจกับงานที่ทานรับผิดชอบอยูในปจจุบัน         
13 ทานไมชอบงานที่ตองพบปะกับผูอื่น         
14 ทานไมพอใจกับการทํางานระบบราชการ         
15 ทานไมพอใจกับงานที่มีระเบียบแบบแผนเครงครัด         

 
3  ความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร 
 

ขอท่ี ขอความ มากที่สุด คอนขางมา
ก 

คอนขาง
นอย 

นอยที่สุด 

1 เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทาน
ปฏิบัติอยู 

        

2 สวัสดิการการกูยืมที่องคกรจัดใหมีความเหมาะสม         
3 องคกรไดมีการใหความรูเกี่ยวกับประกันสังคม         
4 เมื่อทานเจ็บปวยหรือประสบอุบัติเหตุ องคกรได

ชวยเหลือทานอยางเต็มที่ 
        

5 ทานไดรับเงินเดือนที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ         
6 องคกรของทานมีการจัดสวัสดิการตางๆไวอยาง 

เหมาะสม 
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ขอท่ี ขอความ มากที่สุด คอนขางมา
ก 

คอนขาง
นอย 

นอยที่สุด 

7 ทานพอใจกับคาตอบแทนพิเศษ(คาลวงเวลา) ที่ปฏิบัติ
นอกเหนืองานปกติ 

        

8 ทานพอใจกับความสะดวกในการใชหองสมุดของ
มหาวิทยาลัย 

        

9 ทานพอใจกับคุณภาพและราคาของรานคาสวัสดิการของ
มหาวิทยาลัย 

        

10 ทานพอใจกับเงินปนผลจากหุนสหกรณออมทรัพย
มหาวิทยาลัย 

        

11 ทานพอใจกับการบริการตรวจสุขภาพประจําป         
12 ทานพอใจกับสวัสดิการในการชวยเหลือคนในครอบครัว

ของทาน 
        

13 ทานพอใจกับการใหบริการขาวสารของมหาวิทยาลัย
ไดรับรูอยางทันทวงที 

        

14 ทานไมพอใจที่ไดรับสวัสดิการแตกตางกับขาราชการ         
15 ทานไมพอใจกับเงินเดือนที่ถูกหักสวนประกันสังคม         

 
4.  สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในที่ทํางาน 
 

ขอท่ี ขอความ มากที่สุด คอนขางมา
ก 

คอนขาง
นอย 

นอยที่สุด 

1 ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของทาน         
2 ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจทาน         
3 ผูบังคับบัญชาใหความยกยองเมื่อทานปฏิบัติงานไดเปน

อยางดี 
        

4 ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนทานในดานพัฒนาความรู 
ความสามารถ  

        

5 ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําแกทานเมื่อทานมีปญหาใน
การปฏิบัติงาน 

        

6 ทานรับผิดชอบงานที่ผูบังคับบัญชามอบหมายอยางเต็ม
ความสามารถ 

        

7 ทานยอมรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน         
8 องคกรของทานมีความสามัคคีระหวางสมาชิก         
9 องคกรของทานมีการจัดสวัสดิการตางๆไวอยาง 

เหมาะสม 
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ขอท่ี ขอความ มากที่สุด คอนขางมา
ก 

คอนขาง
นอย 

นอยที่สุด 

10 เพ่ือนรวมงานรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของ
ทาน 

        

11 เพ่ือนรวมงานขอคําปรึกษาจากทานในดานการงานและ
ดานสวนตัว 

        

12 ทานสามารถปรึกษาเรื่องงานกับเพ่ือนรวมงานของทาน         
13 เพ่ือนรวมงานมีความเต็มใจและกระตือรือรนในการ

ปฏิบัติงานรวมกับทาน 
        

14 เพ่ือนรวมงานของทานยอมรับความรู ความสามารถของ
ทาน  

        

15 ทานจะไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน         
 
5.  สถานที่และวัสดุอุปกรณในท่ีทํางาน 
 

ขอท่ี ขอความ มากที่สุด คอนขางมา
ก 

คอนขาง
นอย 

นอยที่สุด 

1 วัสดุอุปกรณสํานักงานมีเพียงพอสําหรับการปฏิบัติงาน         
2 คอมพิวเตอรในที่ทํางานมีจํานวนเพียงพอตอการ 

ปฏิบัติงาน 
        

3 การจัดโตะเกาอี้ทํางานของหนวยงานจัดไวอยาง 
เหมาะสม 

        

4 ทานไดรับความสะดวกในการเบิกอุปกรณมาใช 
ปฏิบัติงาน 

        

5 สภาพแวดลอมของที่ทํางานมีความรมรื่น  เย็นสบาย         
6 หนวยงานของทานมีระบบรักษาความปลอดภัย         
7 หองทํางานของทานมีแสงสวางเพียงพอตอการ 

ปฏิบัติงาน 
        

8 หนวยงานของทานมีระบบสาธารณูปโภคที่ดี         
9 ที่ทํางานของทานมีเครื่องใชอํานวยความสะดวก         
10 หองทํางานของทานมีอุณหภูมิพอเหมาะแกการ 

ปฏิบัติงาน 
        

11 การจัดเก็บวัสดุอุปกรณในที่ทํางานมีความเปนระเบียบ         
12 หนวยงานของทานมีความลาชาในการเบิกใชอุปกรณ         
13 หองทํางานมีความคับแคบ         
14 หองทํางานของทานมีเสียงดังรบกวน         
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ขอท่ี ขอความ มากที่สุด คอนขางมา
ก 

