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การศึกษาครั้งนี้  มีความมุงหมาย  1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนกังาน

สถาบันวิชาการ ทศท  2) เพือ่ศกึษาปจจยัที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบัน
วิชาการ ทศท  จําแนกตามตวัแปรลักษณะสวนบุคคลและลักษณะขององคการ และ  3) เพื่อหาตวั
พยากรณปจจยัที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานสถาบันวิชาการ 
ทศท จํานวนทัง้สิ้น 101 คน เครื่องมือที่ใชในการศึกษา ไดแก แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สถิติที่ใชไดแก คารอยละ คาคะแนนเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหคุูณ และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 

ผลการศึกษา พบวา   
1.   พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท มีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  

และเมื่อศึกษาเปนรายดาน พบวา พนักงานสถาบันวิชาการ  ทศท  มีความผูกพันตอองคการใน    
ดานความทุมเทเพื่อองคการอยูในระดับสูง  ดานความศรัทธาตอองคการและดานความจงรักภักดีตอ
องคการอยูในระดับปานกลาง   

2. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  และเมือ่พิจารณา           
เปนรายดาน  พบวาอายุงานมีความสัมพันธกับความทุมเทเพื่อองคการและความจงรักภักดีตอ
องคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 3.  ลักษณะขององคการ พบวา  ลักษณะงาน  ความกาวหนาในงาน  ความมั่นคงในงาน  
และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวมอยางมี             
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  สวนความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ 

  4.   ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความกาวหนาใน
งาน  อายุงาน  และการศึกษาระดับปริญญาตรี  โดยตัวแปรทั้ง  4  ตัวนี้  สามารถทํานายความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  ไดรอยละ  43.60 



5. สมการพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท    พบวา          
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ   
ทศท  กับตัวแปรพยากรณ  ไดแก  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความกาวหนาในงาน   อายุงาน  
และการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีคาเทากับ  2.090  โดยมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ  .01   

 สมการพยากรณในรูปของคะแนนดิบ คือ 
 ความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท   = 2.090 + .205  (ความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา  +  .156  (ความกาวหนาในงาน) + .008  (อายุงาน)  + .107  (การศึกษาระดับ
ปริญญาตรี) 

 สมการพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐาน   คือ 
 ความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  = .437 (ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ) + .295 (ความกาวหนาในงาน) + .236 (อายุงาน) + .162 (การศึกษาระดับปริญญา
ตรี) 
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The purposes of this research were 1) to study the level of commitment to the TOT 

Academy’s employees  2) to determine the organizational commitment  relationship between 
variables of the personal characteristic and organizational characteristic and  3) to predict the 
factors effect to the organizational commitment.  The sample comprised 101 TOT Academy’s 
employees. The research instrument was a set of five rating scales questionnaire.  The statistical 
devices used in analyzing data were percentage, mean, standard deviation, multiple correlation, 
correlation coefficient, and stepwise regression analysis. 

The results of the study were as follows : 
1  The organizational commitment of TOT Academy’s employees in overall and each of 

three areas were at the middle level. Only an endeavor to the organization was at the high level, 
and a belief and a loyalty to the organization were at the middle. 

2  Personal characteristic like tenure related to the organizational commitment of TOT 
Academy’s employees with significant level at .05 in overall.  When we considered each factor 
we found that tenure related with an endeavor and a loyalty to the organization  with significant 
level at .05 also 

3  Organizational characteristic like job characteristic, job advancement, job security and 
supervisor’s relationship related to the organizational commitment of TOT Academy’s employees 
with significant level at .01 but colleagues’ relationship was no concern at all  

4  The factors used as predictors the organizational commitment of  TOT Academy’s 
employees were supervisor’s relationship , job advancement, tenure and Bachelor’s degree. The 
total were 2.090 with significant level at  01. The four factors had predictional power at 43.60 
percent. 

5  Results indicated that following equations proved to be statistically significant 
prediction of organizational commitment of  TOT Academy’s employees with significant level     
at .01 

 



In term of raw scores 
Organizational commitment of  TOT Academy’s employees = 2.090 + .205 (supervisor’s 

relationship) + .156 (job advancement) + .008 (tenure) + .107 (Bachelor’s degree)  
In term of standard scores 
Organizational commitment of  TOT Academy’s employees  = .437  (supervisor’s 

relationship) + .295 (job advancement ) + .236 (tenure) + .162 (Bachelor’s degree) 
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ประกาศคุณูปการ 
 

สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จสมบูรณไดดวยความอนุเคราะหอยางยิ่งจาก อาจารยสุพีพรรณ 
พัฒนพาณิชย อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธที่ไดใหคําปรึกษา แนะนํา ขอคิดเห็นตางๆ ในการทําวิจัย 
ตลอดจนการตรวจแกไขขอบกพรอง  จนทําใหสารนิพนธฉบับนี้เสร็จสมบูรณ  ซ่ึงผูวิจัยกราบ
ขอบพระคุณในความเมตตาของทานเปนอยางสูง 

ขอกราบขอบพระคุณ อาจารยสุพีพรรณ พัฒนพาณิชย ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพโรจน  
กล่ินกุหลาบ  ผูชวยศาสตราจารย  ดร.วีระ  สุภากิจ กรรมการสอบสารนิพนธซ่ึงผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งใน
ความกรุณา  ความเอาใจใสของทานเปนอยางยิ่ง    รวมทั้งคณาจารยในภาควิชาการบริหารการศึกษา  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒทุกทานที่กรุณาใหคําปรึกษา แนะนําแนวทางในการทําสารนิพนธ
ฉบับนี้จนสําเร็จบูรณเปนอยางดี 

ขอขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระ สุภากิจ ผูชวยศาสตราจารยวันชัย  มีชาติ ผูชวย
ศาสตราจารยอราม  ศิริพันธุ  ดร.กําธร  ไวทยกุล  ผูจัดการฝายบริหารผลิตภัณฑส่ือสารขอมูล  ดร.
อภิรักษ  ปรีชญสมบูรณ  ผูจัดการสวนพัฒนาองคความรูและสนับสนุนการเรียนรู  และนางสาวอร
มน  ปนทอง นักวิเคราะหนโยบายและแผน  ที่กรุณารับเปนผูเชี่ยวชาญ ตรวจสอบเครื่องมือและ
แกไขแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ใหสมบูรณ 

ขอขอบคุณคณะผูบริหาร  พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท ที่ใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถามเปนอยางดี   รวมทั้งผูที่มีสวนเกี่ยวของในการชวยเหลือใหงานวิจัยฉบับนี้สําเร็จได 

ประโยชนและคุณคาอันเกิดจากการทําสารนิพนธฉบับนี้ ขอบูชาแกพระคุณบิดามารดา 
ญาติพี่นอง ครูอาจารยทุกทานที่อบรมและถายทอดความรูตางๆ แกผูวิจัยตลอดมา 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 

องคการเกิดจากการรวมกลุมของบุคคลที่มีวัตถุประสงครวมกัน มีกิจกรรมที่จะกระทํา
รวมกัน เพื่อเปาหมายในการบรรลุวัตถุประสงคที่ไดกําหนดโดยมีการจัดแบงหนาที่ความรับผิดชอบ
ในกิจกรรม การที่องคการจะอยูรอดและเติบโตกาวหนาไดอยางตอเนื่องนั้น ปจจัยหลักที่ทําให   
องคการอยูรอดไดคือ  โครงสราง (Structure) งานหรือภารกิจ (Task) เทคโนโลยี  (Technology) 
และคน (People)  (ทองศรี  กําภู ณ อยุธยา.  2533) ปจจัยเหลานี้จะตองมีความสอดคลองเหมาะสม
และเกื้อหนุนซึ่งกันและกันโดยเฉพาะ “คน” ซ่ึงเปนเสมือนจักรกลหรือกลไกที่สําคัญที่จะดําเนิน  
กิจกรรมตาง ๆ ขององคการใหบรรลุวัตถุประสงค การที่องคการจะบรรลุความสําเร็จ นอกจาก       
ผูบริหารจะมีความเปนผูนํา มีความสามารถ  มีทักษะการบริหารและพัฒนาบุคลากรแลว ส่ิงที่สําคัญ
และควรตระหนักเสมอคือ  องคการจะพัฒนาไปอยางมีประสิทธิผลจะตองมาจากสวนหนึ่งของ
สมาชิกที่มีความจงรักภักดี มีความผูกพันตอองคการ ซ่ึงจะแสดงออกทั้งในดานพฤติกรรมและจิตใจ 
เชน พรอมที่จะเสียสละเวลา อุทิศกายและใจของตนเพื่องานและหนวยงานที่รับผิดชอบ โดยไมมี
ใครบังคับ เกิดขึ้นเองภายในจิตใจของตน นับวาเปนการแสดงใหเห็นถึงสมาชิกมีความยึดมั่นที่จะ
อยูกับองคการ เพื่อทํางานและพยายามทําทุกสิ่งทุกอยางใหองคการมีความมั่นคงตอไป  

การศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) จึงไดรับความ
สนใจเพิ่มขึ้นจากนักบริหารและนักทฤษฎีองคการ เนื่องจากการศึกษาความผูกพันตอองคการเปน
แนวคิดหนึ่งในการพัฒนาองคการใหประสบผลสําเร็จ ความผูกพันตอองคการเปนตัวช้ีวัดความมี
ประสิทธิภาพขององคการในการมองถึงความจงรักภักดีของพนักงานซึ่งตองใชระยะเวลาและ                
ตัวแปรที่แตกตางกันในแตละองคการ  ซ่ึงความจงรักภักดีเปนคุณสมบัติที่พึงปรารถนาที่ตองสราง
ขึ้นในองคการ  เพราะบุคคลที่มีความจงรักภักดี จะผูกพันตอองคการสูง มีความเต็มใจที่จะใชความ
พยายามตามความสามารถของตนอยางเต็มที่ในการทํางานใหแกองคการ(สุวลักษณ ตรีพรชัยศักดิ์. 
2542 : 3) นอกจากนี้ความผูกพันตอองคการยังมีความเกี่ยวของกับบรรยากาศขององคการและความ
พึงพอใจในงาน คือถาพนักงานมีความพึงพอใจในงานและบรรยากาศขององคการดี ก็จะสงผลตอ
ความรูสึกผูกพันตอองคการของพนักงานดวย  ดังที่ ทอมสัน และ เมเบย (Thomson and Mabey. 
1994) กลาววาความผูกพันเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอการลาออกของพนักงาน ความพึงพอใจ และไม
พึงพอใจในงาน   
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จากที่กลาวมาจะเห็นวา “ความผูกพันตอองคการ” มีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางาน
ของบุคคล และตอประสิทธิภาพประสิทธิผลขององคการ เพราะหากบุคคลมีความผูกพันตอองคการ
สูง ก็ยอมจะมีพฤติกรรมที่สงผลใหองคการประสบความสัมฤทธิผลในเปาหมายที่กําหนดไว การ
ขาดความผูกพันตอองคการก็จะกลายเปนปญหาสําคัญมากขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับหนวยงาน
ของรัฐที่ดําเนินงานโดยมีเปาหมายสําคัญในการใหบริการแกสาธารณชน โดยปกติมักจะถูก
วิพากษวิจารณในดานคุณภาพของการสงมอบบริการแกสาธารณะวาเปนไปอยางไมมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลอยูเสมอ การขาดความยึดมั่นผูกพันของสมาชิกในหนวยงานที่มีนโยบายและ
เปาหมายในการบริการ นอกจากจะเกิดความสูญเสียตามที่ไดกลาวมาแลว ยังกอใหเกิดปญหาการ
ใหบริการที่ไมดีอีกดวย (ลดาวัลย ราชธนบุรีบาล.  2544 : 4 ; อางอิงจาก Welsh and Lavan.  1981 : 
1079-1089) ปญหาผลกระทบจากการมีความผูกพันตอองคการต่ํา อาจกลาวไดวาเปนสิ่งที่เกิดขึ้นมา
นานในระบบราชการไทย ดังจะเห็นไดจากการเปรียบเทียบลักษณะการทํางานของระบบราชการ
ไทยวา “ทํางานแบบเชาชามเย็นชาม” ขาดความกระตือรือรน ไมทุมเท ไมเสียสละ ปฏิบัติงานเพียง
ใหผานไปในแตละวัน ปญหาดังกลาวถูกสะสมมานาน ขาราชการบางคนที่ขยันทุมเทตองานอาจทน
กับสภาพระบบดังกลาวไมได ก็ลาออกไป ขาราชการสวนที่เหลือบางคนก็ถูกระบบครอบงํา ทําตัว
ผสมกลมกลืนกับระบบ สงผลใหการบริหารระบบราชการของประเทศไทยไมเจริญกาวหนา
เทาที่ควร (อรุณ รักธรรม.  2533 : 35) 

สถาบันวิชาการ ทศท (TOT Academy) เปนหนวยงานหนึ่งสังกัด บริษัท ทศท คอรเปอร 
เรชั่น จํากัด (มหาชน) กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ICT) ไดแปรสภาพ
หนวยงานมาจากฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมีการประกาศใชโครงสรางสวนงานใหมเมื่อวันที่ 
1 สิงหาคม 2546 สถาบันวิชาการ ทศท จัดตั้งขึ้นเพื่อรองรับเปาหมายทางธุรกิจโดยมุงสรางบุคลากร
ที่มีความเชี่ยวชาญในแตละกลุมธุรกิจ และเปนผูนําในการพัฒนาบุคลากรและการเรียนรูทางดาน
ธุรกิจโทรคมนาคมในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต นับไดวาภารกิจการพัฒนาบุคลากรของ
สถาบันวิชาการ ทศท เปนภารกิจอันยิ่งใหญที่มี สวนชวยตอการบริหารงานของ บริษัท ทศท                
คอรเปอรเรชั่น จํากัด (มหาชน) อยางไรก็ตามการดําเนินงานดังกลาวจะบรรลุเปาหมายไดก็ตอเมื่อ    
พนักงานมีขวัญกําลังใจ มีแรงจูงใจ มีความศรทัธา เชื่อมั่นตอเปาหมายขององคการ พรอมที่จะทุมเท
การทํางานเพื่อองคการ  แตภายหลังการแปรสภาพจากองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยไปเปน
บริษัท ทศท คอรเปอรเรชั่น จํากัด (มหาชน) พบประเด็นปญหาที่สามารถเชื่อมโยงไปสูความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานสรุปไดดังนี้ 

ดานความศรัทธาตอองคการ  ภายหลังการแปรสภาพจากหนวยงานของรัฐไปเปนบริษัท
จํากัด (มหาชน) แมวาในระยะแรกรัฐบาลยังคงถือหุน 100% แตสวนงานก็หันมาสนใจคํานึงถึงเรื่อง
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ตนทุน คาใชจาย  การหารายไดและการบริการลูกคาเพิ่มขึ้น ((บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน). 2546:7) สถาบันวิชาการ ทศท ก็เชนเดียวกับสวนงานอื่นที่ตองปรับนโยบายการ
บริหารงานใหสอดคลองกับการทํางานเชิงธุรกิจ  ซ่ึงอาจหมายถึงการลดคาใชจายดานบุคคล เพิ่ม
ประสิทธิภาพในดานการจัดการ  ใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด  เปนตน การ
ปรับเปลี่ยนดังกลาวอาจทําใหพนักงานโดยสวนใหญเกิดความวิตกกังวลเกี่ยวกับสถานภาพ ความ
ไมมั่นคงในอาชีพ ซ่ึงสภาพปญหาดังกลาวอาจสงผลใหพนักงานมีความความศรัทธาตอองคการ
ลดลง 

ดานความทุมเทเพื่อองคการ จากสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน แมวา ทศท 
จะแปรสภาพเปนบริษัท จํากัด (มหาชน) แลวก็ตาม แตการทํางานยังคงยึดติดกับกฎระเบียบ  
ขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ไมเอื้อใหพนักงานทํางานในรูปแบบบริษัทเอกชนไดอยางเต็มที่  บริษัท 
ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จึงกําหนดวัฒนธรรมการทํางานของ ทศท(TOT Way)เพื่อให
พนักงานมีรูปแบบวิธี (Style)ตามที่ บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ตองการ  และหนึง่ใน
วัฒนธรรมการทํางานของ ทศท ที่ผูบริหารเล็งเห็นวามีความสําคัญตอการอยูรอดและเจริญเติบโต
ของบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)  ก็คือการสรางใหพนักงานมีความมุงมั่น ทุมเทใน
การทํางานเพื่อองคการ (บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน).2546 :5)  การปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมการทํางานอาจสงผลตอความทุมเทเพื่อองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท 

ดานความจงรักภักดีตอองคการ ภายหลังการ เปลี่ยนสภาพจากพนักงานของรัฐไปเปน
พนักงานของบริษัท พบวามีการลาออก ยายสังกัดของพนักงาน คิดเปนรอยละ 10 ของจํานวน
พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในสถาบันวิชาการ ทศท (สวนบริหารงานบุคคล. 2546) แมวาจํานวน
ดังกลาวเมื่อเทียบกับจํานวนบุคลากรทั้งหมดที่มีอยู มีอัตราสวนไมสูงมากนัก แตการขาดกําลังคนที่
มีความสามารถและมีประสบการณในการทํางาน เปนสาเหตุทําใหงานตองลาชาหรือหยุดชะงักลง  
ซ่ึงสาเหตุของการลาออก และการยาย มักจะมาจากลักษณะงานที่ ซํ้าซาก จําเจ สังคมเพื่อน 
ผูบังคับบัญชา ความไมมั่นคงในงาน และความไมกาวหนาในงานที่ปฏิบัติ (อิศรา  ฟองศรัณย  
สัมภาษณ. 2546) สภาพดังกลาวขางตนอาจเนื่องมาจาก การที่พนักงานขาดความจงรักภักดี และ
ตองการที่จะยายสวนงาน  

จากสภาพปญหาดังกลาวขางตนอาจเปนสาเหตุมาจากความผูกพันของพนักงานที่มีตอ
องคการ  ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานในสถาบัน
วิชาการ ทศท วามีปจจัยอะไรบางที่ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ เพื่อใหไดทราบ
ขอเท็จจริงอันจะนําไปสูการบริหารงานของสถาบันวิชาการ ทศท สรางแรงจูงใจยกระดับความ             
พึงพอใจในการทํางานใหกับพนักงานมีความรักสถาบัน ทุมเทในการทํางาน และพรอมที่จะ
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ปฏิบัติงาน ณ สถาบันวิชาการ ทศท ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานสามารถสรางมูลคาเพิ่มใหเกิดกับ 
บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 
ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 

1. เพื่อศึกษาระดบัความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  
2. เพื่อศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  
3. เพื่อหาตัวพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  

 
ความสําคัญของการศึกษาคนควา 
 ผลของการศึกษาควาในครั้งนี้ จะทําใหทราบถึงระดับความผูกพันตอองคการ และปจจัยที่
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท ซ่ึงจะเปนประโยชนตอ
ผูบริหารสถาบันในการนําขอมูลไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในสถาบันในดานตาง ๆ 
อาทิ เชน การบริหารอัตรากําลัง การเลื่อนตําแหนง แตงตั้ง โยกยาย การวางแผนสายอาชีพ การให
ทุนการศึกษา การมอบหมายงาน เปนตน นอกจากนี้ผูบริหารสถาบันยังสามารถใชขอมูลดังกลาวใน
การวางแผนเสริมสรางความผูกพันตอองคการ ใหพนักงานมีความรักงาน รักสถาบัน ทุมเทและ          
เต็มใจที่จะทํางานอยูในสถาบันวิชาการ ทศท อันจะทําใหผลการปฏิบัติงานโดยรวมของสถาบัน
บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิผล 
 
ขอบเขตของการศึกษาคนควา 

1. ขอบเขตของเนื้อหา  
การศึกษาคนควาครั้งนี้ เปนการศึกษาถึงปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท โดยศึกษาตามขอบเขตเนื้อหาที่กําหนดไว ดังนี้ 
1.1  ความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท ตามแนวคิดของ 

สเตียรส (บัญชา  นิ่มประเสริฐ.  2542 : 8 ; อางอิงจาก Steers. 1970 : 46)   3  องคประกอบ คือ 
1.1.1  ความศรัทธาตอองคการ 
1.1.2  ความทุมเทเพื่อองคการ 
1.1.3  ความจงรักภักดีตอองคการ 

1.2 ปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ                           
ทศท ประกอบดวย 
                             1.2.1  ลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  ตําแหนงในสายงาน  สถานภาพสมรส  อายุงาน 
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 และระดับการศึกษา  
1.2.2  ลักษณะขององคการ ไดแก  ลักษณะงาน  ความกาวหนาในงาน ความมั่นคง 

ในงาน  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
2.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  ประกอบดวย 
2.1  ประชากร ไดแก พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท จํานวนทั้งสิ้น 156 คน จําแนกเปน

พนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงในสายงานหลัก จํานวน 81 คน และพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
ตําแหนงในสายงานสนับสนุน จํานวน 75 คน 

2.2   กลุมตัวอยาง ไดแก  พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  จํานวนทั้งสิ้น 124 คน ซ่ึง
ไดมาโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ตามตําแหนงในสายงาน 
วิธีการสุมกระทําโดยใชเลขประจําตําแหนงเปนหนวยสุม และการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง
โดยการใชตารางประมาณจํานวนของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan.  1970 : 608) ได
จํานวนกลุมตัวอยาง ซ่ึงเปนพนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงในสายงานหลัก จํานวน 66 คน และ
พนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงในสายงานสนับสนุนจํานวน  58  คน 

3.   ตัวแปรที่ศึกษา  
3.1 ตัวแปรอิสระ  แบงออกเปน 2  ดาน ไดแก 

3.1.1  ลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย 
3.1.1.1 ตําแหนงในสายงาน จําแนกเปน 

1. ตําแหนงในสายงานหลัก 
2. ตําแหนงในสายงานสนับสนุน 

3.1.1.2  สถานภาพสมรส จําแนกเปน 
1. โสด  
2. สมรส 
3. หยาราง /มาย 

3.1.1.3  อายุงาน  
3.1.1.4 ระดับการศึกษา จําแนกเปน 

1. ต่ํากวาปริญญาตร ี 
2. ปริญญาตรี 
3. สูงกวาปริญญาตรี 
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3.1.2 ลักษณะขององคการ  ประกอบดวย 
3.1.2.1  ลักษณะงาน 
3.1.2.2  ความกาวหนาในงาน 
3.1.2.3  ความมั่นคงในงาน 
3.1.2.4  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
3.1.2.5  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

3.2  ตัวแปรตาม  ไดแก ความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท 
จําแนกเปน 3 องคประกอบ คือ 

3.2.1 ความศรัทธาตอองคการ 
3.2.2  ความทุมเทเพื่อองคการ 
3.2.3  ความจงรักภักดีตอองคการ 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 

1.   ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกที่แสดงออกถึงความศรัทธา ยอมรับใน  
เปาหมายขององคการ  ความทุมเท เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ความจงรักภักดีของพนักงานสถาบัน     
วิชาการ  ทศท  ในการวิจัยคร้ังนี้ ความผูกพันตอองคการสามารถวัดไดจาก 3 องคประกอบ คือ 

1.1 ความศรัทธาตอองคการ หมายถึง ความรูสึกหรือความคิดเห็นของพนักงาน
สถาบันวิชาการ  ทศท  ที่แสดงออกถึงความเชื่อถือ ยอมรับในเปาหมาย  นโยบาย  ตลอดจนคานิยม
และวัฒนธรรมขององคการ 

1.2  ความทุมเทเพื่อองคการ  หมายถึง  ความรูสึกหรือความคิดเห็นของพนักงาน
สถาบันวิชาการ  ทศท ที่แสดงออกถึงความตั้งใจและเต็มใจที่จะใชความรูความสามารถที่มีอยูใน
การปฏิบัติงานใหกับสถาบันวิชาการ ทศท ดวยความเสียสละ ตรงตอเวลา และใชความพยายาม
อยางเต็มที่ในการทํางาน โดยคํานึงถึงคุณภาพของงานและชื่อเสียงของสถาบันวิชาการ ทศท  เปน
สําคัญ 

1.3 ความจงรักภักดีตอองคการ หมายถึง ความรูสึกหรือความคิดเห็นของพนักงาน 
สถาบันวิชาการ ทศท ที่แสดงออกถึงความเลื่อมใส เชื่อถือ ซ่ือตรงและมีความปรารถนาอยางแรง
กลาที่จะคงความเปนสมาชิกของสถาบัน มีความภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งของสถาบัน และ
พรอมที่จะปกปองชื่อเสียงของสถาบัน โดยไมคิดจะยายหรือลาออกไปทํางานที่อ่ืน 

2.  ลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง คุณสมบัติอันเปนลักษณะ 
เฉพาะของแตละบุคคล ไดแก   ตําแหนงในสายงาน  สถานภาพสมรส  อายุงาน และระดับการศึกษา  
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2.1 ตําแหนงในสายงาน หมายถึง ขอบขายการปฏิบัติงานที่พนักงานไดรับมอบหมาย
ใหปฏิบัติงานในสถาบันวิชาการ ทศท จําแนกเปน 

2.1.1 ตําแหนงในสายงานหลัก  คือ ตําแหนงที่ปฏิบัติงานในภารกิจหลักของ
สถาบันวิชาการ  ทศท ไดแก นักบริหาร วิทยากร ครูฝก วิศวกร ชาง และนักคอมพิวเตอร 

2.1.2 ตําแหนงในสายงานสนับสนุน  คือ ตําแหนงที่ไมไดปฏิบัติงานในภารกิจ
หลักของสถาบันวิชาการ ทศท เปนตําแหนงทางดานการใหการสนับสนุนการปฏิบัติงานของสาย
งานหลัก ไดแก   บุคลากร นักบริหารงานทั่วไป และพนักงานธุรการ   

2.2  สถานภาพการสมรส  แบงออกเปน 3 กลุม คือ โสด  สมรส และหยาราง / มาย 
2.3  อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาโดยนับเปนจํานวนปที่ทํางานอยูในบริษัท ทศท     

คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
2.4  ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาที่สําเร็จขั้นสูงสุด แบงออกเปน ต่ํากวา

ปริญญาตรี  ปริญญาตรีและสงูกวาปริญญาตรี 
3.  ลักษณะขององคการ หมายถึง องคประกอบตาง ๆ ภายในสถาบันวิชาการ ทศท             

ที่ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกพึงพอใจจนเกิดความรูสึกวา ตนเองไดรับการตอบสนองความ
ตองการจนกระทั่งเกิดขวัญ กําลังใจในการทํางาน ประกอบดวยดานตาง ๆ ดังนี้  

3.1 ลักษณะงาน หมายถึง ขอบขายของงานที่ทําตรงตามความรู ความสามารถ ความ
ถนัด ความนาสนใจของงาน ความแปลกใหมทาทาย และความมีอิสระในการทํางาน 

3.2  ความกาวหนาในงาน หมายถึง การที่พนักงานสถาบันวิชาการ  ทศท  ไดมีโอกาส
เล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงไดสูงขึ้น ตลอดจนไดมีการอบรม พัฒนา ประชุมทางดานวิชาการตาง ๆ  

3.3  ความมั่นคงในงาน  หมายถึง  ความรูสึกเชื่อมั่นในงานที่ทํา  สามารถยึดงานนั้น
เปนหลักในการดํารงชีพ  โดยไมถูกไลออก ใหออก หรือปลดออกไดงาย ๆ จนกวาจะเกษียณอายุ 
ตาย หรือ ลาออกเอง  

3.4 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง ปฏิสัมพันธในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสถาบันวิชาการ  ทศท กับเพื่อนรวมงานในสถาบัน 

3.5  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  หมายถึง  ความสามารถของผูบริหารสถาบันใน
การใชความรูความสามารถในการทํางานรวมกับพนักงาน เพื่อใหเกิดความรวมมือรวมใจที่จะทําให
การปฏิบัติงานบังเกิดผลตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 

4.    พนักงาน  หมายถึง  บุคลากรที่ปฎิบัติงานอยูที่สถาบันวิชาการ ทศท 
5.   สถาบัน หมายถึง สถาบันวิชาการ ทศท ที่ทําหนาที่ใหการฝกอบรม พัฒนาแกพนักงาน

ในบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
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กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา 
การศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาโดยอาศัยกรอบแนวคิด ดังนี้ 
1.   ความผูกพันตอองคการ ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยของ สเตียรส (บัญชา  นิ่มประเสริฐ.  

2542 : 8 ; อางอิงจาก Steers.  1977 : 46) ที่ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการไว 3 ประการ ไดแก 
ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึง
ความเปนสมาชิกภาพขององคการ สวน ลูเตนส  (วัชรา  วัชรเสถียร. 2540 : 12   ; อางอิงจาก
Luthans. 1995 : 130-131)  กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการมี
ความปรารถนาอันแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกขององคการ มีความตั้งใจและใชความ
พยายามอยางถึงที่สุด เพื่อประโยชนขององคการ และการแสดงออกโดยการยอมรับเปาหมายของ
องคการ มีความจงรักภักดีตอองคการ ซ่ึงผลการศึกษาดังกลาวสอดคลองกับ นภาเพ็ญ  โหมาศวิน 
(2533 : 15) และปราโมทย  บุญเลิศ (2545 : 8) ที่กลาวถึงความผูกพันตอองคการในคุณลักษณะ  3 
ประการ คือ ความศรัทธาและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ ความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามเพื่อองคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ 
นอกจากนี้ เซมเลอร (Semler. 1994) ยังไดกลาวถึงวิธีการสรางความผูกพันในองคการดวยการให
พนักงานเขามามีสวนรวม มีการแบงปนผลประโยชน และมีระบบขอมูลที่เปดเผย ผูวิจัยได
สังเคราะหความผูกพันตอองคการแลวพบวา สามารถนํามาศึกษาความผูกพันตอองคการของ
พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท ใน 3 ดาน คือ ความศรัทธาตอองคการ ความทุมเทเพื่อองคการ และ
ความจงรักภักดีตอองคการ 

2. ปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท ผูวิจัยได
ศึกษาจากผลงานการวิจัยของนักวิชาการหลายทาน อาทิเชน ผลการวิจัยของ เชลดอน (ภัทริกา        
ศิริเพชร.  2541 : 9 ;  อางอิงจาก Sheldon. 1971 : 143-144) ที่เสนอวาองคประกอบที่มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการจะเกี่ยวของกับ เพศ อายุ ระยะเวลาการทํางานในองคการ ระดับตําแหนง 
และประสบการณของผูปฏิบัติงาน แนวคิดดังกลาวสอดคลองกับ สเตียรส (อรฉัตร สรญาณธนาวุธ. 
2545 : 20 ; อางอิงจาก  Steers. 1977 : 25)    ซ่ึงไดเสนอแบบจําลองปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคการ แบงเปน 3 องคประกอบ คือ ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณจากการ
ทํางาน นอกจากนี้ สเตียรสและ พอรเตอร (บัญชา  นิ่มประเสริฐ.  2542 : 45 ; อางอิงจาก  Steers and 
Porter. 1983 : 45) ยังไดสรุปปจจัยสําคัญที่สงผลตอความผูกพันตอพนักงาน ซ่ึงพบไดทั่วไปใน
สภาพแวดลอมของการทํางาน ประกอบดวย 4 กลุม คือ ลักษณะของสมาชิกในองคการ ลักษณะ
ของงานหรือบทบาทที่ปฏิบัติ ลักษณะทางดานโครงสรางขององคการ และประสบการณจากการ
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ความผูกพันตอองคการ 
1. ความศรัทธาตอขององคการ 
2. ความทุมเทเพื่อองคการ 
3. ความจงรักภักดีตอองคการ 

ทํางานในองคการ ซ่ึงตอมา มอตตาส (อรฉัตร  สรญาณธนาวุธ. 2545 : 28 ;  อางอิงจาก Mottaz. 
1988 : 88) ไดสรุปปจจัยที่สงผลตอความผูกพันขององคการใน 2 เร่ือง คือ ลักษณะสวนบุคคล และ
ลักษณะขององคการ ในสวนของนักวิชาการไทย  บัญชา  นิ่มประเสริฐ (2542 : 94) ไดสรุปปจจัยที่
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ไดแก สายการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ประสบการณ
การทํางาน เจตคติตอระบบราชการ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในขณะที่ปราโมทย              
บุญเลิศ (2545 : 65) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ วาประกอบดวยคุณลักษณะ
สวนบุคคล ไดแก เพศ สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน สถานภาพศิษยเกา สถานที่
ปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ สภาพการ
ปฏิบัติงานและสิ่งแวดลอม รายไดและผลประโยชน การบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบัญชา  และความกาวหนา  สําหรับการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยจะศึกษาปจจัยที่
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท ใน  2 ดาน คือ ดานที่ 1 ไดแก  
ลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย ตําแหนงในสายงาน สถานภาพสมรส อายุงาน ระดับการศึกษา 
และดานที่ 2 ไดแกลักษณะขององคการ ซ่ึงประกอบดวย ลักษณะงาน ความกาวหนาในงาน ความ
มั่นคงในงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ซ่ึงกําหนดเปน
กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควาได     ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการศกึษาคนควา 

ลักษณะขององคการ 
1 ลักษณะงาน 
2.ความกาวหนาในงาน 
3.ความมั่นคงในงาน 
4.ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
5.ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ลักษณะสวนบุคคล 
1. ตําแหนงในสายงาน 
2. สถานภาพสมรส 
3. อายุงาน 
4. ระดับการศึกษา 
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สมมติฐานในการศึกษาคนควา 
1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก  ตําแหนงในสายงาน  สถานภาพสมรส  อายุงาน และ

ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
2. ลักษณะขององคการ ทั้ง 5 ดาน ไดแก ลักษณะงาน ความกาวหนาในงาน ความมั่นคง

ในงาน  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ 

3. ตัวแปรลักษณะสวนบุคคล และลักษณะขององคการอยางนอย 1 ตัว สามารถ
พยากรณความผูกพันตอองคการได 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
ในการศึกษาคนควานี้  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตามลําดับหัวขอดังนี้ 
1. สถาบันวิชาการ ทศท  
2. ความผูกพันตอองคการ 

2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
2.3 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
2.4 องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 
 2.4.1  ความศรัทธาตอองคการ 
 2.4.2  ความทุมเทเพื่อองคการ 
 2.4.3  ความจงรักภักดีตอองคการ 
2.5 แนวทางการเสริมสรางความผูกพันตอองคการ 

3. ปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
3.1 ลักษณะสวนบุคคล 
3.2 ลักษณะขององคการ 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของในประเทศ 
4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของในตางประเทศ 

 
1.  สถาบันวิชาการ ทศท  

สถาบันวิชาการ ทศท หรือ TOT Academy (ฝายพัฒนาทรัพยากรบุคลเดิม) มีฐานะ
เทียบเทาฝายอยูภายใตการกํากับดูแลของกลุมงานนโยบายและกํากับดูแลดานทรัพยากรองคกร 
บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) สถานภาพในปจจุบันยังคงเปนรัฐวิสาหกิจ สังกัด
กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ICT) มีหนาที่ความรับผิดชอบ ดังนี้ 

1. รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรดานความรู ทักษะ ความชํานาญ และกระบวน
ความคิด เพื่อใหบุคลากรมีขีดความสามารถในการแขงขัน และสนับสนุนกลยุทธของบริษัท 

2. เปนผูนําทางความคิดในการใหแนวโนมทางธุรกิจ ความกาวหนาทางเทคโนโลยี การ
ส่ือสารโทรคมนาคมแกกลุมธุรกิจและกลุมงานดานนโยบายและการกํากับดูเพื่อใหแตละกลุมธุรกิจ
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และกลุมงานนโยบายแะลการกํากับดูแลมีแนวความคิด ความรู ความเขาใจเรื่องดังกลาวในการ
นํามาสรางคุณคา และความแตกตางที่สรางประโยชนใหแกลูกคา 

3. สรางใหเกิดวัฒนธรรมองคกร และคานิยมของพนักงานที่สอดคลอง เชื่อมโยง 
สนับสนุน และเอื้อประโยชนซ่ึงกันและกันของบริษัท ฯ 

4. การสรางใหสถาบันฯ เปนสถาบันที่สามารถใหความรู และใหปริญญาบัตรในระดับ
ปริญญาตรีและปริญญาโทได 

การจัดโครงสรางสวนงาน 
สถาบันวิชาการ ทศท แบงโครงสรางสวนงานออกเปน 5 สวน แตละสวนมีหนาที่ความ

รับผิดชอบ สรุปไดดังนี้ 
1. สวนวิทยากรและผูเชี่ยวชาญ (Subject Matter Expert Cluster-SME) มีหนาที่ความ

รับผิดชอบ ดังนี้ 
1.1  ดําเนินการสอนและพฒันาบุคลากรดานความรู ทักษะ ความชํานาญ วัฒนธรรมใน

เชิงธุรกิจ และกระบวนการความคิดแนวโนมทางธุรกิจ ความกาวหนาทางเทคโนโลยี ส่ือสาร     
โทรคมนาคม เพื่อใหบุคลากรมีขีดความสามารถในการแขงขัน และสนับสนุนกลยุทธของบริษัท
ตลอดจนสรางคุณคา และความแตกตางที่สรางประโยชนใหแกลูกคา 

1.2  ดูแลและบริหารผูเชี่ยวชาญ และวิทยากร ทั้งอดีตผูบริหารและพนักงาน รวมทั้ง       
ผูบริหารและพนักงานปจจุบัน ตลอดจนผูเชี่ยวชาญ และวิทยากรภายในและภายนอกบริษัท เพื่อให
เกิดการใชประโยชนไดสูงสุด อันมีผลสรางคุณคาใหแกบริษัท ตลอดจนบริหารเพื่อการคงไว        
ซ่ึงความรู ความชํานาญที่สนับสนุนใหเกิดความสามารถของพนักงานในการแขงขัน และการ
เติบโตของบริษัท 

2. สวนพัฒนากลุมธุรกิจและกลุมงานนโยบายและกํากับดูแล (Knowledge Planning & 
Solution Development Cluster – SDM) มีหนาที่ความรับผิดชอบดังนี้ 
                      2.1  รับผิดชอบเพื่อใหกลุมธุรกิจสามารถสราง SOLUTION ใหแกลูกคา โดยสรางขีด
ความสามารถ ความรู ความชํานาญ ทักษะ และกระบวนการความคิดในการที่พนักงานจะสามารถ
ตอบสนองความตองการและการเพิ่มคุณคาในการใหบริการใหแกลูกคาของกลุมธุรกิจและกลุมงาน 
                      2.2  รับผิดชอบใหการติดตอกับหนวยงานดานทรัพยากรบุคคล และผูบริหารของกลุม
ธุรกิจและหนวยงานนโยบายและกํากับดูแล เพื่อการกําหนดพนักงานเพื่อเขาสูกระบวนการเรียนรู 
ตลอดจนกําหนดและแจงใหรับทราบเกี่ยวกับตารางการเรียนรู 

3.   สวนพัฒนาองคความรูและสนับสนุนการเรียนรู (Knowledge Based Creation Cluster 
– KLC) มีหนาที่ความรับผิดชอบดังนี้ 
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                         3.1  รับผิดชอบในการพัฒนาใหเกิดองคความรูใหม ๆ และบริหารใหเกิดการใช
ประโยชนสูงสุดจากองคความรูที่พัฒนาขึ้น เพื่อการสรางขีดความสามารถในการแขงขัน และการ
สรางคุณคาเพิ่มดานการบริการใหแกลูกคาอันเปนผลในการสรางรายไดใหแกกลุมธุรกิจ 

3.2  รับผิดชอบในการถายโอน และจัดเก็บองคความรูที่เปนประเด็นสําคัญที่กอใหเกิด
ความสามารถในการแขงขัน การเติบโตของบริษัทจากอดีตพนักงานและพนักงานปจจุบัน โดย
รับผิดชอบดําเนินการถายทอดใหกับผูเชี่ยวชาญหรือวิทยากรภายใน หรือมีการจัดเก็บเปนองค
ความรูเพื่อปองกันมิใหบริษัทสูญเสียองคความรูในการแขงขัน การเติบโต 

 4.  สวนเทคโนโลยีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Technology Development Cluster – 
TDC) มีหนาที่ความรับผิดชอบดังนี้ 
          4.1  รับผิดชอบในการดูแล และสนับสนุนดานเทคโนโลยีสารสนเทศ อุปกรณ          
โสตทัศนูปกรณที่ใชในกระบวนการเรียนรูใหมีความพรอม และเพียงพอตอการใชงานอยูเสมอ 

4.2  รับผิดชอบในการพัฒนาองคความรูที่ผานทางระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เพื่อใหพนักงานไดรับความรู ความเขาใจ เพื่อการเพิ่มความสามารถในการแขงขันของบริษัท 

5.   สวนวางแผนธุรกิจและบริการ (Planing & Services Cluster-PSC) มีหนาที่ความ
รับผิดชอบดังนี้ 

5.1  รับผิดชอบในการวางแผนธุรกิจ และแผลกลยุทธของสถาบัน เพื่อการกําหนด
แนวทางในการดําเนินการและแนวทางการสรางรายไดใหแกสถาบันฯ รวมทั้งรับผิดชอบในการ
ติดตาม ตรวจสอบใหมีการดําเนินการตามแผนธุรกิจและแผนกลยุทธที่กําหนดขึ้น 

5.2  รับผิดชอบในการบริหารงานดานหอพัก โรงแรม โรงยิม สนามกีฬา และการจัด
เล้ียง เพื่อใหเกิดการบริการในดานดังกลาวที่ดี มีมาตรฐาน และสามารถสรางรายไดใหแกสถาบัน ฯ  

ดานบุคลากร 
สถาบันวิชาการ ทศท มีพนักงานจํานวนทั้งสิ้น 156 คน แบงเปนพนักงานที่ปฏิบัติงานใน                 

สายงานหลัก ซ่ึงไดแก วิทยากร ครูฝก วิศวกร ชาง นักคอมพิวเตอร จํานวน 81 คน ทําหนาที่จัด
หลักสูตรฝกอบรม พัฒนาใหพนักงาน บมจ. ทศท มีความรูทางดานโทรคมนาคม คอมพิวเตอร  
การตลาด ภาษาตางประเทศ และการบริหารจัดการ เพื่อสามารถที่แขงขันในเชิงธุรกิจ ในสวนของ
พนักงานที่ปฏิบัติงานในสายงานสนับสนุน ซ่ึงไดแก  บุคลากร พนักงานธุรการ นักบริหารงาน
ทั่วไป จํานวน 75  คน ทําหนาที่ วางแผนพัฒนาสายอาชีพ  สนับสนุนการจัดการฝกอบรมและการ
เรียน – การสอน เชน จัดทําเอกสารประกอบการฝกอบรม ดูแลอาคารสถานที่และหองสมุด เปนตน 
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การแบงโครงสรางตําแหนงในสถาบันวิชาการ ทศท  แบงออกไดดังนี้ 
1.  สายงานนักบริหาร คุณวุฒิปริญญาตรีขึ้นไป ใหกําหนดตําแหนงเปน 
 ระดับ 8 - 10 
2.  สายงานวิศวกร คุณวุฒิปริญญาตรี ใหกําหนดตําแหนงเปนระดับ 4 – 9 
3.  สายงานนักคอมพิวเตอร    คุณวุฒิปริญญาตรี ใหกําหนดตําแหนงเปนระดับ 4 - 9 
4.  สายงานวิทยากร คุณวุฒิปริญญาตรี  ใหกําหนดตําแหนงเปนระดับ 4 – 8 
5.  สายงานครูฝก คุณวุฒิ ปวส. ขึ้นไป  ใหกําหนดตําแหนงเปนระดับ 3 – 7 
6.  สายงานการบุคคล คุณวุฒิปริญญาตรี  ใหกําหนดตําแหนงเปนระดับ 4 – 8 
7.  สายงานนักบริหารงานทั่วไป คุณวุฒิปริญญาตรี  ใหกําหนดตําแหนงเปนระดับ 4 – 8 
8.  สายงานพนักงานธุรการ คุณวุฒิ ปวช. ขึ้นไป  ใหกําหนดตําแหนงเปนระดับ 2 – 7 
สําหรับผูที่จบคุณวุฒิปริญญาโทขึ้นไป ใหกําหนดตําแหนงเปนระดับ 5 ในแตละสายงาน 
ดานหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน 
สถาบันวิชาการ ทศท ไดจัดทําหลักสูตรและจัดการเรียนการสอน เพื่อใชในการพัฒนา

พนักงาน บมจ. ทศท จํานวน 6 กลุม ไดแก 
1. หลักสูตรดานบริหารและการจัดการ เปดสอนในสาขาตาง ๆ อาทิเชน การพัฒนา          

ผูบริหารระดับหัวหนาแผนก, ความรูเบื้องตนเกี่ยวกับระบบคุณภาพ ISO 9000 : Version 2000, 
Benchmarking, HRD for Line Manager, การสรางภาพลักษณใหแกองคกร ฯลฯ 

2. หลักสูตรดานงานอํานวยการ เปดสอนในสาขาตาง ๆ อาทิเชน กฎหมายโทรคมนาคม
สําหรับบุคคลทั่วไป, กฎหมายธุรกิจสําหรับงานพาณิชย, การเขียนรายงานและการนําเสนอขอมูล        
ผูบริหาร, การบริหารงานสารบรรณ ฯลฯ 

3. หลักสูตรดานภาษาตางประเทศ เปดสอนในสาขาตาง ๆ อาทิเชน ภาษาอังกฤษสําหรับ
พนักงานสํานักงานบริการโทรศัพท, ภาษาอังกฤษสําหรับผูจัดการสํานักงานบริการโทรศัพท, การ
เขียนจดหมายธุรกิจ (ภาษาอังกฤษ) สําหรับงานเลขานุการ ฯลฯ 

4. หลักสูตรดานสื่อสารขอมูลและคอมพิวเตอร เปดสอนในสาขาตาง ๆ อาทิเชน 
คอมพิวเตอรเบื้องตน, โปรแกรม MS Windows 95, โปรแกรม MS Office 97, การแนะนําการใช
งาน Internet, การสรางเว็บเพจบน Internet, การติดตั้งและแกปญหา Hardware & Software ฯลฯ 

5. หลักสูตรด านเทคโนโลยี ส่ือสาร  เปดสอนในสาขาต าง  ๆ  อาทิ เชน  EWSD 
Introduction, EWSD Operation and Maintenance Part 1 & II, Fujitsu Digital Microwave 
Equipment, หลักการเบื้องตนของระบบรับสงดวยเสนใยแกวนําแสง, การควบคุมงานและตรวจรับ
ขายสายเคเบิลใยแกว ฯลฯ 
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6. หลักสูตรดานชาง เปดสอนในสาขาตาง ๆ อาทิเชน แนะนําระบบการกําลัง, ระบบ     
ไฟฟาภายในอาคารชุมสายโทรศัพท, ระบบโทรศัพทสาธารณะแบบ Credit Card, การตัดตอ     
เคเบิล ฯลฯ 

 
2.  ความผูกพันตอองคการ 

การศึกษาความผูกพันตอองคการ ไดรับความสนใจจากนักบริหารและนักทฤษฎีองคการ 
ซ่ึงพยายามแสวงหาวิธีการที่จะรักษาสมาชิกใหทํางานอยูกับองคการยาวนานขึ้น เพื่อประสิทธิภาพ
ในการทํางานของสมาชิก ตลอดจนลดการขาดงานของสมาชิก นักวิชาการหลายทานไดศึกษา
แนวคิดและใหความหมายของความผูกพันตอองคการในหลายทัศนะ 

2.1  ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
ความหมายของความผูกพันตอองคการ ไดมีผูใหคํานิยามไวหลากหลายรูปแบบใน

ภาพรวมแลว ความผูกพันตอองคการเปนเรื่องในแงของความเกี่ยวพันระหวางบุคคลกับองคการที่
บุคคลนั้นเปนสมาชิกอยู ซ่ึงอาจมีความหมายที่แตกตางกันไป โดยมีผูใหความหมายของความ
ผูกพันตอองคการไวดังนี้ 

พอรตเตอรและคนอื่นๆ (ศิริพงษ  เจริญสุข .  2545 : 11 ; อางอิงจาก Porter and others. 
1974 : 604) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา ความผูกพันตอองคการเปน
ความสัมพันธที่จะแสดงออกถึงความเชื่องโยงทั้งหมดระหวางพนักงาน และองคการจะรวม
ความหมายไปถึงองคประกอบของความพึงพอใจในงาน เปนความเขมขนที่เปนเอกลักษณของแต
ละบุคคลที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงานใหกับองคการ 

 ซ่ึงสอดคลองกับ บูชานัน  (อรฉัตร  สรญาณธนาวุธ.  2545 : 10 ; อางอิงจากBuchanan .  
1974 : 533-554) ที่ใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววาคือ ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน 
ความผูกพันที่มีตอเปาหมาย และคานิยมของ         องคการ และการปฏิบัติงานตามบทบาทของ
ตนเอง เพื่อใหบรรลุเปาหมายและคานิยมขององคการ  

สเตียรส (ศิริพงษ  เจริญสุข .  2545 : 11 ; อางอิงจาก Steers. 1977 : 46) ใหความหมายของ
คําวา ความผูกพันตอองคการวาเปนความรูสึกหรือความสัมพันธที่เหนียวแนนเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคการดวยความเต็มใจ 

อัลเลนและเมเยอร (วีระวัฒน  ยวงตระกูล.  2541 : 8 ; อางอิงจาก Allen & Meyer.  1986 : 
2-3) ไดใหคําจํากัดความของความผูกพันตอองคการวา ความผูกพันกับองคการเปนความจงรักภักดี 
และเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมาจากบรรทัดฐานขององคการและสังคม โดยท่ี
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บุคคล รูสึกวาเมื่อเขามาเปนสมาชิกขององคการบุคคลนั้นตองมีความจงรักภักดีตอองคการ เพราะ
นั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมที่ควรจะทํา  

นอรทคราฟท และเนล (ปรียาภรณ  อัครดํารงชัย.  2541 : 30 ; อางอิงจาก Northcraft and 
Neale.  1990 : 464) กลาวถึงความผูกพันตอองคการวาไมใชเพียงความจงรักภักดีเทานั้น แตยัง
หมายถึงกระบวนการหรือวิธีการที่บุคลากรในองคการไดแสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวของของพวก
เขาที่มีตอองคการ และยังคงดําเนินงานเพื่อความสําเร็จ และสิ่งที่ดีตอองคการ 

อิสเสนเบอรเกอร และคนอื่นๆ (Eisenberger and others.  1991 : 52) กลาววาความผูกพัน
ตอองคการ เปนเจตคติที่แสดงถึงความรูสึกรวมเปนหนึ่งเดียวกับองคการ มีความสัมพันธระหวาง
การที่บุคคลรับรูไดรับการสนับสนุนจากองคการกับความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ ผลที่
ตามมา คือความมีอุตสาหะและความทุมเทใหกับองคการของสมาชิก 

กรีนเบอรก และบารอน (บัญชา  นิ่มประเสริฐ.  2545 : 7 ; อางอิงจาก Greenberg and 
Baron.  1999 : 64) ไดสรุปนิยามของความผูกพันตอองคการวา คือขอบเขตของแตละคนที่แสดงให
เห็นถึงวาเขาและเธอ มีความเกี่ยวพันกับองคการอยางไร และยังหมายถึงความตั้งใจที่จะไมจาก
องคการไป ซ่ึงสอดคลองกับความคิดเห็นของ นิวสตอรม และเดวิส ที่กลาววาความผูกพันตอ
องคการ คือ ระดับที่แสดงใหเห็นถึงความตองการของบุคลากรที่จะคงอยูมีสวนรวมในองคการ
ตอไป และเปนเครื่องวัดความตั้งใจของบุคลากรที่จะคงอยูตอไปในอนาคต 

จอรช และโจนส (ปราโมทย บุญเลิศ. 2545 : 8  ;  อางอิงจาก George and Jones. 1999 :  
96) กลาวถึงความหมายของความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ 
โดยที่เขามีความสุขที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ และความรูสึกที่ดีตอองคการ และไมอยากที่จะ
ละทิ้งองคการไป 

ทางดานภรณี  มหานนท (2529 : 95) กลาวไววา ความผูกพันในองคการสามารถแยกได
เปน 2 ลักษณะคือ  ความผูกพันเปนทางการ (Formal Attachment) ตอองคการซึ่งแสดงออกโดยการ
ไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด และความผูกพันทางจิตใจ และความรูสึก  ซ่ึงหมายถึง
พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยมและวัตถุประสงคของนายจาง 
โดยมีทัศนคติที่ดีตอนายจาง และเต็มใจทีจะทุมเทพลังในการทํางาน  เพื่อองคการจะไดบรรลุถึง
เปาหมายไดสะดวกขึ้น  

จากความหมายของความผูกพันตอองคการที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา ความผูกพันตอ
องคการเปนการสะทอนใหเห็นถึงการที่สมาชิกมีความรูสึกที่ดีตอองคการ โดยแสดงความรูสึก
ออกมาในรูปของความศรัทธา ยอมรับเปาหมาย คานิยมขององคการ ความทุมเทเต็มใจที่จะใช
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ความสามารถ ความพยายามในการปฏิบัติงาน ตลอดจนความจงรักภักดี มุงมั่นที่จะธํารงสถานะการ
เปนสมาชิกขององคการ 

2.2  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ  
แนวความคิดพื้นฐานที่นํามาวิเคราะหความผูกพันตอองคการ เปนแนวความคิดที่มี

พื้นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Exchange Theory) ซ่ึงเนนการปฏิสังสรรคระหวางผูกระทําทาง
สังคม แนวความคิดนี้เปนแนวคิดดั้งเดิมพื้นฐานของความผูกพันตอองคการ ปเตอร บลัว (อุดม  
สกุลเลิศผาสุข และคนอื่นๆ. 2542 : 28  ; อางอิงจาก Peter Blau. 1974 : 120) ไดกลาวถึง หลัก
พื้นฐานของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนวา เปนการปฏิสังสรรคทางสังคม เร่ิมขึ้นเมื่อผูกระทําทางสังคม
ไมวาจะเปนคนหรือองคการใหบางสิ่งบางอยางแกผูกระทําอีกฝายหนึ่ง เพื่อหวังจะไดรับ
ผลประโยชนตอบแทนที่ตองการบางประการกลับคืน ถาผูกระทําอีกฝายหนึ่งโตตอบในลักษณะที่
เหมาะสมการแลกเปลี่ยนก็เกิดขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ออลเซน (Olsen. 1978) ที่กลาววา 
“พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมาในลักษณะอยางไร ขึ้นอยูกับการใหเหตุผลประเมินคุณคาของ
ส่ิงที่จะไดรับตอบแทน ทั้งในรูปรางวัล และความสูญเสียที่จะเกิดขึ้น”  สรุปไดดังนี้ 

1. ผูกระทําการทางสังคมจะปฏิสังสรรคกับคนอ่ืนโดยเฉพาะผูที่สามารถสนองความ
ตองการของเขาไดหรือชวยใหเขาบรรลุถึงเปาหมายที่ตองการไดโดยสะดวก 

2. การกระทําทุกประเภทกอใหเกิดตนทุนแกผูกระทํา เชน เวลา พนักงาน หรือ ทรัพยากร
ที่ไดใชไป 

3. ผูกระทําทางสังคมทั่วไป จะแสวงหาเพื่อรักษาตนทุนของการกระทําของเขาใหได     
สัดสวนกับผลลัพธ หรือผลประโยชนตอบแทนของการกระทําเหลานั้น 

4. เมื่อมีการเลือกแนวทางการกระทํา ทามกลางทางเลือกอื่นๆ ผูกระทํามีแนวโนมที่จะ
เลือกการกระทําซึ่งประหยัดตนทุนและไดรับผลประโยชนตอบแทนมากที่สุด 

5. ผูกระทําจะสิ้นสุดการกระทําซึ่งตนทุนของการกระทําเกินกวาผลประโยชนตอบแทน
ของการกระทําเสมอ 

ตามทัศนะของการแลกเปลี่ยน  ความผูกพันตอองคการเปนผลของความสัมพันธ
แลกเปลี่ยนระหวางบุคคลและองคการ (Mottaz. 1987 : 25) การแลกเปลี่ยนดังกลาวเปนไปใน
ลักษณะของการตอรอง กลาวคือ การที่บุคคลเขามารวมในองคการ เพราะคาดวาองคการจะสามารถ
ตอบสนองความสามารถสวนตัวของเขาได ซ่ึงความตองการของบุคคลจะแบงเปน 5 ระดับ 
(Maslow.  1970 : 103) ดังนี้ 

1.  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการในเรื่องอาหาร 
น้ํา ปจจัยยังชีพ และความตองการทางเพศ 
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2.  ความตองการทางดานความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety and Security Needs) 
เปนความตองการในระดับที่สูงขึ้นไป เกี่ยวกับการปองกันเพื่อใหเกิดความปลอดภัยจากอันตราย
ตางๆ ที่เกิดขึ้นกับรางกาย  ความเจ็บปวดและความสูญเสียทางเศรษฐกิจ 

3.  ความตองการทางสังคม (Social Needs) เปนความตองการเกี่ยวกับการอยูรวมกันและ
การไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น ตองการความรักความเปนมิตร บุคคลที่ไมสามารถที่จะสนอง
ความตองการในสวนนี้จะเกิดความรูสึกโดดเดี่ยวและถูกตัดออกจากสังคม  

4.  ความตองการที่จะมีฐานะหรือช่ือเสียง (Esteem Needs) เปนความตองการระดับสูง
เกี่ยวกับความมั่นใจตนเองในเรื่องของความรู ความสามารถ มีความตองการที่จะใหบุคคลอื่นยกยอง
สรรเสริญและความตองการดานสถานภาพ 

5.  ความตองการความสมหวังในชีวิต (Self-Actualization Needs) เปนความตองการ
ระดับสูงสุดเปนความตองการที่อยากจะใหเกิดความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความคิดของตนเอง 

นอกจากแนวคิดเชิงแลกเปลี่ยนแลว สเตียรส  และพอรเตอร (บุญเจือ  จุฑาพรรณชาติ.  
2544 : 42 ; อางอิงจาก Steers and Porter.  1983 : 442) ไดสรุปการศึกษาความผูกพันตอองคการเปน 
2 แนวความคิด คือ การศึกษาความผูกพันทางเจตคติ (Attitudinal Commitment) และความผูกพัน
ทางพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เชนเดียวกับแมคกรี และฟอรด (บัญชา  นิ่มประเสริฐ.  
2542 : 13 ; อางอิงจาก McGree and Ford.  1987 : 642) ไดสรุปการศึกษาความผูกพันตอองคการ
เปน 2 แนวความคิดเชนกัน รายละเอียดและตัวอยางการวิจัยของทั้งสองแนวคิดมีดังนี้ 

1.  ความผูกพันทางเจตคติ เปนการศึกษาความผูกพันตอองคการโดยที่บุคคลจะนําตนเอง
เปนสวนหนึ่งขององคการและผูกพันในฐานะเปนสมาชิกขององคการเพื่อไปสูเปาหมายของ        
องคการ  

2.  ความผูกพันทางพฤติกรรม เปนการศึกษาความผูกพันตอองคการที่เปนพฤติกรรม
ปจจัยความสนใจที่บุคคลไดรับจากองคการ เชน การไดรับความนับถือที่เปนผูอาวุโส การไดรับ
คาตอบแทนสูง จึงมีความ  ผูกพันตอองคการ โดยไมตองการเสียผลประโยชนที่ไดรับจากองคการ 
ถาจะละทิ้งไปทํางานที่อ่ืนก็ไมคุมคาที่จะจากองคการไป  