คอนขาง
นอย 

นอยที่สุด 

15 สถานที่ทํางานของทานเดินทางไปมาลําบาก         
 
6.  นโยบายและการบริหารงานขององคกร   

 
ขอท่ี ขอความ มากที่สุด คอนขางมา

ก 
คอนขาง
นอย 

นอยที่สุด 

1 การประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถตรวจสอบได         
2 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรม  

และเที่ยงตรง 
        

3 ระเบียบ ขอบังคับขององคกรมีความชัดเจนในการปฏิบัต ิ         
4 องคกรของทานมีการชี้แจงนโยบายและระเบียบการ

ปฏิบัติงานทุกเรื่อง 
        

5 นโยบายและการบริหารงานขององคกรมีการปรับเปล่ียน
ให  ทันสมัย 

        

6 การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนขององคกรมีความ
สอดคลองกับผลการปฏิบัติงาน 

        

7 ทานรูสึกวาระบบการบริหารงานขององคกรในปจจุบันทํา
ใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

        

8 ทานมีโอกาสรับทราบปญหาตาง ๆ ขององคกร         
9 ระบบการทํางานมีการแบงสวนงานที่รับผิดชอบมีความ

ชัดเจนดี 
        

10 ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการแกไขปญหาของ
หนวยงาน 

        

11 การบริหารงานในรูปแบบมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมี
ความเหมาะสมกับสถาบันอุดมศึกษาในปจจุบัน 

        

12 กฎระเบียบขอบังคับขององคกรมีมากเกินไป         
13 องคกรของทานมักใชระบบพรรคพวกในการพิจารณา

ความดีความชอบ 
        

14 ระเบียบการลามีขอจํากัดมากเกินไป         
15 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีบอยครั้งเกินไป         
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 7.  ความผูกพันตอองคกร 
 
ขอท่ี ขอความ มากที่สุด คอนขางมา

ก 
คอนขาง
นอย 

นอยที่สุด 

1 ทานตองการทํางานในองคกรของทานตลอดไป         

2 ทานไมคิดจะเปลี่ยนงานใหม         
3 ทานภาคภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นๆวาทานทํางานที่

องคกรแหงนี้ 
        

4 ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร         
5 ทานชวยรักษาผลประโยชนขององคกรอยางเต็มที่         
6 ทานพรอมที่จะทํางานเพื่อชื่อเสียงขององคกร         
7 ทานทุมเทใหกับงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่         
8 การอุทิศการทํางานเพ่ือองคกรไมไดใหประโยชนกับ

ทานมากนัก 
        

9 ทานผลิตผลงานที่ดีมีคุณภาพใหแกองคกร         
10 เปาหมายขององคกรสอดคลองกับแนวคิดในการ

ทํางานของทาน 
        

11 ทานยินดีเสียสละทํางานทุกอยางที่ไดรับมอบหมาย 
เพ่ือองคกรนี้ 

        

12 ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม
มากกวาสวนตัว 

        

13 ทานยอมรับและปฏิบัติตามนโยบายขององคกร         
14 ทานคิดวาองคกรของทานเปนองคกรที่นาทํางานดวย         
15 เมื่อเพ่ือนรวมงานชักชวนใหไปทํางานที่ใหมทานจะ

ปฏิเสธทันที 
        

16 ทานรูสึกพอใจที่ไดเปนสมาชิกขององคกรแหงนี้         
17 ทานทํางานดวยความซื่อสัตยเพ่ือองคกรไดอยูรอด

ตอไป 
        

18 ทานชื่นชมองคกรของทานใหผูอื่นฟงเสมอ         
19 การตัดสินใจทํางานในองคกรนี้เปนความผิดพลาดของ

ทาน 
        

20 ทานมักวิจารณขอบกพรองหรือความผิดพลาดของ
องคกรใหผูอื่นฟง 
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ภาคผนวก ค 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
 
1.  รองศาสตราจารยวัญญา   วิศาลาภรณ  ภาควิชาการวัดผลและวิจัยการศึกษา 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   
2.  รองศาสตราจารยชูศรี   วงศรัตนะ   ภาควิชาการวัดผลและวิจัยการศึกษา 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   
3.  ผูชวยศาสตราจารยระวีวรรณ  พันธพานิช  ภาควิชาการวัดผลและวิจัยการศึกษา 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   
4.  ผูชวยศาสตราจารยทศวร  มณีศรีขํา  ภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษา 
      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   
5.  อาจารยไพศาล  อั๋นประเสริฐ   ภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษา 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวตัิยอผูวิจัย 
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ประวตัิยอผูวิจัย 

ชื่อ ชื่อสกุล นางสาวสุนีย  เวชพราหมณ 

วันเดือนปเกิด 28  ตุลาคม  2520 

สถานที่เกิด อําเภอไชยา   จังหวัดสุราษฎรธานี 

สถานที่อยูปจจุบัน 46/1 ถนนทาชนะ  ตําบลตลาด  อําเภอเมือง  จังหวัดสุราษฎรธานี  
84000 

ตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน พนักงานมหาวิทยาลัย 

สถานที่ทํางานปจจุบัน สถาบันวิทยบริการ  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2538 มัธยมศึกษาตอนปลาย  โรงเรียนสุราษฎรพิทยา 

 พ.ศ. 2543 วท.บ. สาขาวิชาเอกคณิตศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ 

 พ.ศ. 2545 กศ.ม. สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางการศึกษา   มหาวิทยาลัย    
ศรีนครินทรวิโรฒ 
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