สวนอัลเลนและเมเยอร (อรฉัตร  สรญาณธนาวุธ.  2545 : 17 ; อางอิงจาก Allen and 
Meyer. 1993  : 538-551) ไดสรุปแนวคิดเรื่องความผูกพันตอองคการ โดยแบงออกเปน 3 กลุม คือ 

1.  แนวคิดทางดานทัศนคติ แนวคิดนี้ไดรับความสนใจในการศึกษามาก กลุมผูสนับสนุน
แนวคิดนี้มองความผูกพันตอองคการวาเปนความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการมีความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว เพื่อที่จะชวยใหเปาหมายที่ตั้งไว
ประสบความสําเร็จ  



 19

2. แนวคิดดานพฤติกรรม แนวคิดนี้มองความผูกพันตอองคการในรูปของความสม่ําเสมอ
ของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรม
ตอเนื่องหรือความคงเสนคงวาในการทํางาน  ความตอเนื่องในการทํางานโดยไมโยกยาย
เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน การที่คนผูกพันตอองคการและพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไวโดยไม
โยกยายไปไหนก็เนื่องจากไดเปรียบเทียบผลไดและผลเสียที่จะเกิดขึ้น หากละทิ้งสภาพของสมาชิก
หรือลาออกไปอยางถี่ถวนแลว ซ่ึงผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของตนทุนที่จะเกิดขึ้นหรือ
ผลประโยชนที่จะ  สูญเสียไป ทฤษฎีที่มีช่ือเสียงและถือเปนแนวคิดนี้คือ ทฤษฎี Side-bet ของ 
Howard S. Backer ซ่ึงสรุปไดวา การพิจารณาความผูกพันตอองคการเปนผลมาจากการที่คน
เปรียบเทียบชั่งนําหนักวา ถาเขาลาออกจากองคการ เขาจะสูญเสียอะไรบาง 

3.   แนวคิดทางดานที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดนี้มองความ
ผูกพันตอองคการวาเปนความจงรักภักดีและความเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมา
จากบรรทัดฐานขององคการและสังคม บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาเขาเปนสมาชิกขององคการแลวก็ตองมี
ความผูกพันตอองคการ เพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมที่จะทําใหเกิดความผูกพันตอ
องคการนั้นเปนหนาที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองมีตอการปฏิบัติหนาที่ในองคการ 

อนันตชัย คงจันทร (2529 : 34 –41) ไดกลาวถึงสาเหตุ 3 ประการที่แนวคิดเกี่ยวกับความ 
ผูกพันตอองคการไดรับความสนใจมากขึ้นดังนี้ 

1.  ความผูกพันตอองคการนี้ อาจจะใชเปนเครื่องพยากรณพฤติกรรมของสมาชิกองคการ
ได โดยเฉพาะอยางยิ่ง อัตราการเปลี่ยนงานสมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการมีแนวโนมที่จะอยูกับ
องคการนานกวา และเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ  เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่องคการ     
ตั้งไว 

2.  ความผูกพันตอองคการพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษาเรื่องความจงรักภักดี (Loyalty) ของ
สมาชิกที่มีตอองคการ ซ่ึงนักวิชาการทั้งทางดานพฤติกรรมศาสตรและทางดานบริหาร ตลอดจน     
ผูบริหารในองคการไดใหความสนใจมานาน เพราะตางเห็นพองตองกันวาความจงรักภักดีของ
พนักงานที่มีตอองคการนั้นเปนคุณสมบัติที่ผูบริหารตางก็ปรารถนาจะใหเกิดขึ้นในองคการ 

3. การทําความเขาใจในเรื่องความผูกพันตอองคการ ชวยใหผูศึกษาเขาใจธรรมชาติของ
บุคคลโดยทั่วไปมากขึ้น และเขาใจถึงกระบวนการหรือขั้นตอนที่บุคคลสรางความผูกพันหรือเกิด
ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคมยอย ๆ ซ่ึงความเขาใจในกระบวนการนี้จะชวยใหเขาใจใน
พฤติกรรมของบุคคลมากขึ้น 

โดยสรุปแลว แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันดังกลาวขางตน ไดมุงอธิบายความ  
ผูกพันตอองคการวาเปนสิ่งที่แสดงออกซึ่งสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับองคการ ถาคนมีความ
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ผูกพันตอองคการสูงมากเทาไร แนวโนมที่จะลาออกหรือทิ้งองคการไปก็ลดนอยลงเทานั้น 
นอกจากนั้นยังอธิบายใหเห็นวาสัมพันธภาพหรือปฏิสัมพันธระหวางบุคคลและองคการตองมี
ลักษณะที่เทาเทียมกันเปนที่พึงพอใจหรือตอบสนองตอความคาดหวังของทั้งสองฝาย ซ่ึงจะทําให
เกิดการแลกเปลี่ยนเกิดขึ้น ทั้งนี้ลักษณะความผูกพันของบุคคลที่มีตอองคการจะมีทั้งในลักษณะของ
ทัศนคติ ความรูสึก เชน ความจงรักภักดีตอองคการ  ความตองการรักษาสมาชิกภาพเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ และในลักษณะของพฤติกรรม  เชน การพยายามทุมเทความสามารถ ทักษะในการ
ปฏิบัติงานในองคการอยางเต็มที่ หรือแมแตการพยายาม ปกปองชื่อเสียง ภาพลักษณขององคการมิ
ใหเสื่อมเสีย 

2.3 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอความอยูรอด และความมีประสิทธิผล

ขององคการผูที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะปฏิบัติงานไดดี และมีประสิทธิภาพกวาผูที่มีความ  
ผูกพันตอองคการต่ํา ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของความผูกพัน
ขององคการไวดังนี้ 

บูชานัน (บุญเจือ  จุฑาพรรณนาชาติ.  2544 : 41 ; อางอิงจาก Buchanan.  1974 : 533) ให
ความเห็นวา ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติที่สําคัญอยางยิ่งสําหรับองคการ ไมวาจะเปน
องคการแบบใด เพราะความผูกพันจะเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมายของ
องคการ ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาขององคการและเปนผูมีสวนรวมในการเสริมสราง
สภาพและความเปนอยูที่ดีขององคการรวมทั้งชวยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดวย 

สเตียรส  (ศิริพงษ  เจริญสุข.  2545 : 11 ; อางอิงจาก Steers.  1977 : 48-57) กลาววา ความ
ผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการเขาออก จากงานของสมาชิกในองคการไดดีกวา
การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสียอีก กลาวคือ  

1. ความผูกพันตอองคการ เปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจใน
งาน สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวม ในขณะที่ความ 
พึงพอใจในงาน สะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น 

2. ความผูกพันตอองคการ คอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจถึงแมวาจะมี
การพัฒนาไปอยางชาๆ แตก็อยูอยางมั่นคง 

3. ความผูกพันตอองคการเปนตัวช้ีวัดถึงความมีประสิทธิภาพขององคการ  
นอกจากนี้ ภรณี  มหานนท (2529 : 17) กลาววา ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธ

กับความมีประสิทธิผลตอองคการ ดังนี้คือ 
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1. พนักงานที่มีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการ มี  
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง  

2. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยู
กับองคการตอไป เพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมาย 

3. เมื่อบุคคลมีความผูกพันตอองคการและเล่ือมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการ
บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันดังกลาว มักจะมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือ
หนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนใหกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 

4. บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามพอสมควรในการ
ทํางานใหกับองคการ ทําใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี  

อาจกลาวไดวา ความผูกพันเปนสิ่งที่สําคัญ เพราะสามารถทําใหเกิดประโยชนที่ตามมาแก 
องคกรมากมาย ดังตอไปนี้ คือ 

1. ลดอัตราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร มีความเชื่อวา 
พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีแรงจูงใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีความผูกพัน
ตอองคการต่ํา เชน จากการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจ
และสงผลทางออมตอขวัญกําลังใจ ซ่ึงจะชวยใหองคการบรรลุเปาหมายงายขึ้น ในทางตรงขาม
พนักงานที่มีความผูกพันต่ําจะมีความผูกพันกับสิ่งอื่น ๆ แทน เชน งานอดิเรก ครอบครัว หรือกีฬา 
พนักงานที่มีความผูกพันจะมีเปาหมายและคานิยมอยางแทจริงขององคการ และมีแนวโนมที่จะมี
สวนรวมกิจกรรมขององคการ 

2. ลดอัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงาน (Turnover)  นักวิชาการเชื่อกันวา ความผูกพันตอ
องคการจะมีความสัมพันธสูงตอการเปลี่ยนงานของพนักงาน ถือเปนตัวทํานายการลาออกซึ่ง     
สอดคลองตามความหมายของความผูกพันตอองคการที่ หมายถึง ความปรารถนาหรือความตองการ
ของพนักงานที่จะทํางานกับองคกร ใหบรรลุเปาหมายและมีความตองการจะโยกยายเปลี่ยนไป
ทํางานกับองคกรอื่น พอรเตอรและสเตียรส (วีระวัฒน  ยวงตระกูล.  2541 : 14 ; อางอิงจาก Porter 
and Steers. 1974) ไดใหความสนใจในการศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับ
การหมุนเวียนเปลี่ยนงานของพนักงาน จากการศึกษาวิจัยพบวา พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ
สูงจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะอยูกับนายจาง และนําไปสูการสนับสนุนใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ  ซ่ึงความผูกพันตอองคการจะมีความสัมพันธในทางลบหรือทางตรงกันขามกับการ  
ลาออก  นั่นคือพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมีความคิดที่จะลาออกต่ํามีแนวโนมที่จะอยู
กับองคกรนานกวา  (อนันตชัย  คงจันทร.  2529 : 25 ; ปรียาพร วงศอนุตรโรจน.  2532 : 30) 
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3. ทําใหการปฏิบัติงานดีขึ้น (Job Performance) พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูง
จะมีความเต็มใจ จริงใจในการพยายามทํางานเพื่อองคการ ซ่ึงความพยายามอาจจะโยงถึงการ
ปฏิบัติงานที่แทจริง ถึงแมวาความพยายามอาจไมสามารถรับประกันไดอยางเพียงพอถึงการ
ปฏิบัติงานที่ดี ถาในกรณีที่พนักงานนั้นขาดความสามารถหรือเขาใจ ธรรมชาติของงานที่ไดรับ
มอบหมาย นั่นคือ ความผูกพันตอองคการอาจไมไดสงผลหรือเปนตัวตัดสินระดับการปฏิบัติที่
ชัดเจนแนนอนนัก เพราะการปฏิบัติงานที่ แทจริงมีปจจัยหลายอยางที่ใชประกอบการตัดสิน  อาทิ
เชน  การจูงใจ  ความพึงพอใจ และความสามารถ 

4. งานบรรลุเปาหมายองคการ (Organizational Goal Attainment) พนักงานจะมีความ
เชื่อมั่นตอเปาหมายขององคการ นักวิชาการกลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนตัวช้ีวัดที่ดีตอ       
ประสิทธิภาพของ องคการ  เพราะตองการอยูรวมกับองคการ ทํางานตามที่รับผิดชอบจนสามารถ
บรรลุเปาหมายสําเร็จ 

สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ มีความสําคัญอยางมากตอองคการ โดยความผูกพันตอ
องคการจะเปรียบเสมือนเปนตัวกระตุนใหสมาชิกในองคการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
พนักงานเกิดความจงรักภักดีกับองคการ สงผลใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน
ในอนาคตขององคการ 

2.4  องคประกอบของความผูกพันตอองคการ 
นักวิชาการหลายทานไดใหความสนใจและศึกษาองคประกอบ ที่ทําใหสมาชิกมีความ     

ผูกพันตอองคการและพรอมที่จะทํางานใหองคการ  สรุปไดดังนึ้ 
บูชานัน (อุดม  สกุลเลิศผาสุข และคนอื่นๆ.  2542 : 14 ; อางอิงจาก Buchanan. 1974 : 

470) กลาวถึงองคประกอบที่ทําใหคนมีความผูกพันตอองคการ  3  ประการ  คือ 
1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (Identification) โดยการเต็มใจจะ

ปฏิบัติงาน ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการ และถือเสมือนหนึ่งวาองคการเปนของ
ตน     เชนกัน 

2. การมีสวนรวมในองคการ (Involvement) คือการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคการตาม  บทบาทของตนอยางเต็มที่ 

3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) คือ ความรูสึกเลื่อมใส และผูกพันตอองคการ 
ซ่ึงสอดคลองกับ สเตียรส (วิไล  ทองทวี.  2544 : 7 ; อางอิงจาก Steers.  1977 : 69) ที่

พบวาความผูกพันตอองคการประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ คือ 
1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ 
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3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
นอกจากนี้ ลูเตนส (วัชรา  วัชรเสถียร.  2540 : 12 ;  อางอิงจาก Luthans.  1995 : 130 – 

131) ไดจําแนกพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการที่สมาชิกมีความผูกพันตอองคการไว ดังนี้ 
1. มีความปรารถนาอันแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกขององคการ 
2. มีความตั้งใจและใชความพยายามอยางถึงที่สุด เพื่อประโยชนขององคการ 
3. การแสดงออกโดยการยอมรับเปาหมายขององคการ มีความจงรักภักดีตอองคการ  
ในสวนของนักวิชาการไทย  นภาเพ็ญ  โหมาศวิน (2533 : 15) ; บุญเจือ  จุฑาพรรณชาติ 

(2544 : 10) ; ปราโมทย  บุญเลิศ (2545 : 8) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการในคุณลักษณะ              
3 ประการ คือ 

1. ความศรัทธาและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ 
2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อองคการ 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ 
กลาวโดยสรุป ความผูกพันตอองคการประกอบไปดวยคุณลักษณะ  3 ประการ คือ  ความ

ศรัทธาตอองคการ ความทุมเทเพื่อองคการ และความจงรักภักดีตอองคการ โดยองคประกอบแตละ
ดานมีรายละเอียดดังนี้ 

2.4.1  ความศรัทธาตอองคการ  คือ การแสดงถึงการที่บุคคลเขาสูองคการและยอมรับเอา
เปาหมายขององคการนั้นไว เฮอรเบริ์ท (บัญชา นิ่มประเสริฐ.  2542 : 31 ; อางอิงจาก Herbert. 1976 
: 156) ไดกลาวถึงความศรัทธาตอ องคการ คือ การประสานพฤติกรรมบุคคลกับเปาหมายของ
องคการที่กําหนดกิจกรรมและพฤติกรรมไวแลว โดยการเสนอแนวการเขารวม การที่บุคคลแสดง
ตนวาเห็นดวยกับจุดหมายปลายทางขององคการและใหสัญญาตอตนเองหรือตั้งปฏิธานที่จะยอมรับ
จุดหมายนั้น ก็จะยิ่งถูกจูงใจใหใชพลังที่ยอมรับเปาหมายขององคการอยางแทจริงและแสดงตนเขา
เปนพวกอยางแนนแฟน แมจะตองเสียสละประโยชนสวนตัวบางอยางก็ยอม ในบางองคการความ
ผูกพันของบุคคลตอตัวเองจะใกลเคียงกับความผูกพันของบุคคลตอองคการจึงอยูในบรรทัดฐาน
เดียวกัน หรือไปดวยกันอยางลงรอย ความศรัทธาตอองคการจะยั่งยืนเมื่อพนักงานเขามามีสวนรวม
กําหนดและเขาใจในเปาหมายขององคการ ซ่ึงจะทําใหองคการอยูรอดและสงผลใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

กราวเนอร (รัตน  นพเกา.  2536 :  21 ; อางอิงจาก Gouldener.  1960 : 25) ไดอธิบายถึง
ความผูกพันวามีรูปแบบ 4 อยาง และรูปแบบหนึ่งของความผูกพันคือ Organization interjection 
เปนระดับที่บุคคลยอมรับคุณลักษณะและคานิยมตาง ๆ ขององคการในเชิงอุดมคติ 
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 ลูเตนส (วัชรา  วัชรเสถียร.  2540 : 12 ; อางอิงจาก Luthans. 1995 : 130 – 131) ได
กลาวถึงความผูกพันในแงของการเปนกระบวนการที่เปาหมายขององคการและเปาหมายของบุคคล
ดําเนินไปในทิศทางเดียวกัน  

จะเห็นไดวา ความศรัทธาตอองคการเปนการที่บุคลากรเขาสูองคการและยอมรับเอา       
คุณลักษณะและคานิยมตางๆ ขององคการ และประสานเขากับพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงเมื่อบุคคล
เห็นดวยกับเปาหมายก็จะแสดงตนเขาเปนพวกอยางแทจริง แมจะตองเสียสละประโยชนสวนตัว
บางอยางก็ยอม ในทางตรงกันขามหากบุคลากรขาดความศรัทธาตอองคการ ไมยอมรับเปาหมาย
ขององคการ จะสงผลกระทบตอความรูสึก และขวัญกําลังใจของบุคลากร โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
ประเด็นของความไมมั่นคงในงาน การวิตกกังวลกับสภาพของตนภายในงาน และความไมแนใจวา
ตนเองจะไดรับความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา ซ่ึงความวิตกกังวลนี้อาจนําไปสูสถานการณที่
บุคลากรมีความศรัทธาตอองคการลดลงได ดังเชนผลการวิจัยของ วีรวัฒน  ยวงตระกูล (2541 : 62) 
ในเรื่องความศรัทธา  การยอมรับใน เปาหมายและคานิยมขององคการ  พบวา ความคลายคลึงของ
คานิยมระหวางพนักงาน กับคานิยมขององคการของผูบริหารระดับกลาง การเคหะแหงชาติ มีความ
ผูกพันตอองคการอยูในระดับต่ํา ทั้งนี้มาจากการที่พนักงานไมชัดเจนในบทบาทหนาที่ และ           
เปาหมายการดําเนินงานของการเคหะแหงชาติ เนื่องจากบทบาทการเคหะแหงชาติเปนรัฐวิสาหกิจที่
ใหบริการดานสาธารณูปโภค ใหบริการตอสังคม ตองปฏิบัติตามนโยบายของรัฐบาล แตใน
ขณะเดียวกันก็ตองหารายไดเพื่อเล้ียงตัวเองใหไดดวย นอกจากนี้ ปราโมทย  บุญเลิศ (2545 : 83) ยัง
พบวา ในดานความศรัทธา และการยอมรับในเปาหมายขององคการของขาราชการสังกัดกรม
อุตุนิยมวิทยา มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากความวิตกกังวล
ในสถานภาพ และความไมมั่นคงในวิชาชีพ ที่ตองเปลี่ยนสถานภาพจากขาราชการพลเรือนและ
พนักงานของรัฐ ซ่ึงในระบบการบริหารงานกรมอุตุนิยมวิทยา จะตองกําหนดคาใชจาย อัตรากําลัง 
และอัตราเงินเดือน ตลอดจนระยะสิ้นสุดของการจาง ซ่ึงมีคณะกรรมการบริหารงานเปนผูทําหนาที่
กําหนด กอใหเกิดความวิตกกังวลภายในกรมอุตุนิยมวิทยา เพราะไมแนใจวาตนจะมีความมั่นคงใน
อาชีพ  

กลาวโดยสรุป ความศรัทธาตอองคการนาจะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
เนื่องจากความศรัทธาตอองคการเปนความรูสึกหรือความคิดเห็นของพนักงานที่แสดงออกในรูป
ของการเชื่อถือ ยอมรับใน เปาหมายตลอดจนคานิยมและวัฒนธรรมขององคการ 
                   2.4.2  ความทุมเทเพื่อองคการ  คือ การที่บุคคลที่เขาสูองคการแลวมีความทุมเท เต็มใจ
ในการปฏิบัติงานในหนาที่อยางเต็มที่  มารชและแมนนารี  (March and Mannari. 1977 : 22 – 37)  
ไดอธิบายวา ความทุมเทเพื่อองคการเปนความพยายามของพนักงานในการกระทําเพื่อใหเกิด
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ประโยชนตอองคการ  เปนระดับความเขมขนของความรูสึกเปนเจาขององคการ  รวมถึงทัศนคติที่ดี
ตอองคการ  วิคเตอร  วรูม  (สุกานดา  ศุภคติสันติ์. 2540 : 44 ;  อางอิงจาก  Victor H. Vroom. 1964 : 
59)  กลาววา  คนเรามีแรงกระตุนใหอยากทําอะไรใหสําเร็จลงไดนั้นก็ตอเมื่อคน ๆ  นั้น  มีความ
คาดหวังวาการกระทําของเขานั้นมีสวนที่ทําใหบรรลุความมุงหมายได  ซ่ึงเกิดจากการที่บุคคลจะใช
ความพยายามเพื่อนําไปสูการปฏิบัติงานและมีโอกาสเปนไปไดที่จะไดรับสิ่งตอบแทนนั่นคือ เมื่อ
บุคคลเห็นโอกาสที่จะใชความสามารถและความพยายามในการทํางานใหสําเร็จไดและเกิดผลลัพธ
ในทางที่ดี เขาก็จะใชความพยายามในการทํางานเพื่อใหบรรลุในเปาหมายที่ตองการ ดังเชนผล
การศึกษาของ บัญชา นิ่มประเสริฐ  (2542 : 57)  ที่พบวาในดานความตั้งใจและพรอมที่จะใชความ
พยายามที่มีอยูเพื่อองคการบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  มีความ
ผูกพันอยูในระดับสูง อาจเปนเพราะวาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความรูสึกพึงพอใจใน
ขอบขายของงานที่ตนเองรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน นอกจากนั้น จากการปฏิบัติงานที่ผานมา  
ผลงานในหนาที่ความรับผิดชอบไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาในความรูความสามารถเปน
อยางดี รวมทั้งผูบังคับบัญชาไดใหความสําคัญ  และใหอิสระแกผูปฏิบัติงาน  ทั้งทางดานความคิด
และการกระทําในการปฏิบัติงาน  สงผลใหบุคลากรตั้งใจในการปฏิบัติหนาที่  และใชความรู
ความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานใหกับ
มหาวิทยาลัย ซ่ึงสอดคลองกับโสภา ทรัพยมากอุดม  (2533 : 89)  ที่ไดศึกษาพบวา  ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคการมี  4 ปจจัย  คือความรูสึกวาตน
มีความสําคัญตอองคการ  ความรูสึกวาหนวยงานมีช่ือเสียง ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนอง
จากองคการ และความหลากหลายของงาน 

กลาวโดยสรุป ความทุมเทเพื่อองคการ นาจะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
เนื่องจากพนักงานที่มีความทุมเท ตั้งใจในการปฏิบัติงานจะใชความรูความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ 
เสียสละ และตรงตอเวลาในการทํางานเพื่อองคการ 

2.4.3  ความจงรักภักดีตอองคการ  คือ การที่บุคคลเมื่อเขาสูองคการแลวไมตองการ
เปลี่ยนไปอยูองคการอื่น ซ่ึงเบคเคอร (อุดม  สกุลเลิศผาสุข และคนอื่นๆ.  2542 : 23 ; อางอิงจาก 
Becker.  1960 : 89) อธิบายถึงความผูกพันในแงทางสังคมวิทยาวาเปนการกระทําที่เปนไปในทาง
เดียวกันอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ หมายถึง การที่บุคคลประกอบอาชีพใด ๆ แลวมักจะไมเปลี่ยน
องคการอันเหตุผลทางดานเศรษฐกิจ ทั้งนี้เพราะเขาไดผานขั้นตอน และตองการที่จะประกอบอาชีพ
เหลานั้นตอไปดวยความสมัครใจ เพราะโดยปกติการที่ยึดองคการใดเปนการเฉพาะ มักจะไมมีการ
เปลี่ยนงานจากองคการอีก ถึงแมจะมีส่ิงลอใจทางอื่นที่สูงกวา ก็ยังตองการที่จะยึดอาชีพนั้นตอไป 
ทั้งนี้แสดงวาเขามีความผูกพันตอองคการที่เรียกวา consistent behavior ซ่ึงมีลักษณะเปนการให
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คํามั่นสัญญาตอตัวเองวาจะปฏิบัติหรือประพฤติตามที่ยึดถือเปนคติอยางมั่นคงและสม่ําเสมอ แมวา
จะมีขอตอรองอื่น ๆ ที่สูงกวามาลอใจก็ตามที แตนั่นไมใชทางเลือกสําหรับเขาอีกตอไป 

อํานวยชัย ปฏิพันธเผาพงศ (2532 : 52) กลาวไววา ความจงรักภักดีและการอุทิศตนของ
ลูกจางไมใชส่ิงที่เกิดขึ้นไดเอง ฝายจัดการตองทําใหเกิดขึ้นมา การสรางบรรยากาศแหงความ
จงรักภักดี โดยการดูแลเอาใจใสและใหความเชื่อถือเปนสิ่งที่ไมส้ินเปลืองมากนัก แตจะไดรับ
ประโยชน มี   คุณคามาก โดยมีหลักการพื้นฐานคือ การใหหลักประกันเรื่องงาน เปดโอกาสให
แสดงความคิดเห็นและมีการยอมรับ มีการลงทุนในการพัฒนาคน จายคาจางและสวัสดิการตาง ๆ 
อยางเปนธรรม เพราะการจายคาจางและใหสวัสดิการที่เปนธรรมก็เหมือนกับการเลื่อนคนในใหรับ
ตําแหนงสูงขึ้น กลาวคือ เปนการชวยสงขาวสารใหทุกคนรูวา ความจงรักภักดียอมไดรับรางวัลตอบ
แทน 

ความจงรักภักดีเสียสละและมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพของ 
องคการไว  ความรูสึกของบุคคลที่มีตอองคการนั้น เปนการหลอหลอมความรูสึก และอารมณของ
บุคคลที่มีตอองคการซึ่งเปนความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการและพอใจในเปาหมายของ
องคการ ตลอดจนปรารถนาจะดํารงสภาพการเปนสมาชิกขององคการ และความรูสึกที่มีตอ
สถานภาพและชื่อเสียงขององคการ รวมถึงความรูสึกวางานที่ทํานั้นมีเกียรติและมีความมั่นคงสูง  
ดังเชนผลการวิจัยของ  บัญชา  นิ่มประเสริฐ  (2542 : 57)  ที่พบวา  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว  
อาจเปนเพราะความรูสึกวาการทํางานในระบบราชการมีความมั่นคง  และเปนงานที่มีเกียรติ  ถึงแม
จะไดรับเงินเดือนนอยกวาการปฏิบัติในหนวยงานเอกชน  แตการรับราชการก็มีผลระยะยาว  เพราะ
เมื่อเกษียณอายุราชการแลวจะมีเงินบําเหน็จบํานาญพอที่จะเลี้ยงชีพไดตลอดชีวิต ถึงแมจะมีปญหา
และอุปสรรคในดานการปรับเปลี่ยนระบบการบริหารจากระบบราชการไปสูระบบองคกรอิสระก็
ตาม  ซ่ึงสอดคลองกับฮริบิเนีย และอลัทโท  (นันทนา  ประกอบกิจ  2588 : 44 ;  อางอิงจาก 
Hrebiniak and Alutto.  1972  )  ที่กลาววาความผูกพันตอองคการ  เปนความไมเต็มใจที่จะออกจาก
องคการไป  ไมวาจะเพิ่มเงินเดือน  รายได  หรือความเปนอิสระทางอาชีพอ่ืน ๆ   

 ความจงรักภักดีตอองคการเปนสิ่งสําคัญตอการบรรลุเปาหมายขององคการ สิทธิโชค   
วรานุสันติกุล (2530 : 52) ไดกลาวถึง การสรางความจงรักภักดีองคการตองเริ่มดวยวิธีการที่องคการ
ชวยเหลือคนของตนเองใหสมหวังในสิ่งที่เขาตองการ เพื่อเปนการสรางบุญคุณใหแกเขา โดยได
รวมกลุมความตองการสําคัญ ๆ ของมนุษยไวดังนี้ 

1. ความตองการที่จะมีชีวิตอยูอยางสุขสมบูรณพอควร อันไดแก ปจจัยที่จําเปนตอการ
ดํารงชีวิต หรือความตองการทางสรีระทั้งหมดนั่นเอง รวมถึงความตองการสวัสดิการและความ
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ปลอดภัยในชีวิต ซ่ึงไดแกความตองการที่จะมีชีวิตอยูพรอมดวยความสะดวกสบายพอควรในอันที่
จะไดตอบสนองความตองการทางสรีระไดอยางพอสมควร 

2. ความตองการที่จะมีความสัมพันธกับผูอ่ืน ดังนั้นองคการเปดโอกาสใหสมาชิกได
สรางความสัมพันธที่ดีกับคนรอบตัวเขาอยางไร มีการจัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธระหวาง
กันหรือไม มีโครงการใหสมาชิกไดแสดงความสามารถอื่น ๆ นอกเหนือไปจากการทํางานหรือไม
เปนตน 

3. คนเราทุกคนมีความตองการที่จะเจริญกาวหนาในชีวิต อยากพัฒนาตนเองไปในทางที่
ดีและสูงคามากขึ้นไปเรื่อย ๆ 

กลาวโดยสรุป ความจงรักภักดีตอองคการ นาจะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ       
องคการ เพราะความจงรักภักดีจะทําใหพนักงานมีความเลื่อมใส เชื่อถือ ซ่ือตรงและปรารถนาที่จะ
เปนสมาชิกขององคการ ภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ และพรอมที่จะปกปองชื่อเสียง
ขององคการ โดยไมคิดจะยายหรือลาออกไปทํางานที่อ่ืน  

จากการประมวลเอกสารและงานวิจัยสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการเปนการแสดง
ความรูสึกหรือพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ  ที่แสดงออกมาในลักษณะ  3  ประการคือ  มีความ
ศรัทธาตอองคการ  เชื่อถือยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ  พรอมที่จะทุมเทเพื่อองคการ  
ตลอดจนมีความจงรักภักดี  ปรารถนาที่จะเปนสวนหนึ่งขององคการ และดํารงสภาพการเปน
สมาชิกองคการตลอดไป 

2.5  แนวทางการเสริมสรางความผูกพันตอองคการ 
ความผูกพันตอองคการ มีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลและตอประสทิธผิล

ขององคการ เพราะหากบุคคลมีความผูกพันตอองคการสูง ก็ยอมมีพฤติกรรมที่สงผลตอความสําเร็จ
ขององคการ ดังนั้นนักวิชาการและผูบริหารในยุคใหมตางก็ใหความสนใจและหาแนวทางสราง
ความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 

เซมเลอร (Semler. 1994 : 75) กลาวถึงการสรางความผูกพันในองคการของเขาจะเนนอยู
บนพื้นฐานของ คุณคา 3 ประการคือ 

1. การมีสวนรวมของพนักงาน เพื่อใหเขาสามารถควบคุมงานของพวกเขาได 
2. การแบงปนผลประโยชน เพื่อจูงใจใหเขาปฏิบัติงานไดดีขึ้น 
3. ระบบขอมูลที่เปดเผย เพื่อใหพวกเขารับรูถึงสภาพการทํางานของพวกเขา 
เมื่อองคการตองเผชิญกับสภาพวิกฤตทางเศรษฐกิจ เขาก็เลือกที่จะตัดทอนคาแรงของ

พนักงานลงแทนการปลดคนงานออก  และเมื่อสภาพการเงินขององคการดีขึ้นเขาก็จะปน
ผลประโยชนใหแกพนักงานเพิ่มมากขึ้นดวย นอกจากนั้นเขายังใหโอกาสแกพนักงานที่มีความคิด
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สรางสรรคในการพัฒนาผลิตภัณฑ ถึงแมนเขาจะไมเห็นดวย แตถางานนั้นลงทุนไมมากนักเขาก็จะ
ใหโอกาส และถางานนั้นสามารถทําไดบรรลุผลเขาก็จะแบงปนผลกําไรที่ไดจากผลงานนั้นใหแก
พนักงานดวย  

ซอนเนนเบอรก (ศิริพงษ  เจริญสุข. 2545 : 17 – 18 ; อางอิงจาก Sonnenberg. 1993 : 15 )
กลาววา  วิธีการที่ผูนําจะสามารถสรางความผูกพันตอองคการนั้นมี  4 ขั้นตอน คือ 

ขั้นท่ี 1 ขั้นการบริหารเชิงวิทยาศาสตร พนักงานจะมีความตองการทางรางกายอยูเสมอ     
ดังนั้นองคการจึงตองมีการจูงใจพนักงานผานการใช “Carrot และ Stick Approach” โดย Carrot จะ
ถูกใชเพื่อเปนการใหรางวัลเมื่อทําดี และใช Stick เพื่อควบคุมใหเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
สมพงษ เกษมสิน (2526 : 59) กลาววา วิธี “Carrot Approach” หรือ “anxiety reducing motivation” 
เปนการใชไมนวม คือ จูงใจใหบุคคลหรือผูรวมงานโดยวิธีการใหรางวัล หรือสงเสริมกําลังใจใน
การปฏิบัติงาน เชน การใหรางวัลเมื่อปฏิบัติงานเต็มที่การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง ตลอดจนการจัด
สภาพการปฏิบัติงานใหดี และยกยองชมเชย และการจูงใจแบบนิเสธ (Negative Motivation) การจูง
ใจแบบนี้ เรียก “Stick Approach” เปนการใชไมแข็ง เปนการจูงใจใหบุคคลโดยวิธีขูบังคับ และ
ลงโทษเพื่อใหบุคคลเหลานั้นปฏิบัติตาม อาศัยความเกรงกลัวเปนพื้นฐาน เชน การลงโทษทางวินัย 
การโยกยาย การตัดอัตราคาจางความมั่นคงในงาน 

ขั้นท่ี 2 ขั้นความสัมพันธกับบุคคล ขั้นนี้เปนขั้นที่การจัดการยอมรับวาบุคคลมีหัวใจ           
มีความรูสึกผูบังคับบัญชาจึงควรปฏิบัติตอพนักงานอยางยุติธรรม มีความกรุณา ดวยความสุภาพ       
มีอัธยาศัยไมตรี และใหเกียรติตอพนักงาน เนื่องจากมีจุดประสงคที่ใหพนักงานทํางานใหสอดคลอง
กับเปาหมายขององคการ และสามารถปลอยพลังมหาศาลของพนักงานออกมา ซ่ึงพลังงานดังกลาว
ก็คือ ความผูกพันตอองคการนั่นเอง โดยเปนการใชทรัยากรที่องคการมีอยูอยางคุมคา 

ขั้นท่ี 3 หลักสําคัญของทรัพยากรมนุษย ขั้นเปนขั้นที่ตอจากสองขั้นแรกขางตนที่รูวา
บุคคลมีความตองการทางรางกายและหัวใจ ซ่ึงเริ่มจากการที่ผูจัดการตองทําดีที่สุดที่จะจินตนาการ 
สรางสรรค เพื่อที่จะใหพนักงานมีความผูกพันและยอมรับตอเปาหมายขององคการ ตลอดจนเขาไป
มีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย ลําดับตอไปสํารวจหาวิธีที่จะสรางประโยชนสูงสุด จาก            
ส่ิงแวดลอม วัฒนธรรม เพื่อใหตรงกับความสามารถของพนักงานเพื่อจะไดปลอยพลังออกมาได
อยางเต็มที่ ลําดับสุดทายบุคคลก็ตองการใหความสามารถของเขาไดรับการยอมรับจากองคการ มี
การพัฒนานําไปปฏิบัติและรับรองจากองคการ  

ขั้นท่ี 4 แนวคิดดานบุคคล (Person Paradigm) เมื่อองคการเขาสูขั้นนี้ จะทําใหพนักงาน
เขาใจความหมาย ของความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ความผูกพันตอองคการจะมีผลกระทบ
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ตอ ความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ มีความตั้งใจจริงที่จะพยายามสรางประโยชนตอ      
องคการ รวมถึงเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ 

ซอนเนนเบริกส (ศิริพงษ  เจริญสุข.  18-19 ; อางอิงจาก Sonnenberg. 1993 : 16-17) ไดทํา
การแบงขั้นของระดับความผูกพันตอองคการตั้งแตระดับต่ําสุดจนถึงระดับสูงสุด ออกมาเปนสเกล 
ซ่ึงแสดงรายละเอียด ดังรูป  
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 ระดับการแบงขั้นความรูสึกตอองคการ  
ท่ีมา : Sonnenburg. 1993 : 16-17 
 
ความไมสนใจทํางาน(Apathetic) เปนระดับของความผูกพันระดับต่ําสุด ซ่ึงพนักงานจะ

แสดงพฤติกรรมออกมาในลักษณะการขาดการเอาใจใสตองานที่ไดรับมอบหมาย หรือไมสนใจตอ
การมาทํางาน หรือทํางานโดยไมตั้งใจไมแนะนําหรือเขารวมกิจกรรมใด ๆ ขององคการ 

ความไมพอใจ (Disgruntled) เปนระดับของความไมพอใจตอองคการซึ่งรองลงมาจากขั้น 
Apathetic เกิดจากการที่พนักงานไมสามารถบรรลุเปาหมาย ความหวัง ความปรารถนา และความ
คาดหวัง โดยแสดงออกดวยการบนรําคาญ ไมพอใจ เมื่อตองทํางานหรือไดรับมอบหมายงานให
กระทํา 

การเชื่อฟง (Obedient) เปนระดับของความผูกพันตอองคการที่พนักงานเชื่อฟงตอคําสั่ง 
เนื่องจากพนักงานเกิดความเกรงกลัว หรือพยายามที่หลีกเลี่ยงความขัดแยงดานบุคลากร แตไมไดมี
ความตั้งใจจริงที่จะปฏิบัติงาน เพียงแตรับคําสั่งจากหัวหนา โดยมีความสนใจเพียงเล็กนอยที่จะทํา
ให        องคการประสบความสําเร็จ 

ความพึงพอใจ (Motivated) เปนระดับของความผูกพันตอองคการที่พนักงานไดรับการจูง
ใจแลว โดย      องคการมุงจะจัดการใหพนักงานมีความสุข พอใจในสถานการณปจจุบัน แตก็ยัง
เปนความรูสึกเพียงชั่วคราวอยู ที่ระดับนี้จะมุงเนนไปที่การสนใจตอความสําเร็จดานบุคคลมากกวา
ความสําเร็จของ องคการ 
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ความจงรักภักดี (Loyal) เปนระดับของความผูกพันตอองคการในระดับสูง ซ่ึงพนักงานจะ
รูสึกมีความสุขตอการมาทํางาน และเชื่อวาซึ่งที่เขาทํานั้นมีความหมายและสนับสนุนตอองคการ 
รวมถึงเชื่อวาจะไดรับการยอมรับและรางวัลอยางยุติธรรม แตอยางไรก็ตามความผูกพันในระดับนี้ก็
ไมไดรวมถึง การคิดสรางสรรค ความคิดที่มีอิสระ ความรูสึกมีสวนรวม และความเปนผูริเร่ิม 

ความผูกพันระดับสูงสุด (Committed) เปนระดับของความผูกพันตอองคการในระดับ
สูงสุด โดยมีความรูสึกผูกพันในระดับลึกตอองคการ เขาใจถึงคุณคาและเหตุผลอยางมั่นคงของ
องคการเพื่อการพัฒนาและเติบโต ซ่ึงในระดับนี้จะรวมถึงความทาทาย หลงใหล และความรูสึกเปน
เจาของตอองคการ 

กลาวโดยสรุป ความผูกพันองคการเปนสิ่งที่ ผูบริหารองคการสมัยใหมจะตองให
ความสําคัญและรวมกันสรางแนวทางในการเสริมสรางความผูกพันตอองคการใหกับพนักงาน 
เพราะการมีความผูกพันตอองคการจะทําใหพนักงานมีความศรัทธาตอองคการ มีความทุมเทเพื่อ
องคการ และมีความจงรักภักดีตอองคการ และพรอมที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการใน
ที่สุด 
 
3. ปจจัยท่ีสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

นักวิชาการทางดานทฤษฎีการบริหารองคการ หรือแนวคิดเกี่ยวกับองคการนั้น ไดมี
การศึกษาถึงปจจัยตางๆที่เปนสาเหตุทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ เทาที่ผานมาก็ไดมีการศึกษา
อยางกวางขวางเพื่อหาตัวแปรที่จะสามารถอธิบายพฤติกรรมความผูกพันตอองคการ ถึงแมจะไม
สามารถหาตัวแปรไดอยางสมบูรณและครบถวน แตจากผลการตรวจเอกสารและงานวิจัยพบวา    
ตัวแปรตางๆที่ถูกนํามาใชศึกษานั้นนาสนใจและสามารถอธิบายความรูสึกผูกพันตอองคการไดเปน
อยางดี ตัวแปรที่ถูกนํามาใชในการหาความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการนั้นจะแตกตางกันไป
ตามความสนใจของนักวิชาการแตละทาน คือ  

เบคเคอร (นุชติมา รอบคอบ.  2542 : 16 ; อางอิงจาก Becker. 1960 : 41) กลาววา ระดับ
ความสําคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา คือ คุณภาพของสิ่งที่ลงทุน
ไปจะมีมูลคาเพิ่มสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลไดเสียไปในเรื่องนั้นๆ เชน อายุการทํางานในองคการ
บุคคลที่ทํางานใหกับองคการนานเทาใดก็จะทําใหเกิดการสะสมทรัพยากรที่จะไดรับจากระบบการ
จางงานขององคการมากขึ้นในรูปของความมั่นคงในงาน สวัสดิการและอํานาจหนาที่ หรือส่ิงทีอุ่ทศิ
ในรูปของกําลังกายและกําลังใจ ดังนั้นบุคคลที่ทํางานอยูกับองคการมานานยอมตัดสินใจลาออก
จาก องคการก็เทากับวาการลงทุนของเขาที่ไดสะสมไวยอมสูญเสียตามไปดวยซ่ึงอาจจะไมคุมคากบั
ผลประโยชนที่จะไดรับจากองคการใหม 
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ตอมาในป ค.ศ.1971 เชลดอน  (ภัทริกา  ศิริเพชร.  2541 : 9 ; อางอิงจาก Sheldon. 1971 : 
143-144, 149) เห็นวา องคประกอบที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการจะเกี่ยวของกับ เพศ 
อายุ ระยะเวลาทํางานในองคการ ระดับตําแหนง รวมถึงปจจัยที่เปนประสบการณของผูปฏิบัติงาน 
ดังนี้  

1. ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
2. ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน ซ่ึงมีสวนผลักดันใหเกิดคานิยมตออาชีพ 
3. การพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ 
ซ่ึงสอดคลองกับ Lee ( สมเกียรติ  ธรรมนิยาย.  2536 : 23 ; อางอิงจาก  Lee. 1971 : 213)  

ที่ใหทัศนะวา ความผูกพันตอองคการเปนผลจาก 
1. ความตองการประสบความสําเร็จในงาน 
2. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
3. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ 
สเตียรส (อรฉัตร  สรญาณธนาวุธ.  2545 : 20 ; อางอิงจาก Steers.  1977 : 25 ) ไดเสนอ

แบบจําลองปจจัยที่มิอิทธิพลตอความผูกพันตอ    องคการโดยแบงออกเปน 3 องคประกอบ คือ 
1. ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายได 

สถานภาพสมรส  ความตองการประสบความสําเร็จ 
2. ลักษณะงาน (Job Characteristic) ไดแก ความทาทายของงาน ความหลากหลายของ

งาน โอกาสมีปฏิสัมพันธทางสังคม 
3. ประสบการณจากการทํางาน (Work Experience) ไดแก ทัศนคติของกลุมที่มีองคการ 

ความเชื่อถือตอองคการ 
ปจจัยทั้งสามนี้มีความสัมพันธกัน และมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ มีผลทําให

บุคคลยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ตั้งใจในการปฏิบัติงาน และคงรักษาความเปน
สมาชิกขององคการ  

ตอมาในป 1983  สเตียรสและพอรเตอร (บัญชา  นิ่มประเสริฐ.  2542 : 45 ; อางอิงจาก 
Steers & Porter.  1983 : 45) สรุปวา ปจจัยสําคัญที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการ
สามารถพบอยูโดยทั่วไปในสภาพแวดลอมของการทํางาน นั่นเอง  ซ่ึงพอจะแบงเปนกลุมใหญๆที่
สําคัญได 4 กลุมคือ 

1.  ลักษณะของสมาชิกในองคการ (Personal Characteristics) 
2.  ลักษณะของงานหรือบทบาทที่ปฏิบัติ (Job or Role Characteristic) 
3.  ลักษณะทางดานโครงสรางขององคการ (Structural Characteristic) 
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4.  ประสบการณจากการทํางานในองคการ (Work Experience) 
นอกจากนี้มอตตาส  (อรฉัตร  สรญาณธนาวุธ.  2545 : 22 ; อางอิงจาก Mottaz.  1988 : 214-

228 )ไดแบงปจจัยที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  โดยแบงเปน 
1. ลักษณะสวนบุคคล  ไดแก  อายุ  อายุงาน  เพศ  ระดับการศึกษา  และคานิยมในงาน 
2. ลักษณะขององคการ  ไดแก  ลักษณะงาน  ความมั่นคงในงาน  ความกาวหนาในงาน  

และการมี ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน  
ในสวนของนักวิชาการไทย บัญชา  นิ่มประเสริฐ (2542 : 10) ไดสรุปปจจัยตาง ๆ ที่สงผล

ตอความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย สายการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ประสบการณการ
ทํางาน เจตคติตอระบบราชการ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ปราโมทย  บุญเลิศ 
(2545 : 4) ไดสรุปปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย คุณลักษณะสวน
บุคคล ไดแก เพศ สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน สถานภาพศิษยเกา สถานที่
ปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการทํางานไดแก ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ สภาพการปฏิบัติงาน
และสิ่งแวดลอม รายไดและผลประโยชน การบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน และความกาวหนา 

ปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ จากนักวิชาการหลายทานที่กลาวไว สรุปไดวา
ประกอบดวย ลักษณะสวนบุคคลของสมาชิกในองคการ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ลักษณะทางดาน
โครงสรางองคการ และประสบการณจากการทํางาน สําหรับการศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยจะศึกษา
ปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท โดยศึกษาปจจัยที่
เกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย ตําแหนงในสายงาน สถานภาพสมรส อายุงาน และ
ระดับการศึกษา  และลักษณะขององคการ ไดแก ลักษณะงาน ความกาวหนาในงาน ความมั่นคงใน
งาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา โดยมีรายละเอียดการศึกษา
ในแตละดาน ดังนี้ 

3.1  ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) 
ลักษณะสวนบุคคลในองคการที่สงผลตอความผูกพันในองคการ ไดแก ตําแหนงใน     

สายงาน สถานภาพสมรส  อายุงานและระดับการศึกษา  โดยมีรายละเอียดในแตละปจจัย ดังนี้ คือ 
3.1.1   ตําแหนงในสายงาน 
ตําแหนงในสายงานเปนขอบขายของงานที่บุคคลรับผิดชอบ สายงานจะมีช่ือเรียกตําแหนง

แตกตางกันไป ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยทั่วไปการกําหนดสายงานจะประกอบดวย ตําแหนงใน
สายงานหลักและตําแหนงในสายงานสนับสนุน ตําแหนงในสายงานหลักเปนตําแหนงที่ปฏิบัติงาน
หลักใหกับองคการ มีความสําคัญ และสรางรายไดใหเกิดขึ้นแกองคการ ตําแหนงในสายงาน
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สนับสนุน คือ ตําแหนงที่มิใชสายงานหลัก ทําหนาที่กํากับดูแลดานนโยบายและใหการสนับสนุน 
(พิพัฒน  กาญจนวิโรจน.  2546 : 87)  ซ่ึงสอดคลองกับวิโรจน   สารรัตนะ (2545  : 76) ที่กําหนด
ตําแหนงในโครงสรางองคการไว 2 ลักษณะ คือ ตําแหนงปฏิบัติการและตําแหนงที่ปรึกษา (Line 
and Staff Position) โดยตําแหนงปฏิบัติการ (Line Position) เปนตําแหนงที่มีอํานาจหนาที่และความ
รับผิดชอบใหการปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายหลักขององคการโดยตรง เปนตําแหนงที่มีอํานาจหนาที่
ตามสายการบังคับบัญชา (Chain of Command) ที่กําหนดขึ้นอยางเปนทางการ ขณะที่ตําแหนงที่
ปรึกษา (Staff Position) เปนตําแหนงที่มีจุดหมายพื้นฐานเพื่อใหคําแนะนําจากความเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานและชวยเหลือใหตําแหนงปฏิบัติการสามารถปฏิบัติงานไดดี บางครั้งอาจใชใน
ความหมายที่หมายถึงที่ปรึกษาสวนบุคคล (Personal Staff) ได เชน ตําแหนงผูชวยฝายตาง ๆ      
เปนตน 

การพิจารณาตําแหนงปฏิบัติการและตําแหนงที่ปรึกษาอาจแตกตางกันไปตามประเภทของ
องคการ กรณีหางสรรพสินคา แผนกจําหนายตาง ๆ เชน แผนกอาหาร แผนกยา แผนกเสื้อผา เปน
ตน อาจเปนตําแหนงปฏิบัติการ เนื่องจากเกี่ยวของโดยตรงกับการบรรลุจุดหมายขององคการ แต
แผนกบุคลากร แผนกกฎหมาย เปนตน อาจเปนตําแหนงที่ปรึกษา เนื่องจากไมไดเกี่ยวของโดยตรง
กับการบรรลุจุดหมายขององคการ แตจะเปนฝายสนับสนุนชวยเหลือใหแผนกปฏิบัติการทํางานได
อยางมีประสิทธิผล เปนตน หรือ กรณีโรงงานอุตสาหกรรม แผนกการผลิต และแผนกการตลาด 
เปนตําแหนงปฏิบัติการ ในขณะที่แผนกวิจัยและพัฒนา แผนกพัฒนาบุคลากร แผนกจัดซื้อ       
แผนกบัญชี แผนกกฎหมาย เปนตน เปนตําแหนงที่ปรึกษา หากเปนหนวยงานทางกฎหมาย แผนก
ทางกฎหมายตาง ๆ ก็จะเปนแผนกปฏิบัติการ ในขณะที่แผนกอื่น ๆ เชน แผนกวิจัย แผนก              
ประชาสัมพันธ เปนตน ก็จะเปนแผนกที่ปรึกษา ทั้งนี้โดยพิจารณาถึงการบรรลุจุดหมายของ
องคการโดยตรงเปนหลัก 

กลาวไดวา ตําแหนงปฏิบัติการหรือตําแหนงในสายงานหลักเปนการปฏิบัติงานที่มี
ความสําคัญตอองคการ นักวิชาการหลายทาน เชน ธีระ  วีรธรรมสาธิต (2532 : 265) ; อรฉัตร       
สรญาณธนาวุธ (2545 : 165)  พบวา การที่บุคคลไดปฏิบัติงานที่มีความสําคัญ จะทําใหเขาเกิด
ความรูสึกวา ตนเองมีความสําคัญ ตอองคการ หรือเกิดความรูสึกวาไดรับการยอมรับจากองคการ 
และเพื่อนรวมงาน จากการที่เขาทุมเทแรงกายใหกับองคการทําใหเขารูสึกวา เขาสามารถทํา
ประโยชน ใหแกองคการได และรูสึกวาการปฏิบัติงานของเขาไดรับการยอมรับวามีคุณคา แตหาก
เรารูสึกวางานที่ทําไมมีความสําคัญมากนัก หรือ ถูกลดบทบาทความรับผิดชอบลงหรือทํางานที่ไม
คอยมีความสําคัญ ความผูกพันตอองคการก็จะลดลง   
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นอกจากนี้ บัญชา นิ่มประเสริฐ (2542 : 58-59) ไดทําการเปรียบเทียบความผูกพันตอ     
องคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา บุคลากรที่มีสาย
งานตางกัน  มีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน  และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน                
ผลการศึกษาวา บุคลากรสาย ค มีความผูกพันตอองคการทั้งโดยรวมและในดานความปรารถนา
อยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการ สูงกวาบุคลากรสาย ข ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา แม
ลักษณะงานของบุคลากรทั้ง 2 สายจะมีความสําคัญเทาเทียมกันในการสงเสริมใหการดําเนินงาน
ของมหาวิทยาลัยประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว แตลักษณะงานของบุคลากร 
สาย ข เปนงานกึ่งวิชาการตองอาศัยความชํานาญเฉพาะดาน เชน พยาบาล นักวิชาการ เจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน เปนตน ทําใหบุคลากรสาย ข ตองขวนขวายหาโอกาสในการศึกษาหา
ความรู และพัฒนาความสามารถของตนเองอยูตลอดเวลา และเมื่อมีตําแหนงหนาที่การงานสูงขึ้น 
หรือไดรับการศึกษาในระดับสูงขึ้น สวนลักษณะงานของบุคลากรสาย ค สวนใหญเปนงานที่จะตอง
ปฏิบัติหนาที่ประจํา ปฏิบัติงานตามคําสั่งผูบังคับบัญชาเปนสวนใหญ ทําใหการทํางานดําเนินไป
ดวยดี มีความกาวหนา มั่นคงในระบบราชการ อาจทําใหบุคลากรสาย ค มีความผูกพันโดยรวมสูง
กวาบุคลากรสาย ข  

อยางไรก็ตามแมวาตําแหนงในสายงานจะมีความสัมพันธกับความผูกพันขององคการ แต
จากการศึกษาของบุษยาณี จันทรเจริญสุข (2538 : 62) ที่ทําการศึกษา เร่ือง การรับรูคุณภาพชีวิตงาน
กับความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณีขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  
เพื่อศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคการ และองคประกอบที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ
ของขาราชการสถาบัน กลุมตัวอยางเปนขาราชการจํานวน  292 คน ซ่ึงสุมจากจํานวนประชากร            
ทั้งสิ้น 900 คน ผลการศึกษาสรุปไดวาสายงาน ไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ  

กลาวโดยสรุปวา ตําแหนงในสายงานนาจะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
กลาวคือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงในสายงานหลัก ที่มีความหมายตอผลสําเร็จขององคการ 
นาจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงในสายงานสนับสนุน  
เนื่องจากการปฏิบัติงานดังกลาวทําใหพนักงานไดรับการยอมรับและไดรับการรับรองจากผูบริหาร 
ไมวาจะเปนเรื่องความกาวหนาในงาน ความมั่นคงในงาน ตลอดจนมีโอกาสไดรับการเลื่อน
เงินเดือน เล่ือนตําแหนง  

3.1.2   สถานภาพสมรส  
สถานภาพสมรสกลาวไดวาเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ นักวิชาการ

หลายทาน เชน ลินคอลท และคัลลีเบอรก (สุวลักษณ  ตรีพรชัยศักดิ์.  2542 : 27 ; อางอิงจาก 
Lincoln and Kalleberg. 1990 : 155-156) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการในประเทศญี่ปุน
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และสหรัฐอเมริกา พบวาคนที่แตงงานแลวจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนโสด เนื่องจากคน
ที่แตงงานแลวมีภาระที่จะตองรับผิดชอบมากกวาคนโสด ซ่ึงเปนขอจํากัดของการยายองคการใน
การทํางาน เพราะการยายองคการ จะเกี่ยวของกับการเคลื่อนยายในดานสถานที่ทางภูมิศาสตร ซ่ึง
ทําใหครอบครัวตองแยกกันอยู นอกจากนี้แนวโนมของคนที่แตงงานแลวมักจะมองงานของเขาใน
ทางบวกมากกวาคนโสด เพราะเขาจะปรับตัวเขากับงานไดดีกวา และมีความพอใจกับชีวิตที่ไมใช
การทํางานมากกวา ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับโสภา ทรัพยมากอุดม (2533 : 20)  ที่พบวา คน
ที่แตงงานแลวมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนโสด โดยเฉพาะเพศหญิงที่แตงงานมีครอบครัว
จะมีความผูกพันตอองคการอยางมาก  ทั้งนี้อาจเปนเพราะคนโสดมีความสัมพันธทางบวกกับ
โอกาสในการเลือกการจางงานที่ดึงดูดใจ ในขณะที่คนที่แตงงานแลวมีโอกาสในการเลือกงานนอย
กวาคนโสดและยังมีภาระที่ตองรับผิดชอบและตองการความมั่นคงในงานสูง (จุรีพร  กาญจนการ
รุณ.  2536 : 94) เชนเดียวกับ ศิริพงษ  เจริญสุข (2545  : 85) ที่พบวา พนักงานสายวิศวกรรม 
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย สํานักงานใหญที่สมรสแลวมีความผูกพันตอองคการมากกวา
พนักงานที่มีสถานภาพโสด อาจเนื่องมาจากพนักงานที่สมรสแลวมีความตองการความมั่นคงในการ
ทํางาน ตองการสรางฐานะความเปนอยูของฐานะครอบครัว จึงเห็นวาการเปลี่ยนงานและการ
ลาออกจากงานเปนเรื่องความเสี่ยง เชนเดียวกับแนวคิดเชิงแลกเปลี่ยนที่มองวาคนแตงงานแลวรูสึก
วาการที่ตน ผูกพันกับองคการ หรือถาตองออกจากองคการจะเปนการสูญเสียผลประโยชนหรือ
สวัสดิการที่ควรจะไดรับ เบคเคอร (วีระวัฒน  ยวงตระกูล.  2541 : 18 ; อางอิงจาก Becker.  1960 : 
35) ดังนั้น การเปลี่ยนงานจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อหนวยงานใหมสามารถใหผลประโยชนตอบแทน
ดีกวาหนวยงานเกา 

ในบางงานวิจัยพบวา คนโสดมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนที่แตงงานแลวกลาวคือ 
งานของ เชาวลิต ตนานนทชัย (2532 : 52) จากกลุมตัวอยางที่ใช คือ ศูนยการศึกษานอกโรงเรียน ซ่ึง
เจาหนาที่ตองออกปฏิบัติงานในตางจังหวัด  ดังนั้นคนโสดซึ่งมีความอิสระคลองตัวสามารถทํางาน
ไดอยางตอเนื่อง จึงมีแนวโนมในความผูกพันตอองคการมากกวาคนแตงงานแลว  นอกจากนี้ในบาง
งานวิจัยไมพบความสัมพันธระหวางสถานภาพสมรสกับความผูกพันตอองคการ ซ่ึงอาจมีสาเหตุมา
จากลักษณะเฉพาะขององคการเชน องคการราชการ ซ่ึงใหความสําคัญกับกฎระเบียบมากกวา
ลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล (ภัทริกา  ศิริเพชร.  2541 : 69 ;  ศุภวรรณ  พันธบูรณะ.  2542 : 80) 
หรืออาจขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ เชน งานพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยหนัก (ปญญา               
เถ่ือนดวง. 2545 : 85) 

กลาวโดยสรุป คนที่แตงงานแลวหรือคนที่มีครอบครัวแลว นาจะมีความผูกพันตอองคการ 
มากกวาคนโสด โดยเฉพาะในภาวะที่เศรษฐกิจของประเทศเกิดปญหาวิกฤตผูประกอบการมีการเลกิ
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กิจการ  ทําใหเกิดปญหาการวางงาน ดังนั้น ความพยายามที่จะรักษาสถานภาพและบทบาทของ
ตัวเองไมใหตกงาน จึงเปนสิ่งที่ทุกคนปรารถนา โดยเฉพาะคนที่มีภาระที่จะตองรับผิดชอบใน
ครอบครัวหรือเปนกําลังหลักของครอบครัว 

3.1.3   อายุงาน   
 สมาชิกในองคการที่ทํางานหรืออยูกับองคการมานานก็จะมีความผูกพันตอองคการมาก

ขึ้น เพราะการมีอายุงานในองคการมาก ก็มีแนวโนมที่จะยอมรับเปาหมาย คุณคา และความผูกพัน
ตอองคการมากขึ้นเปนเงาตามตัว และระยะเวลาที่ทํางานในองคการก็เปนเสมือนการลงทุนอยาง
หนึ่ง ยิ่งสมาชิกมีระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการมากขึ้น ก็จะเปนการสั่งสมสิ่งจูงใจในการทํางาน 
และเปนการพัฒนาอาชีพของตนในองคการ ซ่ึงจะทําใหบุคคลไดรับรางวัลจากองคการ เชน          
เบี้ยหวัด บํานาญ ผลประโยชน การแบงปนผลกําไร ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะเปนสิ่งจูงใจใหคนอยูใน         
องคการ และมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น 

บูชานัน (ศุภวรรณ  พันธบูรณะ.  2542 : 33 ; อางอิงจาก Buchanan. 1974 : 533) ได
ทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของผูจัดการบริษัทธุรกิจกับรัฐบาล จํานวน 279 คน พบวา
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เปนตัวกําหนดความผูกพันตอองคการ โดยผูจัดการจะมีความผูกพันตอ
องคการทวีขึ้นตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูในองคการ ความผูกพันจะคอยๆ กอตัวในชวงปแรก 
และเพิ่มมากขึ้นในปที่ 2 ถึงปที่ 4 และมีความผูกพันอยางเต็มที่ในปที่ 5 และปตอๆ มา 

ในทํานองเดียวกันมอตตาส (อวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม.  2537 : 19 ; อางอิงจาก Mottaz.  
1988 : 61) ก็ไดใหเหตุผลสนับสนุนในงานวิจัยของเขาวาการที่บุคคลอยูในองคการนานๆ นาที่พวก
เขาจะมีความผูกพันตอองคการในระดับสูงเนื่องจากคนที่อยูในองคการยิ่งนานก็ยิ่งไดครอบครอง
ตําแหนงที่ตองการไดรับรางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) มากขึ้น มีเพื่อนที่ใกลชิดสนิทสนม
ยิ่งขึ้น  ดังนั้นคนที่อยูกับองคการนานๆ ก็นาที่จะพอใจและปรารถนาที่จะอยูกับองคการ 

นอกจากนี้ จากผลการศึกษาของ พารคส (บัญชา  นิ่มประเสริฐ.  2542 : 19 ; อางอิงจาก
Parks. 1992 :38-A) กับกลุมตัวอยางบุคลากรของมหาวิทยาลัยเมน จํานวน 84 คน ยังพบวา จาํนวนป
ในตําแหนงปจจุบันของกลุมตัวอยาง มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ซ่ึงสอดคลองกับ  
ทาร (Tarr. 1992 : 684-A)  ที่ศึกษาความผูกพันตอองคการและความพึงพอใจของครูในโรงเรียน   
คาทอลิค กับกลุมตัวอยางครูโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษาจํานวน 940 คน พบวาระยะเวลา
ของการจางงานถาวร เปนปจจัยพยากรณความผูกพันตอองคการของครู และจากผลการวิจัยของ
ทอง (Tong. 1993 : 3290-A) ที่ทําวิจัย ความผูกพันตอองคการของพยาบาลใน  สิงคโปร จํานวน 
2,424 คน ยืนยันวา ปจจัยบุคคลดานอาวุโสในงานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ องคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
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สําหรับในประเทศไทย จากการศึกษาของ  อนันตชัย  คงจันทร (2532 : 32-34) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางความพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของผูบริหารธนาคาร
ระดับกลางของธนาคารพาณิชยในประเทศไทย จํานวน 216 คน จากธนาคารพาณิชย 8 แหง ผล
การศึกษาพบวาอายุการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ ความผูกพันตอ
องคการของผูบริหารที่ทํางานมานานกวา 20 ป แตกตางจากผูบริหารที่ทํางานกับองคการมา 15 ป 
หรือนอยกวา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532 : 146-147) ไดทําการศึกษา
ความผูกพันตอองคการของ ผูบริหารในเครือซิเมนตไทย ผลการศึกษาพบวา อายุงานของผูบริหารมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการเพิ่มมากขึ้น สําหรับนภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533:50) ได
ศึกษาความผูกพันตอองคการของสมาชิกในสํานักนายกรัฐมนตรี ผลการศึกษาพบวา ขาราชการที่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการแตกตางกัน ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน  ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากระยะเวลาที่ทํางานในหนวยงานเปนเสมือนการลงทุนอยางหนึ่ง คือ ยิ่งขาราชการมี
ระยะเวลาที่ทํางานในหนวยงานมากขึ้นก็จะทําใหบุคคลไดรับสิ่งจูงใจจากหนวยงานมากขึ้น เชน 
บําเหน็จ บํานาญ สวัสดิการ พิเศษอื่นๆ เชน สิทธิในการกูเงิน เงินชวยเหลือในโอกาสตางๆ 
นอกจากนี้ระยะเวลาที่ทํางานในหนวยงาน  ยังเปนสิ่งที่มีสวนในการพัฒนาอาชีพ หรือกําหนด
ความกาวหนาในการทํางาน เพราะสวนราชการบางแหงไดนําระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน
เขามาเปนปจจัยในการพิจารณา เล่ือนขั้นตําแหนงของขาราชการดวย ทั้งนี้เพื่อเปนขวัญและกําลังใจ
แกขาราชการที่ไดอยูปฏิบัติงานใหหนวยงานนั้นเปนเวลานาน 

ในทางตรงกันขาม จากผลการศึกษาของ มาดี ธรรมสัจจกูล (2535 : 121) ไดศึกษาปจจัยที่
มีผลตอความผูกพันของพนักงานคุมประพฤติตอกรมคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรม   พบวา 
ระยะเวลาในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  เชนเดียวกับนันทนา  
ประกอบกิจ (2538 : 130-131) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ศึกษากรณี
ฝายพัฒนาชุมชน สํานักงานเขต สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และอรฉัตร สรญาณธนาวุธ (2545 : 52) ไดทําการศึกษา
ความผูกพันตอ   องคการไมหวังผลกําไรของพนักงาน กรณีศึกษาสถาบันคีนันแหงเอเชีย  ผล
การศึกษาพบวา พนักงานในสถาบันคีนันแหงเอเชีย ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน จะมี
ความผูกพันตอองคการ แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ ถึงแมจะมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ตางกัน แตมีการยอมรับเปาหมายนโยบายการบริหาร การใชความพยายามอยางเต็มที่ เพื่อ
ความสําเร็จขององคการ ความรูสึกภาคภูมิใจที่มีสวนเกี่ยวของกับองคการ ความหวงใยในอนาคต
ขององคการ การปกปองชื่อเสียง ภาพลักษณขององคการ ความตองการดํารงความเปนสมาชิกของ
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องคการ ไมแตกตางกัน เนื่องจากสถาบันคีนันแหงเอเซียไดกอตั้งไดเพียง 6-7 ป  ซ่ึงเปนระยะเวลาที่
ส้ัน  ดังนั้น ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันจึงมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 

กลาวโดยสรุป อายุงานนาจะมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ เพราะ
ระยะเวลาจะกอใหเกิดการสั่งสมความรูสึก ความเขาใจ และการปรับตัวไดดีมากขึ้น รวมทั้ง
ผลประโยชนที่ไดรับ ยกเวนในองคการที่ใหความสําคัญกับกฎระเบียบ บรรยากาศขององคการ
มากกวาระยะเวลาปฏิบัติงานของพนักงาน โดยท่ีผูปฏิบัติงานตองปฏิบัติตามกฎระเบียบอยาง
เครงครัด ซ่ึงพนักงานอาจไมใหความสําคัญกับความผูกพันตอองคการมากนัก จึงอาจมีผลทําให
ผูปฏิบัติงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 

3.1.4  ระดับการศึกษา   
นักวิชาการหลายทานที่ศึกษาพบวาการศึกษามีความสัมพันธในเชิงผกผันกับความผูกพัน

ตอองคการ กลาวคือ ผูที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีความผูกพันตอองคการนอยกวาผูที่มีระดับ
การศึกษาต่ํา  ทั้งนี้เนื่องจากคนที่มีการศึกษาสูง มักจะมีความผูกพันตอวิชาชีพ (Profession) ของตน
มากกวาจะผูกพันตอองคการ อีกทั้งยังเปนผูที่มีความคาดหวัง (Expectation) ตอองคการสูง และเมื่อ
องคการไมสามารถตอบสนองความตองการหรือความคาดหวังของเขาได เขาก็จะผูกพันตอองคการ
นอยลง (Angel and Perry. 1981 : 46 ; Hrebiniak and Alutto. 1972 : 85 ; Steers. 1977 : 48)   

นอกจากนี้ กริสสัน และดูริค  (สุวลักษณ  ตรีพรชัยศักดิ์. 2542 : 25; อางอิงจาก Glisson 
and Durick. 1988 : 68-81) ไดทําการศึกษาตัวพยากรณความพึงพอใจและความผูกพันในองคการที่
ใหบริการประชาชน (Human Service Organization)  พบวา การศึกษามีความสัมพันธทางลบกับ
ความผูกพันตอองคการ เนื่องจากคนที่สําเร็จการศึกษาต่ํานั้น มีขอจํากัดในทางเลือก ซ่ึงไมสามารถ
เปลี่ยนงานไดงายๆ ทําใหเขาหาเหตุผลมาสนับสนุนการทํางานอยูในองคการดวยการสราง
ความรูสึกผูกพันตอองคการ 

ศิริวรรณ  ตันตระวิวัฒน (2530 : 93) ศึกษาการบริหารแบบมีสวนรวม กรณีศึกษาการ     
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย โดยศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการทํางานกับ
ความรูสึกพึงพอใจในงาน ความตองการประสบความสําเร็จในงานและความผูกพันตอองคการ
พบวา คนที่มีระดับการศึกษาสูงมีแนวโนมผูกพันตอองคการต่ํา แมวาหนวยงานจะมีระบบการตอบ
แทนเพื่อตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานที่ดีก็ตาม แสดงใหเห็นวา ระบบการใหรางวัลและ
แรงจูงใจดานวัตถุเพียงอยางเดียว  อาจไมมีผลตองความตองการประสบความสําเร็จตาม
ความสามารถของตนมากเทากับการเปดโอกาสใหมีสวนรวมในงาน ซ่ึงจะกระตุนใหเกิดความ
พอใจในงาน  และความผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติงานในทุกระดับ โดยเฉพาะในกลุม
ผูปฏิบัติงานที่มีระดับการศึกษาสูง 
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อนันตชัย คงจันทร (2532 : 32-44) ศึกษาในเรื่องความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
งาน และความผูกพันตอองคการของผูบริหารระดับกลางในธนาคารพาณิชยในประเทศไทยจาก
ธนาคาร  8  แหง ที่พบวา ผูบริหารที่มีการศึกษาปริญญาตรีจะมีความผูกพันตอองคการนอยกวา
ผูบริหารที่มีการศึกษาต่ํากวาและสูงกวาปริญญาตรี การที่ศึกษาพบวาผูบริหารที่มีการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรีกลับมีความผูกพันตอองคการสูงกวาปริญญาตรีไดรับโอกาสหรือส่ิงจูงใจที่เหนือกวา ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ อังคณา  โกสียสวัสดิ์ (2534 : 95) ที่ศึกษาพบวาอาจารยวุฒิปริญญาเอกมี
ความผูกพันตอสถาบันมากกวาอาจารยวุฒิปริญญาโท เพราะมีความภูมิใจที่ไดรับมอบหมายใหสอน
นิสิตในระดับสูงไดใชความรูความสามารถ ไดทําประโยชน สรางชื่อเสียงมาก และ สอดคลองกับธี
ระ   วีระธรรมสาธิต (2532 : 78) ที่ศึกษาพบวาผูบริหารที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกัน และผลการศึกษาของแวนูเซ็ง  มะรอซี (2531 : 93)  พบวาความ          
พึงพอใจของพนักงานสถาบันวิชาการ ที่มีวุฒิทางการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีและปริญญาตรีขึ้นไป
ในองคประกอบดานความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการมีความ
แตกตางกัน 

ในทางตรงกันขามงานวิจัยสวนหนึ่งพบวา ระดับการศึกษาไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการ (ปรียาภรณ  อัครดํารงชัย.  2541 : 96 ;  นันทนา  ประกอบกิจ.  2538 : บทคัดยอ ; บัญชา  
นิ่มประเสริฐ.  2542 : 60)  ซ่ึงอาจเกิดจากลักษณะงานขององคการนั้นๆ เชน องคการที่ไม
จําเปนตองใชความรูระดับสูงมาก (เชาวลิต  ตนานนทชัย. 2531 : 52)  หรืออาจเปนเพราะวาระดับ
การศึกษาไมใชตัวแปรหลักที่มีอิทธิพลตอโอกาสความกาวหนาในงาน หรือการเขาดํารงตําแหนง
ระดับสูง หรือกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจลักษณะงาน สภาพแวดลอมการทํางาน และบรรยากาศ
ขององคการ ทําใหระดับการศึกษาไมสงผลใหเกิดความรูสึกที่แตกตาง (บุษยาณี  จันทรเจริญสุข.  
2538 : 64) 

กลาวโดยสรุป ผูที่มีระดับการศึกษาต่ํานาจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาผูที่มีระดับ
การศึกษาสูง เนื่องจากโอกาสในการแสวงหาองคการใหมมีขอจํากัดในระดับการศึกษา การเปลี่ยน
งานอาจทําใหเสียเวลาเริ่มใหม โดยคาดหวังวาตนจะไดรับรางวัลคาตอบแทนในระดับสูงถายัง
ทํางานอยู หรือมีความผูกพันอยูตอไปและจะเปนการสูญเสียอยางมากถาลาออกจากองคการหรือไม
ผูกพันกับองคการ นอกจากนั้นในองคการบางประเภทที่ไมจําเปนตองใชพนักงานที่มีความรู
ระดับสูงมาก พนักงานที่มีอยูมีระดับการศึกษาไมแตกตางกันมากนักทําใหระดับการศึกษาดูคลายวา
ไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ  องคการ   แตอาจจะสงผลใหปจจัยอ่ืนมีผลกระทบมากกวา 

 
 



 40

3.2  ลักษณะขององคการ  
ลักษณะขององคการเปนปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันขององคการ  ประกอบดวย

ปจจัยตาง ๆ  คือ ลักษณะงาน  ความกาวหนาในงาน  ความมั่นคงในงาน  ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา โดยมีผูทําการศึกษาคนควาในปจจัยตางๆ ดังนี้ 

3.2.1   ลักษณะงาน 
ลักษณะงานเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลกระทบตอความรูสึกผูกพันตอองคการ ดังเชน กิลเมอร 

(สําคัญ   เพชรทอง. 2537 : 17 ; อางอิงจาก Gilmer. 1967 : 45) ไดกลาวถึงลักษณะของงานที่ทํา 
(Intrinsic Aspects of the Job) หมายถึง ลักษณะเฉพาะของงานแตละประเภทซึ่งแตกตางกันออกไป 
เชน งานสอน งานบริหาร งานบริการ เปนตน ซ่ึงลักษณะของงานนับวามีความสัมพันธกับ
ความสามารถของผูปฏิบัติงานอยางมาก หากบุคคลไดทํางานตรงตามความตองการและความถนัด
ของตนเอง ก็จะเกิดความพึงพอใจ  

แอนเดอรสัน (อวยพร ประพฤทธิ์ธรรม.  2537 : 27 : อางอิงจาก  Anderson. 1968 : 88)  
ใหทัศนะเกี่ยวกับการทํางานในระบบราชการ วาเปนการทํางานที่ตองใชกฎระเบียบตาง ๆ  เปน
ตัวกําหนดหนาที่ของบุคคลแตละคนในองคการ  หากกฎระเบียบมีความเขมงวดกวดขันเกินไป  จะ
ทําใหเกิดผลเสียตอหนวยงาน 2 ประการ  คือ 

1. จะเปนการบิดเบือนเปาหมายที่แทจริงของหนวยงานได เพราะกฎระเบียบนั้นเปน    
วิธีการหนึ่งในหลาย ๆ  วิธีที่จะทําใหบรรลุถึงเปาหมายขององคการได  การที่บุคคลประพฤติตาม
กฎที่วางไว  โดยยึดติดกับกฎระเบียบ  โดยไมคํานึงถึงสถานการณในขณะนั้น หรือเปาหมายที่
แทจริงขององคการวาเปนอยางไร  จะทําใหบิดเบือนเปาหมายที่แทจริงไป เพราะมุงที่จะปฏิบัติตาม  
กฎระเบียบ แทนที่จะใชกฎระเบียบเปนวิธีการในการปฏิบัติเพื่อนําไปสูเปาหมายที่แทจริงของ     
องคการ 

2. ความเครงครัดในกฎระเบียบเหลานี้ทําใหสมาชิกขาดความผูกพันตองาน (Lack of  
Commitment) รวมทั้งขาดแรงจูงใจในการทํางาน และเมื่อขอบเขตความรับผิดชอบที่ไดระบุไวใน
ระดับต่ําที่สุด เพียงเพื่อใหรอดพนจากการลงโทษ โดยปราศจากการมีสวนรวมในงานและขาดความ
ผูกพันกับงาน (Involvement and Commitment) 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 145 – 152)  ไดกลาวถึงลักษณะของงานที่มีผลตอ
ความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน  ไดแก  งานที่มีความนาสนใจของงาน  ความทาทายของงาน  
ความแปลกใหมของงาน โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางานโอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จการ
รับรูหนาที่รับผิดชอบ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางานการที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่
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ทําอยูวาเปนงานที่สรางสรรคเปนประโยชนทาทาย  ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน  มีความตองการที่จะปฏิบัติงานั้น ๆ  และเกิดความผูกพันตองาน 

วิทยา เพชรรัตน (2540 : 58)  ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่     
สาธารณสุข  ศึกษากรณีอําเภอมหาชนะชัยและอําเภอคอวัง จังหวัดยโสธร  พบวา เจาหนาที่           
สาธารณสุข มีความพึงพอใจในลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูคอนขางต่ํา ทั้งนี้อาจเนื่องจากงานที่
เจาหนาที่สาธารณสุขตองปฏิบัติหนาที่มีความหลากหลาย เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วตามนโยบาย
ของผูบริหารแตละยุคสมัย ในขณะที่ลักษณะงานในระดับพื้นที่เปนงานที่ตองอาศัยการมีสวนรวม
ของประชาชนเปนดานแรก เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงนโยบาย บางโครงการก็เรงรัดมาก จึงเปนเหตุให    
ชาวบานเกิดความเบื่อหนายและสับสน ในที่สุดชาวบานก็ปฏิเสธโครงการพัฒนาตอ ๆ มาจึงเปน
เหตุใหเจาหนาที่สาธารณสุขเกิดความเบื่อหนาย ทอถอย ไมคอยมีความพึงพอใจในลักษณะงานที่
กําลังปฏิบัติอยู ซ่ึง เชาวลิต  ตนานนทชัย (2532 : บทคัดยอ) ไดทําการสํารวจพนักงานในกลุมอาชีพ
ตาง ๆ ซ่ึงประกอบดวย พนักงานปาไม พนักงานเหมืองแร พนักงานประกอบรถยนต และพนักงาน
ขายของ ผลจากการสํารวจพบวา ลักษณะงานที่ซํ้าซากจะมีความสัมพันธกับการลาออกและการ
เปลี่ยนงาน 

ลดาวัลย ราชธนบริบาล ( 2544 : 84) ไดศึกษาลักษณะงานดานความมีอิสระในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  พบวาพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ตองการปฏิบัติงานโดยใชความรู ความสามารถ  และการ
ตัดสินใจของตนเอง และไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานการพยาบาลไดอยางอิสระ  ซ่ึงสงผลถึง
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   

นอกจากนี้ผลการวิจัยของ มอตตาส (สุวลักษณ  ตรีพรชัยศักดิ์. 2542 : 31 ; อางอิงจาก 
Mottaz.  1988 : 86) ไดยืนยันสนับสนุนวา ความทาทายของงานเปนปจจัยรางวัลภายใน ปจจัยหนึ่ง
ซ่ึงมีอิทธิพลในทางบวกตอความผูกพันตอองคการ เชนเดียวกับความอิสระของงาน กลาวคือ คนที่
รับรูวาไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่มีความทาทายมาก จะมีความผูกพันตอองคการมากกวาคนที่
รับรูวาไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่มีความทาทายนอย 

กลาวโดยสรุป ลักษณะของงานที่คาดวานาจะมีความสัมพันธกับการผูกพันตอองคการ            
ไดแก ลักษณะงานที่ตรงกับความรู ความสามารถ ความถนัด งานที่มีความนาสนใจ มีอิสระในการ
ทํางาน  และเปนงานที่มีความแปลกใหมทาทาย   

3.2.2  ความกาวหนาในงาน 
ความกาวหนาในงาน หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดรับความสําเร็จตามที่คาดหวังไว ดวย

ความรูความสามารถของตน และการสนับสนุนในการศึกษาตอการฝกอบรม มีโอกาสเจริญ          
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กาวหนาในการเลื่อนตําแหนง มีการเลื่อนตําแหนงตามความสามารถ ซ่ึงกิลเมอร (สําคัญ เพชรทอง. 
2537 : 17 ; อางอิงจาก Gilmer. 1967 : 93) ไดกลาวถึงความกาวหนาในงานวา โอกาสกาวหนาใน
การทํางาน (Opportunity for Advancement) คือการที่ไดมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงการงานสูงขึ้น 
การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอมทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงผูชายมี
ความตองการในเรื่องนี้สูงกวาผูหญิง  

จอรชและโจนส (ปราโมทย บุญเลิศ. 2545 : 54 ; อางอิงจาก George and Jones. 1999 : 218 
– 220) ไดกลาวถึงความกาวหนาในอาชีพเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน คือการ
ไดความรูสึกถึงความสําเร็จ (Feeling of Accomplishment) ของงานที่ตนทําอยู และไดทํางานที่ตน
สนใจ (Pleasure of Doing Interesting Work) การไดรับการเลื่อนตําแหนง (Promotions) หรือการ
ไดรับการสนับสนุนใหกาวหนาในอาชีพ ความมีสถานะ (Status) หรือการคงสถานภาพ หรือ
ตําแหนงของตน โดยไมโยกยายไปในตําแหนงที่ต่ํากวา ซ่ึงผลงานวิจัยของ ชอรสและเวน (Shore 
and Wayne. 1993 : 73) ที่ศึกษาพบวาการรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากองคการ (Perceived 
Organizational Support) หมายถึง ความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับคานิยมที่สนับสนุนพวกเขา   และ
การใหความสนใจเกี่ยวกับความเปนอยู ซ่ึงการที่บุคคลรับรูวาตนไดรับการสนับสนุนจากองคการ
ดังกลาว จะทําใหบุคคลมีความผูกพัน และคงอยูในองคการตอไป        

อารี เพชรผุด (2530 : 56-57) ยังไดกลาวถึง องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน คือการโอกาสที่จะไดรับการเลื่อนชั้นหรือตําแหนง (Promotion) เปนองคประกอบอีก
ประการหนึ่งที่สําคัญ ก็คือโอกาสที่ลูกจางหรือผูทํางานจะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นหรือเล่ือน
ตําแหนงสูงขึ้นไป เพราะในการทํางานทุกคนก็ตั้งความคาดหวังจะตองไดรับการพิจารณาจาก
ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารระดับสูงเพื่อใหเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นไปได เพราะการพิจารณาเลื่อน
ตําแหนงนั้น จะตองมีเกณฑการพิจารณาที่ยุติธรรมและเปนเกณฑที่ทุกคนยอมรับได  

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอื่นๆ (2541 : 108 - 137) กลาววาความกาวหนา หมายถึง คนมี
โอกาสทราบวาตนจะไดรับความกาวหนาจากการกระทํานั้น ยอมจะเปนแรงจูงใจใหตั้งใจและเกิด
พฤติกรรมขึ้นได เชน พนักงานเห็นเพื่อนประสบความสําเร็จกาวหนาจากการทํางานก็จะพยายามให
เปนเชนนั้นไดบาง ทําใหมีกําลังใจที่จะทํางานอยางเต็มที่ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน (Job 
Advancement) ผูบริหารควรชี้แจงอธิบายถึงความกาวหนาในการปฏิบัติงานของพนักงานเชน
กฎเกณฑ ระเบียบขององคการในการสนับสนุนพนักงานใหไดเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง การมี
โอกาสจะมีความกาวหนาในเรื่องการจะศึกษาตอ การเดินทางไปศึกษาดูงาน การมอบหมายให
ปฏิบัติหนาที่แทน การบอกถึงโอกาสกาวหนาเหลานี้จะเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานอุทิศเวลาทุมเท
ความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่เพื่อใหเกิดผลดีตอองคการ มีโอกาสที่จะไดรับความกาวหนา
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ในอนาคต (Possibility Growth) ในสวนของเฮอรเบิรก (ลดาวัลย ราชธนบริบาล. 2544 : 41 ;  อางอิง
จาก Herzberg.  1993 : 26)โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility Growth) หมายถึง 
การที่บุคคลไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานรวมถึง สถานการณที่บุคคลสามารถ
ไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ ตราบใดที่บุคลากรยังมีความหวังที่จะกาวหนา ยอมมกีาํลังใจที่
จะฟนฝาอุปสรรคในการปฏิบัติงานนั้น ๆ แตถาปฏิบัติงานมีความรูสึกหมดหวังในความกาวหนาก็
ยอมขาดกําลังใจในการทํางานไมรักงาน การทํางานเปนทีมที่มีโอกาสไดรับตําแหนงสูงขึ้นพบวามีผู
ลาออกจากองคการในระดับที่ต่ํา  

สเตียรส ((ศิริพงษ  เจริญสุข.  2545 : 61 ; อางอิงจาก Steers. 1979 : 21)  กลาววา บาง
องคการมีวัตถุประสงคที่จะทําใหตนทุนของการลาออกจากงานของคนบางคนสูงดวยการ
สนับสนุนใหเล่ือนตําแหนงรวดเร็ว เปนการเพิ่มตนทุนของการที่องคการอื่นๆ จะชักนําออกไปจาก
องคการ เชน มหาวิทยาลัยจะสนับสนุนใหผูชวยศาสตราจารยมีการเลื่อนตําแหนงอยางรวดเร็ว การ
ครอบครองตําแหนงที่สูงทําใหมีโอกาสที่จะไดรับรางวัลตอบแทนสูง ซ่ึงองคการอื่นไมสามารถจะ
ใหได ดังนั้นจึงลดแรงดึงดูดใจสําหรับบุคคลที่จะยายออกไปจากองคการ ทําใหมีความผูกพันตอ
องคการสูง 

และจากผลการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของสมาชิกในองคการ ศึกษา
เฉพาะสํานักงานปลัดนายกรัฐมนตรีของ นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533 : 96) พบวา ขาราชการของ
สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรีมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง สําหรับปจจัยในดาน
ลักษณะงาน ไดแก โอกาสกาวหนา มีความสัมพันธตอองคการ ซ่ึงสอดคลอง กับ มาดี ธรรมสัจจกูล 
(2535 : 121) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของพนักงานคุมประพฤติตอกรมคุม
ประพฤติ กระทรวงยุติธรรม พบวา ลักษณะงาน ไดแก ความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธ
ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานคุมประพฤติ และมีระดับความสัมพันธเปนไปในทิศ
ทางบวก และสุวรรณิน คณานุวัฒน (2536 : 100) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพัน
ตอองคการกับลักษณะสวนบุคคล ลักษณะของงาน  ลักษณะขององคการ และลักษณะของ           
ประสบการณจากการทํางานของผูบริหารในองคการเอกชน พบวา ลักษณะของงาน คือ การมี
โอกาสกาวหนา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการเชนกัน 

กลาวโดยสรุปแลว ความกาวหนาในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ     
องคการ เพราะความกาวหนาเปนรางวัลตอบแทนที่จูงใจใหบุคคลอยากอยูเปนสวนหนึ่งของ        
องคการ 
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3.2.3  ความมั่นคงในงาน 
ความมั่นคงในงาน เปนความรูสึกที่ดีของพนักงานที่มีตอองคการวาองคการจะไมทอดทิ้ง

และใหความชวยเหลือเมื่อมีปญหาเกิดขึ้น นั่นคือความสามารถขององคการในการตอบสนองความ
ตองการขั้นพื้นฐานในชีวิต ซ่ึงตัวแปรนี้มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันของสมาชิกในองคการ จาก
การศึกษาและวิจัยของนักวิชาการ พบวา หากสมาชิกรูสึกวาองคการที่เขาทํางานอยูดวยมีความ
มั่นคง สามารถพึ่งพาไดหรือรูสึกวาไดทํางานในองคการที่ดีที่สุดแหงหนึ่ง จะเกิดความรูสึก
ภาคภูมิใจ อยากทํางานอยูกับองคการนั้น และมีความรูสึกผูกพันตอองคการตามไปดวย แตถาหาก
องคการไมสามารถสรางความรูสึกมั่นคงในการทํางานใหกับสมาชิก หรือไมสรางความรูสึกวา  
องคการเปนที่พึ่งพิงสมาชิกได ก็จะเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหพนักงานขาดความผูกพันตอองคการ 
และนําไปสูการขาดงาน ลางานบอย ๆ หรือลาออกจากองคการได (เชาวลิต ตนานนทชัย.  2532 : 57 
;  ธีระ วีรธรรมสาธิต.  2532 : 36 ; นภาเพ็ญ โหมาศวิน.  2533 : 84 ; โสภา ทรัพยมากอุดม. 2533 : 
57 ; บุษยาณี จันทรเจริญสุข.  2538 : 78) ทั้งนี้รวมถึง การมีความรูสึกวาองคการของตนมีเกียรติยศ 
ช่ือเสียง ไดรับการยอมรับในสังคม ซ่ึงจะสงผลตอความรูสึกจงรักภักดีหรือมีความผูกพันตอ
องคการมากขึ้น    (นภาเพ็ญ โหมาศลิน. 2533 : 48) ดังเชน การรับประกันความสามารถที่จะจางงาน 
(Guarantee Employability) คือ การแบงปนสิ่งสําคัญเพื่อจะไดมาซึ่งความมั่นใจและความผูกพัน
จากพนักงานการรับประกันความสามารถที่จะจางงานเปนการสัญญาที่จะใหโอกาสกับพนักงานทุก
คนในการพัฒนาวิชาชีพของตน ถางานถูกจํากัดก็จะสามารถไดรับการจางงานจนกวาจะสามารถหา
งานใหมไดในหนวยงานหรือองคกรอื่น และสิ่งนี้จะเปนสวนสําคัญที่จะทําใหไดมาซึ่งความผูกพัน
ของพนักงานในระยะยาว (Haris. 1996 : 54) เพราะบุคคลเขามาในองคพรอมความตองการทักษะ
และความคาดหวังที่จะคนหา สภาพแวดลอมในงานที่ที่จะใชความสามารถและสนองความตองการ
เมื่อองคการสามารถเปนที่พึ่งพาไดก็จะไปเพิ่มความผูกพัน แตถาองคการไมสามารถพึ่งพาไดก็จะ
ทําใหความผูกพันลดลง 

โดยธรรมชาติของคนมีความตองการความมั่นคงปลอดภัย คือ ความปรารถนาจะหลุดพน
จากความกลัวในสิ่งตาง ๆ เชน การไมมีงานทํา การสูญเสียตําแหนง การถูกลดตําแหนงทําใหบุคคล
บางคนจะมีความอดทนตอความไมสะดวกและยุติธรรมได เพื่อใหไดงานทําในองคกรที่มั่นคง ซ่ึง
สอดคลองกับทฤษฎีลําดับความตองการของ มาสโลว (Maslow) ที่กลาวถึง ความตองการความ
มั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) ทั้งทางรางกายและอารมณ ไดแก ความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจ เชน มีอาชีพมั่นคง มีรายได และความปลอดภัยทั้งชีวิต รางกาย และทรัพยสินของเขาใน
ระยะยาวที่เปนไปได ในองคการตาง ๆ ถามีการตอบสนองความตองการในขั้นนี้ โดยกําหนดแผน
ควบคุมความปลอดภัยในการทํางานมีการจัดหาเครื่องปองกันใหใสในขณะทํางาน ไมวาจะเปน
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หนากาก หมวก หรือถุงมือ นอกจากนี้ ควรมีนโยบายเรื่องความมั่นคงในการทํางาน เชน การ
ประกันภัย เบี้ยบํานาญเมื่อเกษียณอายุ เปนตน ก็จะทําใหองคการดังกลาวสามารถเปนที่พึ่งพาได
ของพนักงาน และพนักงานมีความเต็มใจในการทํางานใหกับองคการอยางเต็มที่ แสดงใหเห็นถึง
ความสําคัญของความพึ่งพาไดขององคการที่สามารถดึงดูดใจของบุคคลและทําใหเกิดเปนความ
ผูกพันตอองคการได  

กลาวโดยสรุป  ความมั่นคงในงานนาจะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  
เนื่องจากความมั่นคงในงานเปนความรูสึกที่พนักงานมีความเชื่อมั่นในงานที่ทําสามารถยึดงานนั้น
เปนหลักในการดํารงชีพได การที่พนักงานมีความรูสึกวาองคการที่ตนเปนสมาชิกอยูมีความมั่นคง  
สามารถพึ่งพาได  จะสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ 

  3.2.4   ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
เพื่อนรวมงาน (Colleague)  ก็เปนองคประกอบอีกอยางหนึ่งที่จะสงเสริมหรือหยุดยั้งความ

พึงพอใจของบุคคลที่มีตอการทํางาน ถาหากบุคคลใดมีเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถสูง  พรอมที่
จะใหความชวยเหลือคนอ่ืน  และมีความเปนมิตรบุคคล  ก็อาจมีความพึงพอใจในสภาพการทํางาน
มากกวาคนอื่น  ในทางตรงกันขามหากมีเพื่อนรวมงานที่ดอยความสามารถ  พึ่งพาอาศัยอะไรไมได
และไมเปนมิตร ก็อาจเปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลไมมีความสุขในการทํางานไปดวย (อารี    เพชรผุด.  
2530 : 56 – 57) 

เฮบินิกค และ อัลวโต (อวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม.  2537 : 29 ; อางอิงจาก Hrebiniak and 
Alutto. 1971 : 85) พบวา ความไววางใจระหวางบุคคลจะมีความสําคัญตอทัศนคติและพฤติกรรม
ของผูที่อยูรวมกันในสังคม การที่บุคคล เห็นวา สภาพแวดลอมทางสังคมในองคการมีลักษณะของ
การรวมมือชวยเหลือเปนมิตร จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพันตอองคการแตถาองคการใด มี
ลักษณะของการขาดความรวมมือ หรือมีความเปนมิตรนอย ก็จะทําใหบุคคล มีความผูกพันตอ
องคการต่ํา 

จากผลการวิจัยของบูชานัน (อวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม.  2537 : 29 ; อางอิงจาก Buchanan. 
1974 : 58) เร่ืองการสรางความผูกพันตอองคการของ ผูจัดการภาคธุรกิจและรัฐบาล พบวา
กระบวนการขัดเกลาเขาสูอาชีพผูจัดการนั้น ประสบการณที่มีความสําคัญ ซ่ึงทําใหผูจัดการเกิด
ความผูกพันตอองคการ คือ การปฏิสังสรรคในลักษณะของการสนับสนุนและชวยเหลือของเพื่อน
รวมงาน และผูบังคับบัญชา และโอกาสความกาวหนาลวนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ 

ในขณะที่ สเตียรส (อรฉัตร  สรญาณธนาวุธ. 2545 : 25 ; อางอิงจาก Steers.  1977 : 47) 
พบวา ลักษณะงานที่มีการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน มีผลตอความผูกพันตอองคการ ยิ่งสมาชิกใน
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องคการมีโอกาสติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน และมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันมากเทาใด ก็จะยิ่งมี
ความผูกพันตอองคการมากเทานั้น เพราะการที่ไดมีโอกาสพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงานที่
เกี่ยวของ จะทําใหยิ่งมีความรูสึกผูกพันตอองคการอยางแนนแฟน 

นอกจากนี้เชลดอน  (วรพล  นันทเกษม.  2540 : 35 ; อางอิงจาก Sheldon. 1971 : 69) ได
ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการในกลุมนักวิทยาศาสตรที่สําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก และปฏิบัติงานอยูในหองทดลอง ผลการวิจัย ปรากฎวา การเกี่ยวของกับสังคมกับเพื่อน
รวมงานมีอิทธิพลตอความรูสึกผูกพันตอองคการ 

ลินคอลน และ คัลลิเบิรก (อวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม.  2537 : 29 ; อางอิงจาก Lincoln and 
Kalleberg.  1990 : 32) ทําการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการและความพึงพอใจในงาน
ของคนญี่ปุนกับคนอเมริกาพบวา  คุณภาพความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน  และ
ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการในทั้ง 2 ประเทศ กลาวคือ 
คนงานที่รับรูวาไดรับการชวยเหลือเอาใจใสซ่ึงกันและกัน และสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และ
ผูบังคับบัญชาในเวลางานจะมีความผูกพันตอองคการสูง 

สเตียรส และ พอรเตอร  (อวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม.  2537 : 30 ; อางอิงจาก Steers and 
Porter. 1974 : 59) ใหทัศนะวาความผูกพันตอองคการเกิดจากความสัมพันธระหวางคนงานกับ
เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา งานบางอยางซึ่งคอนขางจะแยกตัวและสามารถปฏิบัติไดตาม
ลําพัง เปนอิสระจากคนอื่นๆ ในองคการ ไมมีการบูรณาการ (Integrated  Job) กับ กิจกรรมงานอื่นๆ 
มีแนวโนมที่จะทําใหเกิดความรูสึกผูกพันที่ต่ํา 

มอตตาส (อรฉัตร  สรญาณธนาวุธ. 2545 : 25 ; อางอิงจาก Mottaz.  1988 : 65) พบวาการ
สนับสนุนและชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานก็เปนปจจัยหนึ่งที่มี  อิทธิพลในทางบวกตอความผูกพัน
ตอองคการ ซ่ึงสอดคลองกับ สมิธ  (ลดาวัลย ราชธนบริบาล. 2544  : 30 ; อางอิงจาก Smith . 1999 : 
67) ที่กลาววา  หากบุคคลรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของหนวยงานและสามารถรวมงานกับผูอ่ืนไดอยางมี
ความสุข  ยอมทําใหเกิดความพึงพอใจและความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

วิไล  ทองทวี  (2544 : 38)  ยังพบวาทัศนคติของผูรวมงานตอองคการเปนตัวกําหนดระดับ
ความผูกพันตอองคการตัวหนึ่ง เนื่องจากสมาชิกจะไดรับอิทธิพลจากการเขาสังคมกับกลุม
ผูรวมงาน และหากกลุมเพื่อนรวมงานสวนใหญมีทัศนคติที่ดีตอองคการและมีความผูกพันธตอ
องคการสมาชิกผูนั้นก็จะมีความรูสึกหรือทัศนคติเชนเดียวกับกลุม ซ่ึงมีทัศนคติที่ดีและมีความ
ผูกพันตอองคการดวย  ซ่ึงผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับผลงานวิจัยของ  ธีระ  วีระธรรมสาธิต  
(2532 : 48) และนันทนา  ประกอบกิจ  (2538 : 56)  ที่พบวาเพื่อนรวมงาน  เปนสิ่งสําคัญตอ
ความรูสึกที่มีตอองคการ เพราะแนวโนมของความรูสึกของบุคคลที่มีตอเพื่อนรวมงานและ
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ผูบังคับบัญชาจะเปนเชนไรนั้น ขึ้นอยูกับความรูสึกหรือทัศนคติที่มีตอกลุมและองคการ  ซ่ึงมีผลตอ
ความรูสึกผูกพันกับ  องคการ เพราะเมื่อบุคคลเขาทํางานกับองคการใดองคการหนึ่งแลว ก็จะมีการ
เขาสังคมพบปะสังสรรคกับเพื่อนฝูง การทํางานกับเพื่อนรวมงานและไดรับสัมพันธภาพจาก
ผูบังคับบัญชาจึงเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอความรูสึกผูกพันกับองคการ ดังนั้นถาบุคคลมีเพื่อรวมงาน
ที่มีทัศนคติตอองคการที่ดี จะมีผลใหบุคลากรนั้นมีทัศนคติที่มีตอองคการและมีความผูกพันตอ
องคการ  นอกจากนี้ โยทะกา  ภาคพงศ  (ลดาวัลย ราชธนบริบาล. 2544  : 31 ; อางอิงจาก โยทะกา  
ภาคพงศ.  2538 : 59)  ยังกลาววา สัมพันธภาพระหวางบุคลากรที่ไมดีทําใหขาดความไววางใจ ขาด
ความสามัคคี  เกิดความขัดแยงในหนวยงาน นําไปสูบรรยากาศที่ไมเอื้อตอการทํางาน สงผลตอ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการลดลง  

กลาวโดยสรุป ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานนาจะมีความสัมพันธในทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ เพราะหากเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธที่ดีตอกันจะทําใหการปฏิบัติงานดวยกัน
ไดดี มีความสุข  มีความผูกพัน  มีความจงรักภักดีและทุมเทการทํางานเพื่อองคการ 

3.2.5   ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
การบังคับบัญชา หมายถึง วิธีการปกครองและกระบวนการการบริหารที่ขาราชการไดรับ

จากผูบริหาร  ซ่ึงกิลเมอร (สําคัญ  เพชรทอง. 2537 : 17 ; อางอิงจาก Gilmer. 1967 : 79)  ไดกลาวถึง 
วิธีการบังคับบัญชาไววา  การบังคับบัญชา (Supervision)  หมายถึง  การติดตามดูแลใหคําปรึกษา  
และขอเสนอแนะแกผูปฏิบัติงาน การนิเทศงานก็มีความสําคัญและสามารถจะทําใหผูทํางานเกิด
ความรูสึกพอใจ หรือไมพอใจตองานได  การนิเทศภายในหนวยงานที่ไมดีอาจเปนสาเหตุหนึ่งที่ทํา
ใหเกิดการยายงานและลาออกจากงานได   

การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา และความรูสึก
ของขาราชการที่มีตอผูบังคับบัญชา โดยผูบังคับบัญชาใชหลักมนุษยสัมพันธในการปกครอง และ
ความรูสึกในการคบหาสมาคมกับเพื่อนรวมงาน มีการปฏิบัติมีการประสานงานที่ดีตอกัน ซ่ึง       
กิลฟอรด และเกรย (สมชาติ  คงพิกุล.  2537 : 25  ;  อางอิงจาก Guilford and Gray.  1970 : 171) ได
กลาววา การไดรับยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา การยอมรับจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร และ
เพื่อนรวมงานก็เปนองคประกอบสําคัญอีกอยางหนึ่งที่ทําใหบุคคลที่ทํางานเกิดความพึงพอใจ เชน 
เมื่อบุคคลทําอะไรสําเร็จก็ควรจะไดรับยกยอง และประกาศเกียรติคุณสรรเสริญบาง เชน  เมื่อบุคคล
ทําอะไรประสบความสําเร็จ ซ่ึงผูบริหารควรจะใหการสนับสนุนแกบุคคลที่ไดแสดงความสามารถ
และทํางานใหสําเร็จลงดวยดี ในดานการสนับสนุนและชวยเหลือจากผูบังคับบัญชานั้น พอรเตอร 
และ สเตียรส (วีระนารถ มานะกิจ. 2527 : บทคัดยอ ;  อางอิงจาก Porter and Steers. 1979 : 76) สรุป
ถึงปจจัยเกี่ยวกับการลาออกไววา ลักษณะของการควบคุมบังคับบัญชา เปนปจจัยที่สําคัญเกี่ยวกับ
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อัตราการลาออกจากงาน กลาวคือ คนงานจะชวย ผูบังคับบัญชาซ่ึงมีความเปนมิตร ชมเชยเมื่อ
ปฏิบัติงานดี และรับฟงความเห็นของคนงาน 

มอตตาส (อรฉัตร  สรญาณธนาวุธ. 2545 : 26 ; อางอิงจาก Mottaz.  1988 : 81) ได
ทําการศึกษาวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความ ผูกพันตอองคการ โดย
ใชตัวแปรอิสระชุดเดียวกัน พบวา การสนับสนุนและชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรที่มี
อิทธิพลในทางบวกตอความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการเชนเดียวกัน 

แลนดี้ (อวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม.  2537 : 30 ; อางอิงจาก Landy.  1985 : 79) พบวา
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาที่มีคุณภาพต่ํานั้น ผูบังคับบัญชาจะไมคอย
สนทนากับผูใตบังคังบัญชาเกี่ยวกับประสิทธิภาพหรือการชวยเหลือในงานที่ยาก สวนในดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่มีคุณภาพสูงนั้น ผูบังคับบัญชาจะ
สนทนาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผูใตบังคับบัญชา โดยการใหคําแนะนําเกี่ยวกับเรื่องราวและ
ปญหาสวนตัว และใหความสนใจอยางแทจริงเกี่ยวกับความยุงยากในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนการ
เชื่อมโยงทางสังคมหรือบุคคล ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาความเชื่อมโยงนี้จะทําให
เกิดความผูกพันตอองคการมากขึ้น และปราศจากความแตกแยก 

ชาเดอร และคนอื่นๆ (ลดาวัลย ราชธนบริบาล. 2544  : 33 : อางอิงจาก Shardert and  
others. 2001 : 22)  ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน และการโอนยายงานของพนักงาน
วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในศูนยวิชาการแพทย  พบวา  ปจจัยที่สรางความไมพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวิชาชีพดังนี้ คือ ลักษณะและวิธีการบังคับบัญชาของผูบริหารที่ไมไดสรางความสุขในการ
ทํางานของบุคลากร  วิธีการปฏิบัติงานที่ไมสามารถตัดสินใจในการทํางานไดอยางเต็มที่  ขาด
โอกาสในการเรียนรูและความกาวหนาในงาน ตรากตรํางานอยางเหน็ดเหนื่อยมากเกินไป  โดย
ไมไดรับการใสใจดูแล ส่ิงเหลานี้มีผลตอความพึงพอใจในงาน และสามารถเพิ่มอัตราการโอนยาย
งานได และ จากการศึกษาของ แมคนีสส – สมิทส  (ลดาวัลย ราชธนบริบาล. 2544  : 33 : อางอิง
จาก McNessse – Smith. 1997 : 36)  ศึกษาลักษณะพฤติกรรมของผูบริหารที่มีผลตอความพึงพอใจ
ในงาน ผลงาน และความยึดมั่นผูกพันตองานของพยาบาลวิชาชีพ  ซ่ึงพบวา  ลักษณะผูบริหารที่มี
ผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาล ตองเปนผูที่มีลักษณะเปนกันเอง ยืดหยุนได รูความ
ตองการของแตละบุคคล เรียนรู เขาใจบุคคล ใหกําลังใจ เปนผูนํา และมีความชํานาญในการ
ปฏิบัติงานที่ดี  ส่ิงเหลานี้เปนสวนหนึ่งของปจจัยค้ําจุนที่ประกอบดวยนโยบายและการบริหาร 
ลักษณะและวิธีการบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ถาไมไดรับการตอบสนองก็สงผล
ใหไมมีความพึงพอใจในงานไดเชนกัน และจากการศึกษาครั้งนี้พบวา ความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยหนักอยูในระดับมาก นั่นแสดงวา ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ํา
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จุน ของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยหนักไดรับการตอบสนองสอดคลองกับความตองการของ
บุคคล   

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 145 – 152) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจใน
การทํางานนั้น  คือการสื่อสารกับผูบังคับบัญชา  ซ่ึงจากการศึกษาหลายแหงพบวาบุคลากรมีความ
ตองการที่จะรูวาการทํางานของตนเปนอยางไร  จะปรับปรุงการทํางานของตนอยางไร  ขาวสารของ
หนวยงานตาง ๆ   จึงมีความมายที่สําคัญของผูปฏิบัติงาน เพราะจะไดทราบวางานที่ตนปฏิบัติอยูนั้น
มีความกาวหนาตอไปหรือไมและความศรัทธาในตัวผูบริหาร บุคลากรที่มีความชื่นชมใน
ความสามารถของผูบริหารจะมีขวัญกําลังใจที่ดีในการทํางาน การทํางานก็จะเกิดประสิทธิภาพและ
เกิดความศรัทธาตอหนวยงานหรือองคการที่ตนสังกัดอยู รวมถึงความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับ
บุคลากรความเขาใจที่ดีตอกัน ทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และบุคลากรเกิด
ความกระตือรือรนในการทํางานใหประสบกับความสําเร็จ 

กลาวโดยสรุป ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชานาจะมีความสัมพันธในทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ เพราะความสัมพันธที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและบุคลากร จะชวยลดปญหาที่
เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน เปนการสงเสริมใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพขึ้น สงผลใหบุคลากรมี
ความรักและผูกพันตอองคการ  

จากการสํารวจเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาวขางตน พบวา ปจจัยที่สัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ มีดังนี้ 

1. ลักษณะสวนบุคคล  ไดแก ตําแหนงในสายงาน  สถานภาพสมรส  อายุงาน และ
ระดับการศึกษา  

2. ลักษณะขององคการ  ไดแก  ลักษณะงาน  ความกาวหนาในงาน ความมั่นคงในงาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 
4.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

จากการสํารวจเอกสารและงานวิจยัตาง ๆ ทีเ่กี่ยวของกับความผูกพันตอองคการทั้งงาน              
วิจัยในประเทศและตางประเทศ สามารถประมวลมาไดดงันี้ คือ 

4.1  งานวิจัยท่ีเก่ียวของในประเทศ 
เชาวลิต ตนานนทชัย (2532 : 40-58) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ 

กรณีศึกษาศูนยการศึกษานอกโรงเรียน พบวา ขาราชการและเจาหนาที่ของศูนยฯ มีความผูกพันตอ
ศูนยฯ อยูในระดับปานกลาง โดยปจจัยลักษณะสวนบุคคลคือ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานที่ศูนย สถานภาพการสมรส ประสบการณการยายถ่ิน และปจจัยลักษณะงานคือ ความ
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เปนอิสระในงาน ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนปจจัยลักษณะงานคือ ความ         
หลากหลายในงาน ความเขาใจในกระบวนการของงาน การปอนกลับของงาน งานที่มีโอกาสปฏิ 
สังสรรคกับผูอ่ืน และปจจัยประสบการณในงาน คือ ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากศูนยฯ 
ความรูสึกวาศูนยฯ เปนที่พึ่งพาได ความรูสึกวาศูนยฯ มีช่ือเสียง ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและ
ศูนยฯ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ซ่ึงสอดคลองกับ โสภา ทรัพยมากอุดม (2533 : 
94-97) ศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
พบวา ลักษณะสวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพนักงาน ตัวแปร
ลักษณะงาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน 
ผลปอนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกกับความ              
ยึดมั่นผูกพันตอองคการของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ รวมทั้งตัวแปรประสบการณในงาน 
ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการความรูสึกวาหนวยงานมีช่ือเสียง ความคาดหวังที่
ไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาหนวยงานเปนที่พึ่งพิงได ทัศนคติที่มีตอเพื่อน
รวมงานและองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพนักงาน สวน
ปจจัยเกี่ยวกับบทบาท ไดแก ความขัดแยงในบทบาท และความคลุมเครือในบทบาท มีความสําคัญ
ทางลบกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพนักงาน 

ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532 : 146) ศึกษาความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษาผูบริหารระดับ
หัวหนาแผนก/เทียบเทาของเครือซีเมนตไทย พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ความสําคัญของงานที่
รับผิดชอบ ลักษณะงานทีท่าทาย การมีสวนรวมในการบริหาร โอกาสในการกาวหนาในงาน 
ลักษณะของงานที่ติดตอสัมพนัธกับผูอ่ืน ความนาเชื่อถือขององคการ ระบบพิจารณาความดี
ความชอบ การเขาสงัคมไดกับเพื่อนรวมงาน ทั้งหมดมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ 

นภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533 : 95-96) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของสมาชิกใน
องคการ ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี พบวา ขาราชการของสํานักงานปลัด
สํานักนายกรัฐมนตรีมีความผูกพันตอองคการในระดับสูงโดยปจจัยที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ คือ 1) ลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรสและระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ในองคการ 2) ลักษณะงาน ไดแก งานที่ทาทายโอกาสกาวหนา การมีสวนรวมในการบริหารงาน
และงานที่ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน 3) ประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคการ ไดแก ทัศนคติ
ของกลุมผูรวมงานตอองคการ ความนาเชื่อถือและพึ่งพาไดขององคการ ระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

สุวรรณิน คณานุวัฒน (2536 : บทคัดยอ) คึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ     
องคการกับลักษณะของบุคคล  ลักษณะงาน  ลักษณะขององคการ  และลักษณะของประสบการณ
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จากการทํางานของผูบริหารในองคการเอกชน โดยศึกษากลุมผูบริหารในระดับตั้งแตผูชวยหัวหนา
แผนก / เทียบเทาขึ้นไปของบริษัทเจริญโภคภัณฑ จํากัด พบวาตัวแปรทั้ง 4 ดานนี้มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ แตตัวแปรที่สามารถนํามาพยากรณโดยไดคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ
สูงสุด ไดแก ความสําคัญของงาน รองลงมา ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ ความสัมพันธกับ  
ผูรวมงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความขัดแยงในบทบาท ระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท 
ความรูสึกวามีความยุติธรรมในระบบการพจิารณาความดีความชอบ 

พรพรรณ ศรีใจวงศ (2541 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของบรรณารักษ
หองสมุดมหาวิทยาลัยของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบวา บรรณารักษสวนใหญ 
(รอยละ 52.4) มีความผูกพันตอหองสมุดในระดับสูง เมื่อจําแนกตามตัวแปรยอย พบวาเปนความ 
ผูกพันตอหองสมุดในดานการใชความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อหองสมุดรองลงมาเปน
ความผูกพันระดับปานกลาง (รอยละ 45.1) และ  ความผูกพันในระดับต่ํา (รอยละ 2.5) และพบ
ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานที่ทํา และประสบการณในการทํางานกับ
ความ    ผูกพันตอองคการสรุปผลไดดังนี้ 

ลักษณะสวนบุคคล อันประกอบดวย เพศ ภูมิลําเนา สถานภาพการสมรส รายได ระดับ
การศึกษา ประเภทงานที่รับผิดชอบ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับความ  
ผูกพันตอองคการ 

ลักษณะงานที่ทํา ไดแก ความทาทายของงาน ความสําคัญของหนาที่งานของตนเอง 
โอกาสความกาวหนาในงาน ผลปอนกลับของงาน โอกาสติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน และความมีสวน
รวมในการบริหาร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ยกเวนความอิสระในงาน ที่ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

ประสบการณในการทํางาน อันประกอบดวย ทัศนคติของตนเองตองาน ทัศนคติของ
เพื่อนรวมงานตองาน ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง การ
พิจารณาความดีความชอบ การไดรับการฝกอบรมและการพัฒนาและความมีช่ือเสียงของหองสมุด 
มีความสัมพันธกับความผูกตอองคการ 

วีระวัฒน  ยวงตระกูล (2541 : 61) ไดศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานระดับผูอํานวยการกองของการเคหะแหงชาติพบวามีความผูกพันอยูในระดับปานกลาง 
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาความเต็มใจและใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อชวยใหองคการ
ประสบความสําเร็จในการดําเนินงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ความรูสึกหวงใยตอความอยูรอด
ขององคการ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือความคลายคลึงของคานิยมระหวางของพนักงานกับ
คานิยมขององคการ 
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ภัทริกา  ศิริเพชร (2541 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการ : ศึกษา
กรณี บริษัท ธนากรผลิตภัณฑน้ํามันพืช จํากัด จังหวัดสมุทรปราการ โดยการสํารวจพนักงาน
บริษัทธนากรผลิตภัณฑน้ํามันพืช จํากัด จังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 100 คน ผลการวิจัยพบวา 
พนักงานของบริษัทมีความผูกพันตอองคการในระดับคอนขางสูง เกี่ยวกับดานการปกปองชื่อเสียง 
ภาพลักษณของ องคการ ความหวงใยในอนาคตขององคการ ดานความภาคภูมิใจในการเปนสวน
หนึ่งขององคการ และดานความตองการคงไวซ่ึงสมาชิกภาพขององคการ สวนดานความเชื่อมั่น
อยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการอยูในระดับปานกลาง และการศึกษา
เพื่อหาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ พบวา 

1. ลักษณะสวนบุคคล อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ แต เพศ สถานภาพการสมรส  และระดับการศึกษาไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงไดแก ความมีอิสระในการทํางาน งานที่ทาทาย งานที่เปด
โอกาสใหปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ความเขาใจในกระบวนการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหาร และ
ความคาดหวังในโอกาสกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ 

3. ความรูสึกระหวางปฏิบัติงาน ซ่ึงไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ 
ความรูสึกวา  องคการเปนที่พึ่งพิงได ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติ
ตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ 

4.2  งานวิจัยท่ีเก่ียวของในตางประเทศ 
 เชง (ปรียาภรณ  อัครดํารงชัย.  2541 : 49 ; อางอิงจาก Cheng. 1990 : 342 -A) ทําการวิจัย

เร่ืองความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการและทัศนคติของงานที่มีตอวัฒนธรรมองคการ 
โครงสรางองคการ ภาวะผูนําและบรรทัดฐานสังคม โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางครูโรงเรียนมัธยมใน
ฮองกง พบวา ปจจัยสภาพแวดลอมขององคการ      4 ดาน คือ ภาวะผูนํา  โครงสรางองคการ 
บรรทัดฐานสังคม และวัฒนธรรม สงผลตอความผูกพันตอองคการของครูกลาวคือ ความผูกพันตอ
องคการของครูจะแตกตางกันไปตามสภาพแวดลอมขององคการ 

พอรทอฟ (บุญเจือ  จุฑาพรรณนาชาติ. 2544 : 50 ; อางอิงจาก Piortoft.  1993 : 26) ได
สรุปผลของการวิจัยเร่ืองปจจัยที่เปนตัวทํานายถึงความผูกพันตอคณะในมหาวิทยาลัย ตัวแปรที่ใช
ในการศึกษาครั้งนี้ไดแก ตําแหนง ความพึงพอใจกับความ มั่นคงในงาน สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ช่ือเสียงสถาบัน นโยบายของสถาบัน การมีสวนรวมในที่ประชุมและการรับรูถึงรูปแบบการ
บริหาร กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้มี จํานวน 4,952 คน จากมหาวิทยาลัยของรัฐอิลลินอยซ 
พบวา ความพึงพอใจตอความมั่นคงในงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน ไมสามารถทํานายถึง
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ความผูกพันกับคณะได แตสามารถทํานายถึงความ   ผูกพันตอมหาวิทยาลัยอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ นอกจากนั้นยังพบวา การรับรูถึงรูปแบบการบริหารในฐานะสมาชิกและการมีสวนรวมในที่
ประชุมสามารถใชเปนตัวทํานายถึงความผูกพันตอองคการไดเชนกัน รวมทั้งหากตองการเพิ่มความ
ผูกพันตอคณะและสถาบัน ผูบริหารของมหาวิทยาลัยจะตองพยายามใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในเรื่องนโยบายของมหาวิทยาลัย 

นอกจากนี้ผลงานวิจัยของเดสเลอร (พรประภา  โสวรรณ. 2539 : 36 ; อางอิงจาก Dessler.  
1993 : 48) ที่ศึกษาถึงปจจัยสําคัญของความผูกพันตอองคการโดยสํารวจองคการในอเมริกาที่
สมาชิกมีความผูกพันตอองคการสูงที่สุด 10 องคการ แลวศึกษาการบริหารขององคการเหลานี้ใน
การสรางความผูกพันของพนักงานตอองคการ โดยการสัมภาษณพนักงานทั้ง 10 องคการและ
ตรวจสอบเอกสาร (กฎ ระเบียบ ขอบังคับ ขอบัญญัติตางๆ) ของทางบริษัท รวมทั้งศึกษาถึงนโยบาย
การจัดการดานทรัพยากรมนุษยขององคการเหลานั้นดวย จากการศึกษาพอจะสรุปประเด็นสําคัญ
ของการสรางความผูกพันตอองคการได 8 ประเด็น คือ 

1. การใหคณุคาแกคนเปนอันดบัแรก (People-First Values) 
2. การมีสวนรวมตอกันสามารถแลกเปลี่ยนความคิดหรือความรู สึกตอกันได 

(Communion) 
3. การมีความคิดในการประนปีระนอมที่ยอดเยีย่ม (Transcendental Mediation) 
4. การวาจางอยูบนพื้นฐานคุณคาของงาน (Values-Based Hiring) 
5. องคการมีความมั่นคง (Securitizing) 
6. การจายคาตอบแทนและผลประโยชนที่ดี (Hard-Side Rewards) 
7. การปฏิบัติตามขอตกลงขององคการ (Actualizing) 
8. การใชระบบการสื่อสารแบบสองทาง (Double-Talk or Two Way Communication 

System) 
นิจฮอฟ โจงและพิงกฮอฟ (ลดาวัลย  ราชธนบริบาล. 2544 : 46 ; อางอิงจาก Nijhof, Jong 

and Beukhof. 1998 : 83) ศึกษาเรื่องการคนหาความยึดมันผูกพันของบุคลากรในการเปลี่ยนแปลง
องคการพบวาองคการที่มีความยึดมั่นผูกพันนั้น มีความสัมพันธกับปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน
และปจจัยดานองคการ และมีความสัมพันธที่สําคัญระหวางลักษณะความยึดมั่นผูกพันของ องคการ
กับประสิทธิผลขององคการ ความยึดมั่นผูกพันที่เขมแข็งเปนความตอเนื่องกับรูปแบบการบริหารที่
เห็นความสําคัญของการเรียนรูในองคการ ผลการวิจัยไมพบความสัมพันธ ปจจัยสวนบุคคล กับ
ความยึดมั่นผูกพัน ปจจัยดานลักษณะงานพบวามีความสัมพันธระดับต่ําระหวางการสนับสนุนของ
สังคม (Social Supports) กับความยึดมั่นผูกพัน และมีความสัมพันธดานผูรวมงานกับความยึดมั่น
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ผูกพัน (r = 0.64, p < 0.05) มีความสัมพันธ ดานความนาสนใจของงานกับความยึดมั่นผูกพัน (r = 
0.40, p < 0.05) มีความสัมพันธดานความอิสระในการตัดสินใจกับความยึดมั่นผูกพัน (r = 0.23, p < 
0.05) มีความสัมพันธดานผลยอนกลับของงานกับความยึดมั่นผูกพัน (r = 0.29, p < 0.05) มี
ความสัมพันธดานความเครียดจากการทํางานกับความยึดมั่นผูกพัน (r = 0.33, p < 0.05) ปจจัยดาน
องคการมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพัน มีความสัมพันธดานภาวะผูนํากับความยึดมั่นผูกพนั (r 
= 0.53, p < 0.05) มีความสัมพันธดานขนาดบุคลากรในหนวยงานกับความมั่นมั่นผูกพัน (r = 0.14, p 
< 0.05)  ไมพบความสัมพันธดานเงินเดือนกับความยึดมั่นผูกพัน 

ล็อคและครอวฟอรด (ลดาวัลย  ราชธนบริบาล. 2544 : 46 ; อางอิงจาก Log and Crawford. 
1999 : 99) ศึกษาความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันและวัฒนธรรมองคการ วัฒนธรรม
สวนประกอบ ภาวะผูนําและความพึงพอใจในงานขององคการที่เปลี่ยนแปลงและพัฒนาพบวา
วัฒนธรรมสวนประกอบขององคการมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันมากกวาวัฒนธรรม
องคการ ความพึงพอใจในงานกับการควบคุมสิ่งแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวก
ระดับสูงกับความยึดมั่นผูกพัน อายุมีความสัมพันธทางบวกระดับต่ํากับความยึดมั่นผูกพันการมี
สวนรวม ระดับการศึกษา จํานวนปที่ครองตําแหนง และประสบการณ ไมมีความสัมพันธกับความ
ยึดมั่นผูกพัน 

จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการ และผลการวิจัยที่ เกี่ยวของทั้งในประเทศ  และ
ตางประเทศ อาจสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการเปนปจจัยที่บงชี้ถึงประสิทธิภาพขององคการ 
และการคงอยูของสมาชิกในองคการนั้น การที่บุคคลมีความรูสึกและแสดงพฤติกรรมตอองคการที่
ตนเองเปนสมาชิกอยู โดยมีความศรัทธา  ยอมรับเปาหมายขององคการ  ทุมเท เต็มใจที่จะทํางาน
เพื่อความกาวหนาขององคการ จงรักภักดีและปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการนั้น ขึ้นอยูกับ
ลักษณะสวนบุคคลและลักษณะขององคการที่จะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้น เมื่อ
บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน ก็จะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ และมีผลกระทบ
ตอประสิทธิภาพของงาน  

จากการประมวลเอกสารที่เกี่ยวกับปจจัยตาง ๆ ที่สัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน
สถาบันวิชาการ ทศท ทําใหเกิดแนวความคิดที่จะทําการศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานสถาบันวิชา ทศท ในดานลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย ตําแหนงใน 
สายงาน  สถานภาพสมรส  อายุงาน และระดับการศึกษา และลักษณะขององคการซึ่งประกอบดวย
ดานตาง ๆ จํานวน 5 ดาน คือ ลักษณะงาน ความกาวหนาในงาน ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา จากปจจัยดังกลาวเหลานี้ลวนเปนปจจัยที่
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สงผลกระทบกอใหเกิดพฤติกรรมหรือความผูกพันตอองคการที่แตกตางกัน และนาจะเปนปจจัยที่มี
ความสัมพันธ หรือสงเสริมใหพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท มีความผูกพันตอองคการ 
 



บทที่ 3 

วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
 

การศึกษาคนควาครั้งนี้ ไดแบงวิธีดําเนนิการตามขั้นตอนตามลําดับดังนี้ 
1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
3. การสรางเครื่องมือ 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
5. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  ประกอบดวย 
1. ประชากร ไดแก พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  จํานวนทั้งสิ้น 156  คน จําแนกเปน

พนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงในสายงานหลัก จํานวน 81 คน และพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
ตําแหนงในสายงานสนับสนุน จํานวน 75 คน 

2. กลุมตัวอยาง ไดแก  พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  จํานวนทั้งสิ้น 124 คน ซ่ึงไดมา
โดยวิธีการ สุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ตามตําแหนงในสายงาน วิธีการ
สุมกระทําโดยใชเลขประจําตําแหนงเปนหนวยสุม และการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยการ
ใชตารางประมาณจํานวนของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan.  1970 : 608) ไดจํานวน
กลุมตัวอยาง ดังนี้ 

1.  พนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงในสายงานหลัก จํานวน 81  คน ไดจํานวนกลุม
ตัวอยาง  66 คน  

2. พนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงในสายงานสนับสนุนจํานวน 75 คนไดจํานวน
กลุมตัวอยาง 58 คน 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาคนควา 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี ้เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัที่สัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท ผูวิจัยไดศกึษาจากเอกสาร ตํารา และ
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งานวิจยัที่เกีย่วของ เพื่อสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมวัตถุประสงค และนยิามศัพทเฉพาะโดย  
แบบสอบถามดังกลาวจําแนกเปน 3 ตอน คือ  

ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  
ไดแก ตําแหนงในสายงาน สถานภาพสมรส อายุงาน และระดับการศึกษา ลักษณะของแบบ         
สอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)   มีขอคําถามจํานวน 4 ขอ 

ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะขององคการมีขอคําถามเพื่อวัดประเด็นตาง ๆ 
ไดแก ลักษณะงาน ความ กาวหนาในงาน ความมั่นคงในงาน  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และ
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) 5 ระดับ ไดแก มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด มีขอคําถามจํานวน 20 ขอ 

ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ มีขอคําถามเพื่อวัดประเด็น
ตาง ๆ ไดแก ความศรัทธาตอองคการ ความทุมเทเพื่อองคการ และความจงรักภักดีตอองคการ  
ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  5 ระดบัไดแก มากทีสุ่ด 
มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด มีขอคําถามจํานวน 30 ขอ  
 
การสรางเครื่องมือ 

การสรางเครื่องมือเพื่อรวบรวมขอมูล ผูวิจยัไดดําเนินการดังนี้ 
1. ศึกษาคนควาจากหนังสือ เอกสาร วารสาร และงานวิจยัตางๆ ที่เกี่ยวของ  
2. กําหนดกรอบเนื้อหาที่ศึกษาและสรางนิยามศัพทเฉพาะโดยศึกษาแนวคิดและทฤษฎี

ในเรื่องลักษณะขององคการและความผูกพันตอองคการจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
รวมถึงลักษณะงานและสภาพแวดลอมของสถาบันวิชาการ ทศท  

3. สรางแบบสอบถามใหมีเนื้อหาครอบคลุมตามความมุงหมายของการวจิัยที่กําหนดไว
โดยปรับปรุงมาจากแบบสอบถามความผูกพันตอองคการของบัญชา นิ่มประเสริฐ (2542 : 62)  โดย
คงสาระสําคัญของแบบสอบถามไว  และปรับปรุงดานสํานวนภาษาใหสมบูรณเหมาะสมกับหนาที่
ความรับผิดชอบของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท เพือ่ใชวัดลักษณะขององคการและความผูกพนั
ตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  เพื่อใหทราบวาปจจยัใดที่สัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ 

4. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จเรียบรอยแลวเสนอตอประธานกรรมการที่ปรึกษา             
สารนิพนธ และผูทรงคุณวุฒิอีก 6 ทาน เพื่อพิจารณาตรวจแกไข  ปรับปรุงดานเนื้อหา ภาษาที่ใช             
หาความเที่ยงตรง และใหขอเสนอแนะเพิ่มเติม ผูทรงคุณวุฒิ  6 ทานไดแก 
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4.1  ผศ.ดร.วีระ สุภากจิ อาจารยประจําภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ     
4.2  ผศ.วันชัย  มีชาติ อาจารยประจําภาควิชารัฐประศาสนศาสตร  
 คณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
4.3  ผศ.อราม  ศิริพันธุ อาจารยประจําภาควิชารัฐประศาสนศาสตร  
 คณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
4.4  ดร.กําธร  ไวทยกุล ผูจัดการฝายบรหิารผลิตภัณฑส่ือสารขอมูล 
4.5  ดร.อภิรักษ  ปรีชญสมบูรณ ผูจัดการสวนพัฒนาองคความรูและสนับสนุน 
 การเรียนรู 
4.6.  นางสาวอรมน  ปนทอง นักวเิคราะหนโยบายและแผน 

5. นําแบบสอบถามที่ไดรับการตรวจแกไขแลวไปทดลองใชกับพนักงานฝายบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในบริษัท บริษัท ทศท คอรเปอรเรชั่น จํากัด (มหาชน) ที่ไมใชกลุมตัวอยางที่ใชใน
การศึกษาคนควา จํานวน 60 คน 

6. นําแบบสอบถามมาตรวจใหคะแนนแลวนํามาวิเคราะหหาความเชื่อมั่น (reliability) 
โดยใชวิธีสัมประสิทธิ์อัลฟา (Coefficient Alpha) (Cornbach. 1990 : 202 – 204) เพื่อหาความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถาม ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 

แบบสอบถามวัดลักษณะขององคการ  คาความเชื่อมั่นเทากับ .84 
แบบสอบถามวัดความผกูพนัตอองคการ  คาความเชื่อมัน่เทากับ .87 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
1. ขอหนังสือขอความอนุเคราะหเพื่อการวิจัย  จากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัย      

ศรีนครินทรวิโรฒถึงผูอํานวยการสถาบันวิชาการ ทศท เพื่อขออนุญาตแจกและเก็บรวบรวม
แบบสอบถามจากพนักงานภายในสถาบันวิชาการ ทศท 

2. นําหนังสือขอความอนุเคราะห และแบบสอบถามไปแจกพนักงานสถาบันวิชาการ 
ทศท ซ่ึงเปนกลุมตัวอยาง และเก็บแบบสอบถามคืนดวยตนเอง 
                      3. เมื่อไดรับแบบสอบถามคืนมาแลว นํามาตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถาม  
จากแบบสอบถามที่สงไป 124 ชุด ไดรับกลับคืนมาทั้งสิ้น 101 ชุด คิดเปนรอยละ 81.45 เปน
แบบสอบถามที่สมบูรณทุกฉบับ 
                      4.  นําแบบสอบถามมาวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
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การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
  การวิจยัคร้ังนี้  ผูวิจัยดําเนินการจัดกระทําขอมูลดังนี้ 
  1.  นําแบบสอบถามที่สมบูรณมาลงรหัส ใหคะแนนตามน้ําหนักคะแนนแตละขอ ดังนี้ 
 ถาผูตอบตอบในชองมากที่สุด ให  5  คะแนน 
 ถาผูตอบตอบในชองมาก  ให  4  คะแนน 
 ถาผูตอบตอบในชองปานกลาง ให  3  คะแนน 
 ถาผูตอบตอบในชองนอย  ให  2  คะแนน 
 ถาผูตอบตอบในชองนอยที่สุด ให  1  คะแนน 
            2. วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร SPSS/PC (SPSS PC For Windows) 
ดังนี้  
                2.1  วิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลโดยหาคาความถี่และคารอยละ (Percentage) ของ
แบบสอบถามตอนที่ 1 
 2.2 วิเคราะหขอมูลลักษณะขององคการและความผูกพนัตอองคการ โดยหาคาเฉลีย่ ( X ) 
และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของแบบสอบถามตอนที่ 2 และตอนที่ 3 และใชเกณฑการ
แปลความหมายคาเฉลี่ยของ วิเชียร  เกตุสิงห (2538 : 9) ดงันี้ 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สัมพนัธกับความผูกพนัตอองคการ 
4.50 – 5.00     หมายถึง มีความคิดเหน็ในระดับมากที่สุด 
3.50 – 4.49     หมายถึง มีความคิดเหน็ในระดับมาก  
2.50 – 3.49     หมายถึง มีความคิดเหน็ในระดับปานกลาง 
1.50 – 2.49     หมายถึง มีความคิดเหน็ในระดับนอย 
1.00 – 1.49     หมายถงึ มีความคิดเหน็ในระดับนอยที่สุด 

ระดับความผูกพันตอองคการ 
4.50 – 5.00     หมายถึง มีความคิดเหน็ในระดับมากที่สุด 
3.50 – 4.49     หมายถึง มีความคิดเหน็ในระดับมาก  
2.50 – 3.49     หมายถึง มีความคิดเหน็ในระดับปานกลาง 
1.50 – 2.49     หมายถึง มีความคิดเหน็ในระดับนอย 
 1.00 – 1.49     หมายถึง มีความคิดเหน็ในระดับนอยที่สุด 

  2.3 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะสวนบุคคล ลักษณะขององคการที่
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท โดยการหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (Simple Correlation Coefficient) ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) 
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2.4 วิเคราะหสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อหาคาอํานาจจําแนก
การทํานายของตัวแปรอิสระและตัวแปรที่มีผลตอตัวแปรตาม และใชวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ
แบบทีละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพื่อหาคาอํานาจจําแนกการทํานายของ
ตัวแปรอิสระ (ตัวแปรพยากรณ) เฉพาะที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่มีผลตอตัวแปรตาม 

 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

1.  สถิติพื้นฐาน ไดแก รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย ( X ) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

2. สถิติที่ใชตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ หาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (  - Coefficient) 
ของ ครอนบาค (Cronbach) เพื่อหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  

3.  สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย ไดแก สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ
(Simple Correlation Coefficient) ของเพียรสัน (Pearson Product Moment  Correlation) สถิติ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบทีละขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 



บทท่ี  4 
การวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาถึงปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
สถาบันวิชาการ ทศท เพื่อใหการแปลความหมายและการวิเคราะหขอมูลเปนที่เขาใจตรงกัน  ผูวิจัย
จึงไดกําหนดสัญลักษณตางๆ  ดังตอไป 
 N  แทน  จํานวนคนในกลุมตวัอยาง 
 X     แทน   คาเฉลี่ย  
 S.D.  แทน  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 P  แทน  คาที่ใชแสดงผลความแตกตางอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 *  แทน  มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 **  แทน  มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
 r  แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 R  แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบพหคุูณ 
 R2  แทน  กําลังสองของคาประสิทธิ์สหสัมพันธแบบพหุคณู 
 B  แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ   ซ่ึงพยากรณในรูป 

         ของคะแนนดิบ 
 แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ  ซ่ึงพยากรณในรูป 

         ของคะแนนมาตรฐาน        
 POS  แทน  ตําแหนงในสายงาน 
 STATUS แทน  สถานภาพสมรส 
 YEAR  แทน  อายุงาน 
 ED  แทน  ระดับการศึกษา 
 ED 1  แทน  การศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี 
 ED 2  แทน  การศึกษาระดับปริญญาตรี 
 JOB 1  แทน  ลักษณะงาน 
 JOB 2  แทน  ความกาวหนาในงาน 
 JOB 3  แทน  ความมัน่คงในงาน 
 JOB 4  แทน  ความสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 JOB 5  แทน  ความสมัพันธกับผูบังคับบัญชา 
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JOB  แทน  ปจจัยลักษณะองคการโดยรวมทั้ง  5  ดาน 
 COM 1  แทน  ดานความศรัทธาตอองคการ 
 COM 2  แทน  ดานความทุมเทเพื่อองคการ 
 COM 3  แทน  ดานความจงรักภกัดีตอองคการ 
 COM  แทน  ความผกูพันตอองคการ 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่  1 การวิเคราะหสถิติพื้นฐานของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะหสถิติพื้นฐานของคาเฉลี่ย  ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  
ของการศึกษาลักษณะขององคการ  และความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  

ตอนที่  3  การทดสอบความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะขององคการกับ
ความผูกพันตอองคการ  

ตอนที่ 4  การทดสอบตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงาน
สถาบันวิชาการ ทศท     
 ตอนที่ 5 การสรางสมการพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ 
ทศท 
 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยเสนอตามลําดับ  ดังนี้ 

ตอนที่  1  การวิเคราะหสถิติพื้นฐานของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท จําแนกตัวแปรตาม
ลักษณะสวนบุคคล  ดังตอไปนี้  ตําแหนงในสายงาน  สถานภาพสมรส  อายุงาน  และระดับ
การศึกษา ผลปรากฏดังตาราง 1 
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ตาราง  1  คาความถี่และคารอยละของพนกังานสถาบันวิชาการ ทศท จําแนกตัวแปรตามปจจัยดาน 
       ลักษณะสวนบุคคล  ประกอบดวย  ตําแหนงในสายงาน  สถานภาพสมรส  อายุงาน   
       ระดับการศึกษา 
 

ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ความถี่  (N  =  101) รอยละ 
1.  ตําแหนงในสายงาน 
     ตําแหนงในสายงานหลกั 
     ตําแหนงในสายงานสนบัสนุน 

รวม 

 
60 
41 
101 

 
59.40 
40.60 
100.00 

2.  สถานภาพสมรส 
     โสด 
      สมรส 

รวม 

 
33 
68 
101 

 
32.70 
67.30 
100.00 

3.  ระดับการศกึษา 
      ต่ํากวาปรญิญาตจรี 
      ปริญญาตรี 
      สูงกวาปรญิญาตรี 

รวม 

 
14 
64 
23 
101 

 
13.90 
63.40 
22.80 
100.00 

4.   อายุงาน 
1   -  12 ป 
13 -  24 ป      

       25 - 36  ป 
                                       รวม 

 
28 
54 
19 
101 

 
27.72 
53.46 
18.81 
100.00 

 
 จากตาราง  1  พบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานที่มีตําแหนงในสายงาน
หลักรอยละ  59.40  และตําแหนงในสายงานสนับสนุนรอยละ  40.60  สมรสรอยละ  67.30  โสด
รอยละ  32.70 และโดยสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีรอยละ  63.40  สูงกวาปริญญาตรีรอย
ละ  22.80   และต่ํากวาปริญญตรีรอยละ  13.90  และผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงานอยู
ระหวาง 13 – 24 ป คิดเปนรอยละ 53.46 
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ตอนที่ 2  การวิเคราะหสถิติพื้นฐานของคาเฉลี่ย  ( X ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  
ของการศึกษาลักษณะขององคการ  และความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท 
โดยรวมและจําแนกเปนรายดาน ผลปรากฎดัง ตาราง 2 และตาราง 3 
 
 
ตาราง  2  คาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยดานลักษณะขององคการโดยรวมและจําแนก 
       เปนรายดาน 

 
 

ลําดับที่ ปจจัยดานลักษณะขององคการ X  S.D. ระดับการแปลผล 
1 
2 
3 
4 
5 

ลักษณะงาน 
ความกาวหนาในงาน 
ความมั่นคงในงาน 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

3.20 
2.84 
3.00 
3.22 
3.51 

.47 

.61 

.47 

.37 

.68 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
รวม 3.15 .31 ปานกลาง 

 
 
 จากตาราง  2  พบวา  พนักงานสถาบันวิชาการ  ทศท  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของ
องคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ( X   =  3.15)  และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  
พนักงานสถาบันวิชาการ  ทศท  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะขององคการดานความสัมพันธกับ           
ผูบังคับบัญชาอยูในระดับสูง  ( X   =  3.51)  สวนดานลักษณะงาน  ความกาวหนาในงาน  ความ
มั่นคงในงาน และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง โดยดาน
ความกาวหนาในงานมีความคิดเห็นที่มีคาเฉลี่ยนอยกวาดานอื่นๆ ( X  = 2.84) 
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ตาราง  3  คาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยความผูกพันตอองคการโดยรวมและจําแนก 
       เปนรายดาน 
 
 
ลําดับที่ ปจจัยดานความผูกพันตอองคการ X  S.D. ระดับการแปลผล 

1 
2 
3 

ดานความศรัทธาตอองคการ 
ดานความทุมเทเพื่อองคการ 
ดานความจงรักภักดีตอองคการ 

3.15 
3.82 
3.35 

.39 

.44 

.36 

ปานกลาง 
สูง 
ปานกลาง 

รวม 3.44 .32 ปานกลาง 
   
 
 จากตาราง  3  พบวา  พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  มีความผูกพันตอองคการ  โดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง  ( X   =  3.44 )  และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  พนักงานสถาบันวิชาการ 
ทศท  มีความผูกพันตอองคการ ในดานความศรัทธาตอองคการและในดานความจงรักภักดีตอ
องคการ อยูในระดับปานกลาง ( X   =  3.15 และ X   =  3.35 ตามลําดับ) สวนดานความทุมเทเพื่อ
องคการอยูในระดับสูง  ( X   =  3.82)  
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ตอนที่  3  การทดสอบความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะขององคการกับ

ความผูกพันตอองคการ ผลปรากฏดังตาราง  4  และตาราง  5 
 
 

ตาราง 4   คาความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการของ 
       พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  โดยรวมและจําแนกเปนรายปจจัย 
 
 
 POS STATUS YEAR ED COM 1 COM 2 COM 3 COM 
POS 1.000 .083 -.194 .315* -.094 .064 .087 .025 
STATUS  1.000 .076 -.039 -.159 -.019 -.035 -.086 
YEAR   1.000 -0.70 .127 .351* .270* .315* 
ED    1.000 .021 .313 .025 .078 
COM 1     1.000 .392** .450** .754** 
COM 2      1.000 .570** .835** 
COM 3       1.000 .822** 
COM        1.000 
 
 *   นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    

** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 

จากตาราง  4  พบวา  อายุงาน  (YEAR) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ(COM) 
ของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  และเมื่อพิจารณา
สวนประกอบของความผูกพันตอองคการเปนรายดานพบวา อายุงานมีความสัมพันธกับความ   
ทุมเทเพื่อองคการ (COM 2) และความจงรักภักดีตอองคการ (COM 3) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
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ตาราง  5  คาความสัมพันธระหวางปจจยัลักษณะขององคการกับความผูกพันตอองคการของ 
       พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท โดยรวมและจําแนกเปนรายปจจยั 
 
 

 JOB1 JOB2 JOB3 JOB4 JOB5 COM1 COM2 COM3 COM 
JOB 1 1.000 .310* .128 .138 .297** .207* .238* .349* .325** 
JOB 2  1.000 .288** .171 .170 .283** .298** .213* .332** 
JOB 3   1.000 -081 .190 .320** .148 .263** .297** 
JOB 4    1.000 -.024 .002 .182 .087  .052 
JOB 5     1.000 .409* .501** .386** .542** 
COM1      1.000 .392** .450** .754** 
COM 2       1.000 .570** .835** 
COM 3        1.000 .822** 
COM         1.000 

  
*   นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
 
 จากตาราง  5  พบวา  ลักษณะขององคการ ซ่ึงประกอบดวย ลักษณะงาน (JOB1) 
ความกาวหนาในงาน  (JOB 2)  ความมั่นคงในงาน  (JOB 3)  และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
(JOB 5) มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวม คือ  ลักษณะงาน  (JOB 1)
ความกาวหนาในงาน  (JOB 2)  ความมั่นคงในงาน (JOB 3)  และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
(JOB 5)  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  สวน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (JOB 4) ไมมีความสัมพันธกับความผกูพันตอองคการ 
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ตอนท่ี 4  การทดสอบตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงาน
สถาบันวิชาการ ทศท     

การทดสอบตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบัน
วิชาการ ทศท  ผลปรากฎดังตาราง  6 
 
 
ตาราง  6  ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  
       โดยวิธีสหสัมพันธถดถอยพหุคณู ทีละขั้นตอน  (Stepwise  Multiple  Regression  Analysis) 
 
 
ลําดับที่ ตัวแปร R R2 R2   Change 

1 
2 
3 
4 

JOB 5 
JOB 5  JOB 2 
JOB 5  JOB 2  YEAR 
JOB 5  JOB 2  YEAR  ED 2 

.542 

.544 

.641 

.661 

.294 

.353 

.410 

.436 

.294 

.259 

.057 

.026 
  

** นัยสําคัญที่ระดับ .01 
 
 
จากตาราง  6  พบวา  ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงาน

สถาบันวิชาการ ทศท ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ไดแก  ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา  (JOB 5)  ความกาวหนาในงาน  (JOB 2)  อายุงาน  (YEAR)  และการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี  (ED 2)  โดยตัวแปรทั้ง  4  ตัวนี้  สามารถทํานายความผูกพันตอองคการของ  พนักงาน
สถาบันวิชาการ ทศท    ไดรอยละ  43.60 
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ตอนที่ 5 การสรางสมการพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ  

ทศท      
การสรางสมการพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ  ทศท              

ผลปรากฏดังตาราง  7   
 
 
ตาราง 7 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณูระหวางความผูกพันตอองคการกับตัวแปรที่สามารถ 
       พยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท   
 

ตัวแปร  Seb B T p 
JOB 5 
JOB 2 
YEAR 
ED2 

.205 

.156 

.008 

.107 

.038 

.042 

.003 

.051 

.437 

.295 

.236 

.162 

5.339** 
3.691** 
2.876** 
2.096* 

.000 

.000 
005 
.039 

R  =  -661 
F  =  -18.575 

R2  = .436 
Sig F  =  .000  a  =  2.090   

  
*     นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .05    
**   นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .01  

 
 
 จากตาราง  7  พบวา  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ ระหวางความผูกพันตอองคการ
ของ  พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  กับตัวแปรพยากรณ ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
(JOB 5) ความกาวหนาในงาน  (JOB 2)  อายุงาน  (YEAR) และการศึกษาระดับปริญญาตรี (ED 2)  
มีคาเทากับ  2.090  โดยมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ซ่ึงตัวพยากรณ
ดังกลาวสามารถอธิบายความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท ไดรอยละ  43.6   
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 สมการพยากรณในรูปของคะแนนดิบ คือ 
 ความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท   = 2.090 + .205  (ความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา + .156 (ความกาวหนาในงาน) + .008 (อายุงาน) + .107  (การศึกษาระดับปริญญา
ตรี) 

 
สมการพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐาน   คือ 

 ความผูกพันตอองคการของ พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท = .437   (ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา + .295  (ความกาวหนาในงาน  +  .236  (อายุงาน) + .162 (การศึกษาระดับปริญญา
ตรี ) 



บทที่ 5 
สรุปผล  อภปิรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาครั้งนี้  มีความมุงหมายของการศึกษาคนควาเพื่อการศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  ซ่ึงสามารถสรุปและอภิปรายผลรวมทั้ง
ขอเสนอแนะ  ดังนี้ 
 
ความมุงหมายของการศึกษาคนควา 

1. เพื่อศึกษาระดบัความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  
2. เพื่อศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  
3. เพื่อหาตัวพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  

 
สมมติฐานในการศึกษาคนควา 

1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแก  ตําแหนงในสายงาน  สถานภาพสมรส  อายุงาน และระดับ
การศึกษา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

2. ลักษณะขององคการ ทั้ง 5 ดาน ไดแก ลักษณะงาน ความกาวหนาในงาน ความมั่นคงใน
งาน  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ 

3. ตัวแปรลักษณะสวนบุคคล และลักษณะขององคการอยางนอย 1 ตัว สามารถพยากรณ
ความผูกพันตอองคการได 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  ประกอบดวย 
1. ประชากร ไดแก พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท จํานวนทั้งสิ้น 156 คน จําแนกเปน

พนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงในสายงานหลัก จํานวน 81 คน และพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
ตําแหนงสายงานสนับสนุน จํานวน 75 คน 

2. กลุมตัวอยาง ไดแก  พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  จํานวนทั้งสิ้น 124 คน ซ่ึงไดมาโดย
วิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ตามตําแหนงในสายงาน วิธีการสุม
กระทําโดยใชเลขประจําตําแหนงเปนหนวยสุม และการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยการใช
ตารางประมาณจํานวนของเครจซี่และมอรแกน (Krejcie and Morgan.  1970 : 608) ไดจํานวนกลุม
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ตัวอยาง ซ่ึงเปนพนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงสายงานหลัก จํานวน 66 คน และพนักงานที่
ปฏิบัติงานในตําแหนงสายงานสนับสนุน 58 คน 
 
ตัวแปรที่ศึกษา  

ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบัน
วิชาการ ทศท แบงออกเปน 2  ดาน คือ ลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย ตําแหนงในสายงาน 
สถานภาพสมรส  อายุงาน ระดับการศึกษา และลักษณะขององคการ ซ่ึงประกอบดวย ลักษณะงาน 
ความกาวหนาในงาน ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา  

ตัวแปรตาม ไดแก ความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท ประกอบดวย 
ความศรัทธาตอองคการ ความทุมเทเพื่อองคการ และความจงรักภักดีตอองคการ 
 
การดําเนินการศึกษาคนควา 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้ เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารตําราและงานวิจัย
ที่เกี่ยวของ เพื่อสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมความมุงหมายและนิยามศัพทเฉพาะ โดยเครื่องมือ
ที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้มีจํานวน  54  ขอ จําแนกออกเปน 3 ตอน คือ  

ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  
ไดแก ตําแหนงในสายงาน สถานภาพสมรส  อายุงาน และระดับการศึกษา ลักษณะของแบบ         
สอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) จํานวน  4 ขอ 

ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะขององคการ ไดแก ลักษณะงาน ความกาวหนา
ในงาน  ความมั่นคงในงาน  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ มีขอคําถาม
จํานวนทั้งสิ้น 20 ขอ 

ตอนที่3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ มีขอคําถามเพื่อวัดประเด็น          
ตาง ๆ โดยครอบคลุมเนื้อหา คือ ความศรัทธาตอองคการ ความทุมเทเพื่อองคการ และความ
จงรักภักดีตอองคการ ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)             
5 ระดับ  มีขอคําถามจํานวนทั้งสิ้น 30 ขอ 

เมื่อปรับปรุงเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลแลวเสร็จ ไดนําเสนอใหประธานควบคุม
สารนิพนธและผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเพื่อใหขอเสนอแนะและนําไปทดลองใชกับพนักงาน                 
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ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวน 60 คน หาความเชื่อมั่นโดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) มีคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามลักษณะองคการเทากับ 0.84 และคาความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถามความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท เทากับ 0.87  

ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะหเพื่อการวิจัย  จากบัณฑิต
วิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผูอํานวยการสถาบันวิชาการ ทศท เพื่อขออนุญาตแจก
และเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากพนักงานภายในสถาบันวิชาการ ทศท โดยผูวิจัยไดดําเนินการ
แจกและเก็บแบบสอบถามคืนดวยตนเอง ไดแจกแบบสอบถามทั้งสิ้น 124 ชุด ไดรับกลับคืนมา
ทั้งสิ้น 101 ชุด คิดเปนรอยละ 81.45 
               
การวิเคราะหขอมูล  
 การวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS/PC (SPSS PC For 
Windows) โดยนําแบบสอบถามมาลงรหัสและกําหนดความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และ .05 ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี้ 

1.  วิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล  โดยการวิเคราะหหาคาความถี่ และคารอยละ ของ
แบบสอบถามตอนที่ 1 
 2.  วิเคราะหขอมูลปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการและความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท โดยการวิเคราะหหาคาเฉลี่ย ( X ) และคาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) และใชเกณฑการแปลความหมายคาเฉลี่ยของ วิเชียร  เกตุสิงห (2538 : 9)  

 3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลและลักษณะขององคการ  
ที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  โดยการทดสอบคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Simple Correlation Coefficient) ของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation) โดยทดสอบคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 

4. วิเคราะหคาสถิติถดถอยพหุคูณแบบรวม (Multiple Regression Analysis) เพื่อหาคา
อํานาจจําแนกการทํานายของตัวแปรอิสระและตัวแปรที่มีผลตอตัวแปรตาม และใชวิธีการวิเคราะห
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพื่อคาอํานาจจําแนกการ
ทํานายของตัวแปรอิสระ (ตัวแปรพยากรณ) เฉพาะที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่มีผลตอตัวแปรตาม 
 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผลการศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ  
ทศท สรุปไดดังนี้  
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1. พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท สวนใหญเปนพนักงานที่มีตําแหนงในสายงานหลัก
รอยละ 59.40 สถานภาพสมรสรอยละ 67.30 มีระดับการศึกษา ปริญญาตรีรอยละ 63.40 และมีอายุ
งานสวนใหญอยูระหวาง 13 – 24 ป คิดเปนรอยละ 53.46  

2. พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  มีความผูกพันตอองคการ  โดยรวมอยูในระดับ             
ปานกลาง และเมื่อศึกษาเปนรายดาน พบวา พนักงานสถาบันวิชาการ  ทศท  มีความผูกพันตอ
องคการในดานความศรัทธาตอองคการ อยูในระดับปานกลาง  ดานทุมเทเพื่อองคการ อยูใน
ระดับสูง  และในดานความจงรักภักดีตอองคการอยูในระดับปานกลาง    

3. ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลซึ่งประกอบดวย   ตําแหนงในสายงาน  สถานภาพ
สมรส  อายุงาน  และระดับการศึกษา   พบวา  อายุงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  และเมื่อพิจารณาเปนราย
ดานพบวา  อายุงานมีความสัมพันธกับความทุมเทเพื่อองคการ   และความจงรักภักดีตอองคการ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   

4. ปจจัยดานลักษณะขององคการ     ซ่ึงประกอบดวย  ลักษณะงาน  ความกาวหนาใน
งาน  ความมั่นคงในงาน  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
พบวา  ลักษณะขององคการ ซ่ึงประกอบดวย  ลักษณะงาน  ความกาวหนาในงาน  ความมั่นคงใน
งาน  และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  สวนความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ 

5. ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ 
ทศท  ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ไดแก  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
ความกาวหนาในงาน  อายุงาน  และการศึกษาระดับปริญญาตรี  โดยตัวแปรทั้ง 4  ตัวนี้  สามารถ
ทํานายความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  ไดรอยละ  43.60 

6. การสรางสมการพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท    
พบวา  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบัน
วิชาการ ทศท  กับตัวแปรพยากรณ  ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความกาวหนาในงาน   
อายุงาน  และการศึกษาระดับปริญญาตรี  มีคาเทากับ  2.090  โดยมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ซ่ึงตัวพยากรณดังกลาวสามารถอธิบายความผูกพันตอองคการของ
พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  ไดรอยละ 43.60 
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สมการพยากรณในรูปของคะแนนดิบ คือ 
 ความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท   = 2.090 + .205  (ความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา)  +  .156  (ความกาวหนาในงาน) + .008  (อายุงาน)  + .107  (การศึกษาระดับ
ปริญญาตรี) 
 สมการพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐาน   คือ 
 ความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท    = .437   (ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา) + .295 (ความกาวหนาในงาน)+ .236 (อายุงาน) + .162 (การศึกษาระดับปริญญาตรี ) 
 
อภิปรายผล 
 จากการศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท 
มีขอคนพบที่ควรนํามาอภิปรายผล ดังนี้ 
 1.  การศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท โดยรวม 3 ดานคือ
ดานความศรัทธาตอองคการ ดานความทุมเทเพื่อองคการ และดานความจงรักภักดีตอองคการ             
ผลการศึกษา  พบวา พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท มีความผูกพันตอองคการโดยรวมในระดับ    
ปานกลาง  ทั้งนี้อาจเปนเพราะชวงเวลาที่ผูวิจัยทําการเก็บขอมูลเปนชวงของการปรับเปลี่ยน
โครงสรางองคกรเพียง 4-5 เดือน มีการปรับโครงสรางหนาที่ของสวนงาน พนักงานสถาบันวิชาการ    
ทศท ตองปรับวิธีการทํางานใหมใหปฏิบัติงานในลักษณะเบ็ดเสร็จในตัว (One stop services) เนน
การใหบริการที่คํานึงถึงตนทุนและการหารายไดเขาสถาบัน การปรับเปลี่ยนหลายสิ่งหลายอยางใน
เวลาเดียวกันภายในสถาบัน เชน ตัวผูบริหาร หนาที่ความรับผิดชอบ แผนการดําเนินงาน วิธีการ
ทํางาน เปนตน อาจทําใหพนักงานเกิดความวิตกกังวลตอการปฏิบัติงาน อีกทั้งการขาดความชัดเจน
ในเรื่องของนโยบาย เปาหมาย การดําเนินงานของสถาบัน หากในอนาคตบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) มีนโยบายใหสถาบันเปลี่ยนสถานะไปเปนบริษัทในเครือ ทศท จะสามารถแขงขัน
กับคูแขงประเภทเดียวกันไดหรือไม จึงทําใหพนักงานมีความผูกพันโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
ซ่ึงผลการศึกษาดังกลาวสอดคลองกับ วีระวัฒน  ยวงตระกูล (2541 : 61) ที่ศึกษาความผูกพันที่มีตอ
องคการของผูบริหารระดับกลาง ศึกษากรณีการเคหะแหงชาติ ซ่ึงเปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจ
เชนเดียวกับ บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) พบวา ผูบริหารระดับกลางของการเคหะ
แหงชาติมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง เนื่องมาจากพนักงานอาจเกิดความ
คลุมเครือ ไมชัดเจนในเรื่องของการปรับเปลี่ยนนโยบาย บทบาทการดําเนินการ และวิธีการทํางาน
ของการเคหะแหงชาติ  
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 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ในดานความศรัทธาตอองคการ ผลการวิจัยพบวาพนักงาน 
สถาบันวิชาการ ทศท มีความศรัทธาตอองคการอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากความ
วิตกกังวลในสถานภาพและความมั่นคงในอาชีพของพนักงาน  หากสถาบันวิชาการ ทศท ตอง
เปลี่ยนสถานะไปเปนบริษัทในเครือ ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ตองหารายไดเล้ียงตนเอง 
พนักงานอาจไมแนใจวา นโยบายและ การบริหารงานตามโครงสรางใหมของสถาบันวิชาการ ทศท 
จะเปนรูปแบบการบริหารที่นําไปสูประสิทธิภาพประสิทธิผลขององคการ จึงอาจเปนสาเหตุให
พนักงาน   มีความศรัทธาตอองคการอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ              
วีระวัฒน ยวงตระกูล  (2541 : 78) ที่พบวา ความคลายคลึงของคานิยมระหวางของผูบริหาร
ระดับกลางของ การเคหะแหงชาติกับคานิยมขององคการ อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้ เนื่องจาก
บทบาทของการเคหะแหงชาติเปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจ ตองปฏิบัติงานตามนโยบายของรัฐบาล ซ่ึง
เปนลักษณะหนวยงานสาธารณูปการ ใหบริการตอสังคม  แตในขณะเดียวกันก็ตองหารายไดเพื่อ
เล้ียงตัวเองใหไดดวย ทําใหอาจเกิดความรูสึกขัดแยงกันในบทบาททั้ง 2 คือ ถาเปนหนวยงาน
ภาคเอกชน ก็คงจะคํานึงถึง การทํากําไรเพื่อความอยูรอด ซ่ึงจะตองมีคานิยมที่เนนประสิทธิภาพ
เปนหลัก แตถาเปนหนวยงานสาธารณูปการที่ใหบริการแกสังคม ก็คงจะคํานึงถึงผลประโยชนที่
ประชาชนหรือสังคมจะไดรับเปนหลัก ทําใหอาจเกิดความรูสึกที่ไมชัดเจนตอเปาหมายนโยบายของ
องคการก็อาจเปนได 

ในดานของความทุมเทเพื่อองคการ ผลการวิจัยพบวา พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท 
พนักงานมีความทุมเทเต็มที่เต็มใจที่จะใชความรูความสามารถที่มีอยูในการปฏิบัติงานใหบรรลุผล
สําเร็จอยูในระดับสูง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก สถาบันวิชาการ ทศท เปนผูนําในการรณรงค
ประชาสัมพันธการสรางวัฒนธรรมองคกร (TOT Way) ใหพนักงานมีความมุงมั่น กระตือรือรน 
และยินดีทํางานรวมกันเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ (สถาบันวิชาการ ทศท 2546 : 3-4) พนักงาน
สถาบันวิชาการ ทศท จึงตองเปนผูนําในการปฏิบัติตน สรางแบบอยางที่ดีใหพนักงานคนอื่น ๆ 
ปฏิบัติตาม  และพนักงานอาจเล็งเห็นวาการทํางานในปจจุบันมิใชการทํางานแบบผูกขาด 
(Monopoly) ที่ใหบริการเพียงแหงเดียว หากพนักงานยังไมมีความทุมเทในการทํางานก็จะไม
สามารถแขงขันในเชิงธุรกิจ นอกจากนี้การปรับโครงสรางที่เนนความเบ็ดเสร็จในตัวเอง ทําให
พนักงานรูขอบขายหนาที่ความรับผิดชอบของตนดียิ่งขึ้นสงผลใหพนักงานมีความทุมเทการทํางาน
เพื่อองคการ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ บัญชา  นิ่มประเสริฐ (2542 : 57) ที่กลาววา บุคลากร
สายงานสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความตั้งใจและพรอมที่จะใชความ
พยายามที่มีอยูเพื่อองคการอาจเปนเพราะบุคลากรเหลานี้มีความรูสึกพึงพอใจในขอบขายงานที่ตน
รับผิดชอบ ผลงานเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญ และใหอิสระใหแก
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ผูปฏิบัติงาน สงผลใหบุคลากรตั้งใจในการปฏิบัติหนาที่ และใชความรูความสามารถที่มีอยูอยาง
เต็มที่ในการทํางานเพื่อประสิทธิภาพประสิทธิผลของงาน 
 ในดานของความจงรักภักดีตอองคการ แมวาพนักงานโดยสวนใหญจะปฏิบัติงานใน
สถาบันวิชาการ ทศท มาเปนเวลานาน แตผลการวิจัยพบวาพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  มีความ
จงรักภักดีตอองคการในระดับปานกลาง  ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานอาจเกิดความไมมั่นใจตองาน
ที่ปฏิบัติวาจะคงสภาพการทํางานอยู ณ สถาบันวิชาการ ทศท จนกวาเกษียณอายุ ลาออก หรือถูก
โยกยายไปสวนงานอื่น  หากสถาบันวิชาการ ทศท ตองมีการแปรสภาพเปนบริษัทในเครือ จึงทําให
พนักงานรอยละ 10 โยกยายไปปฏิบัติงาน ณ สวนงานอื่น (สวนบริหารงานบุคคล. 2546 : 2)  
นอกจากนี้แลวลักษณะงานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองรับผิดชอบทําซ้ํากันทุกวัน เชน งานวิทยากร     
งานโสต งานจัดทําเอกสารประกอบการสอน งานดูแลอาคารสถานที่ เปนตน งานดังกลาวอาจไมมี
ความทาทาย  จึงทําใหพนักงานปรารถนาที่จะยายไปปฏิบัติงาน ณ สวนงานอื่น ที่คิดวาจะมีความ         
มั่นคงมากกวา 

2.  ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ 
ทศท พบวา อายุงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เนื่องจากพนักงานโดยสวนใหญปฏิบัติงานที่สถาบันวิชาการ 
ทศท มีอายุงานอยูระหวาง 13 – 24 ป ซ่ึงถือวาเปนระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการยาวนาน 
ระยะเวลาที่ทํางานในหนวยงานเปนเสมือนการลงทุนอยางหนึ่ง คือ ยิ่งพนักงานมีอายุงานใน
หนวยงานมากขึ้นก็จะทําใหบุคคลไดรับสิ่งจูงใจจากหนวยงานมากขึ้น เชน บําเหน็จ สวัสดิการ 
สิทธิพิเศษอื่น ๆ เชน สิทธิในการกูเงิน เงินชวยเหลือในโอกาสตาง ๆ  นอกจากนี้อายุงานยังเปนสิ่งที่
มีสวนในการพัฒนาอาชีพ หรือกําหนดความกาวหนาในการทํางาน เพราะบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) ไดนําอายุงานเขามาเปนปจจัยในการพิจารณา เล่ือนตําแหนง แตงตั้งของพนักงาน
ดวย ทั้งนี้เพื่อเปนขวัญและกําลังใจแกขาราชการที่ไดอยูปฏิบัติงานใหหนวยงานนั้นเปนเวลานาน   

นอกจากนี้แลวพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  ที่มีอายุงานในองคการนาน จะไดรับการ  
ฝกอบรมและพัฒนาใหมีศักยภาพ (Competency) ในดานการเปนวิทยากร สามารถถายทอดความรู
ใหกับผูอ่ืน จนเพื่อนพนักงานใหการยกยอง และมักจะเรียกพนักงานในสถาบันวิชาการ ทศท        
วาเปน “อาจารย ” ส่ิงเหลานี้ทําใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจ  จึงทําใหพนักงานสถาบันวิชาการ 
ทศท ที่มีอายุงานมากมีความผูกพันตอองคการ  ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของศิริพงษ  เจริญสุข 
(2545 : 66)  ; นภาเพ็ญ  โหมาศวิน (2533 : 50) ; ทาร (Tarr. 1992 : 684-A) และทอง (Tong. 1993 : 
3290-A)  ที่พบวา พนักงานที่มีอายุงานในองคกรสูง มีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มี
อายุงานต่ํา อาจเนื่องจากพนักงานที่มีอายุงานในองคการสูงเปนพนักงานที่ปฏิบัติงานมานาน มักมี
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ระดับตําแหนงและเงินเดือนสูงตามระยะเวลาหรือจํานวนปที่เพิ่มขึ้น นอกจากนั้นยังมีการไดรับ        
การอบรมและสงเสริมจากองคการอยางตอเนื่อง จึงทําใหมีความผูกพันตอองคการมากขึ้นตาม    
อายุงานในองคการ  
 3.  ปจจัยดานลักษณะขององคการกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ 
ทศท  พบวา  ลักษณะงาน  ความกาวหนาในงาน  ความมั่นคงในงาน  และความสัมพันธกับ      
ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01                
ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้ไดแก 
  3.1 ลักษณะงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติในสถาบันวิชาการ ทศท เปนงาน
เกี่ยวกับการจัดการฝกอบรมใหแกพนักงานบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) งานที่ปฏิบัติ
จะเปนงานที่มีลักษณะเบ็ดเสร็จในตัวเอง คือ เมื่อไดรับมอบหมายใหจัดอบรมหลักสูตรใด ก็จะตอง
รับผิดชอบตั้งแตการจัดพนักงานเขาฝกอบรม การลงทะเบียน การประสานงานกับวิทยากร การ
อํานวยความสะดวกในการฝกอบรม ตลอดจนการรายงานสรุปผลการฝกอบรมใหผูบังคับบัญชา
รับทราบ ดวยการจัดโครงสรางสวนงานใหม ทําใหงานมีความชัดเจน พนักงานสามารถทํางานให
บรรลุเปาหมายที่วางไว มีอิสระในงานที่ปฏิบัติ ทําใหพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท มองเห็นคุณคา
ของงาน และมีความรูสึกวางานที่ตนทํามีความสําคัญ เกิดความรูสึกรักงาน ผูกพันกับงานที่ทําสงผล
ใหมีความผูกพันตอองคการ 

 ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้ สอดคลองกับผลการวิจัยของ ปราโมทย  บุญเลิศ (2544 : 55) ที่พบวา 
ลักษณะงานและความสําคัญของงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ เพราะลักษณะงาน
ที่มีความทาทาย ทําใหบุคคลเกิดความพอใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงาน
มากขึ้น ซ่ึงนําไปสูความรูสึกผูกพันตอองคการตอไป และสอดคลองกับผลการวิจัยของ พรพรรณ  
ศรีใจวงศ (2541 : 89) ที่พบวา ลักษณะงานที่ทํา ซ่ึงไดแก ความทาทายของงาน ความสําคัญของ
หนาที่งานของตนเอง โอกาสความกาวหนาในงาน ผลปอนกลับของงาน โอกาสติดตอสัมพันธกับ
ผูอ่ืน และความมีสวนรวมในการบริหาร มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
  3.2  ความกาวหนาในงาน การไดรับการสนับสนุนจากองคการเปดโอกาสให
พนักงานไดรับการเปลี่ยนแปลงในตําแหนงหนาที่การงานใหดีขึ้นกวาเดิม รวมทั้งเปดโอกาสใหมี
การศึกษา ฝกอบรมในสาขาวิชาชีพที่บุคลากรนั้นปฏิบัติงานอยู เชน การฝกอบรมการเปนวิทยากร 
การใหทุนการศึกษา   การดูงานทั้งภายในประเทศและในตางประเทศ  เพื่อเพิ่มพูนความรู
ความสามารถของพนักงาน ทําใหพนักงานมีกําลังใจในการปฏิบัติงานและมองเห็นอนาคตของ
ตนเอง ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้น และมีความรูสึกวาองคการใหการ
สนับสนุนตน จึงมีความผูกพันตอองคการมากยิ่งขึ้น 
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 ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ จอรช และโจนส (ปราโมทย  บุญเลิศ.  2545 : 54 ; อางอิงจาก 
George and Jones. 1999 : 218 – 220) ไดกลาวถึงความกาวหนาในอาชีพเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความ
พึงพอใจในการทํางาน คือการไดความรูสึกถึงความสําเร็จ (Feeling of Accomplishment) ของงานที่
ตนทําอยู และไดทํางานที่ตนสนใจ (Pleasure of doing interesting work) การไดรับการเลื่อน
ตําแหนง (Promotions) หรือการไดรับการสนับสนุนใหกาวหนาในอาชีพ ความมีสถานะ (Status) 
หรือการคงสถานภาพ หรือตําแหนงของตนโดยไมโยกยายไปในตําแหนงที่ต่ํากวา  และผลงานวิจัย
ของ ชอรสและเวน (Shore and Wayne.  1993 : 72) ที่พบวา การไดรับถึงการสนับสนุนจากองคการ 
(Perceived Organizational Support) หมายถึง ความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับคานิยมที่สนับสนุน
พวกเขา และการใหความสนใจเกี่ยวกับความเปนอยู ซ่ึงการที่บุคคลรับรูวาตนไดรับการสนับสนุน
จากองคการดังกลาว จะทําใหบุคคลมีความผูกพันและคงอยูในองคการตอไป 
  3.3  ความมั่นคงในงาน เปนความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการวาจะไมถูก
องคการทอดทิ้ง และจะไมถูกเลิกจางออกโดยงาย พนักงานสถาบันวิชาการ  ทศท มีความเห็นวา
ตนเองมีความมั่นคงในงาน เนื่องจากบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ไดทําขอตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจางวาจะไมมีการเลิกจางพนักงาน ในชวงระยะเวลาที่บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น 
จาํกัด (มหาชน) มีสถานภาพเปนรัฐวิสาหกิจ หรือในกรณีจําเปนที่จะตองมีการปรับลดขนาดองคกร 
และปรับจํานวนพนักงานลงใหบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) จัดใหมีโครงการรวมใจ
จากองคกรเทานั้น (กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน.  2546 : 4) ดวยเหตุนี้เองทําใหพนักงาน
สถาบันวิชาการ  ทศท มีความผูกพันตอองคการ 

ซ่ึงผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของนักวิชาการหลายทานที่พบวา หากสมาชิก
รูสึกวาองคการที่เขาทํางานอยูดวยมีความมั่นคง สามารถพึ่งพาไดหรือรูสึกวาไดทํางานในองคการที่
ดีที่สุดแหงหนึ่ง จะเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ อยากทํางานอยูกับองคการนั้น และมีความรูสึกผูกพัน
ตอองคการตามไปดวย แตถาหากองคการไมสามารถสรางความรูสึกมั่นคงในการทํางานใหกับ
สมาชิก หรือไมสรางความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงสมาชิกได ก็จะเปนสามเหตุหนึ่งที่ทําให
พนักงานขาดความผูกพันตอองคการ และนําไปสูการขาดงาน  ลางานบอย  ๆ หรือลาออก             
จากองคการได (เชาวลิต  ตนานนทชัย. 2532 : 45 ; ธีระ  วีรธรรมสาธิต. 2532 : 126 ;                           
นภาเพ็ญ  โหมาศวิน. 2533 : 46 ; โสภา  ทรัพยมากอุดม. 2533 : 58 ; จารุณี  วงศคําแนน. 2537 : 81 ; 
บุษยาณี  จันทรเจริญสุข, 2538 : 66) 
  3.4  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาในสถาบันวิชาการ ทศท เปน
ผูบังคับบัญชาที่เติบโตมาจากบุคลากรภายในสถาบันวิชาการ ทศท  ดวยเหตุนี้จึงมีความสนับสนุน 
คุนเคยเปนกันเองระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงานในสถาบันวิชาการ ทศท ความรูสึกยอมรับซึ่ง
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กันและกัน ทําใหมีการประสานงานที่ดีตอกัน เมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางานผูบังคับบัญชา
สามารถเขามาเปนพี่เล้ียง (Coach) สอนงาน แนะนํางาน ใหคําปรึกษาหารือในเรื่องการปฏิบัติงาน 
ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกมั่นใจในการทํางานสงผลใหพนักงานมีความรักและผูกพันตอองคการ 
 ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้ สอดคลองกับผลการวิจัยของ มอตตาส (อรฉัตร  สรญาณ ธนาวุธ.  
2545 : 46 ; อางอิงจาก Mottaz. 1988 : 20) และ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535 : 80) ที่พบวา การ
สนับสนุนและ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน สงผล
ใหเกิดความผูกพันตอองคการ 
 4.  ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงาน ทศท ไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดดีที่สุดเรียงตามลําดับจากมากไปหานอย คือ ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ความกาวหนาในงาน อายุงาน และระดับการศึกษา กลาวคือ 

 4.1  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ความ
ยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา และความรูสึกของพนักงานที่มีตอการปกครองของผูบังคับบัญชาที่ใช
หลักมนุษยสัมพันธ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท โดย
จากการวิจัยของ แลนดี้ (อวยพร ประพฤทธิ์ธรรม. 2537 : 30 ; อางอิงจาก Landy. 1985 : 39) พบวา
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาที่มีคุณภาพต่ํานั้น ผูบังคับบัญชาจะไมคอย
สนทนากับผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับประสิทธิภาพหรือการชวยเหลือในงานที่ยาก สวนในดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่มีคุณภาพสูงนั้น ผูบังคับบัญชาจะ
สนทนาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผูใตบังคับบัญชา โดยการใหคําแนะนําเกี่ยวกับเรื่องราวและ
ปญหาสวนตัว และใหความสนใจอยางแทจริงเกี่ยวกับความยุงยากในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนการ
เชื่อมโยงทางสังคมหรือบุคคล ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาความเชื่อมโยงนี้จะทําให
เกิดความผูกพันตอองคการมากขึ้น และปราศจากความแตกแยก  และสอดคลองกับ ปรียาพร      
วงศอนุตรโรจน (2535 : 145-152) ที่กลาววา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน คือ การ
ส่ือสารกับผูบังคับบัญชา  การมีความศรัทธาในตัวผูบริหาร  บุคลากรที่มีความชื่นชมใน
ความสามารถของผูบริหารจะมีขวัญกําลังใจที่ดีในการทํางาน การทํางานก็จะเกิดประสิทธิภาพ และ
เกิดความศรัทธาตอหนวยงาน เกิดความพึงพอใจในการทํางาน และพรอมที่จะกระตือรือรนทํางาน
ใหประสบความสําเร็จ 
  4.2  ความกาวหนาในงาน พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท ที่ไดรับการสนับสนุน
จากองคการ เปดโอกาสใหบุคลากรไดรับการเปลี่ยนแปลงตําแหนงหนาที่การงานที่ดีขึ้น มีโอกาสที่
จะมีความกาวหนาในเรื่องการลาศึกษาตอ การเดินทางไปศึกษาดูงาน การมอบหมายใหปฏิบัติงาน
หนาที่ ทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจที่จะอุทิศเวลาทุมเทความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ 
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เพื่อใหเกิดผลดีตอองคการ อันจะสงผลใหตนมีความกาวหนาในอนาคต ความรูสึกที่วาตนไดรับการ
สนับสนุนจากองคการทําใหพนักงานมีความผูกพันและคงอยูในองคการ ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้
สอดคลองกับผลการศึกษาของ อรฉัตร  สรญาณธนาวุธ (2545 : 95) ที่พบวาความกาวหนาในงาน มี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง หากองคการมอบสิ่งจูงใจที่ทําใหพนักงานประสบความสําเร็จใน
ชีวิตตามจุดมุงหมายของเขา และเปดโอกาสใหพนักงานเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง ดวยความ         
เที่ยงธรรม จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการสูง และสอดคลองกับ สุกานดา  ศุภคติสันต 
(2540 : 68) ที่พบวา พนักงานที่มีความเห็นวาตนเองมีความกาวหนาในงานสูง มีแนวโนมที่จะมี
ความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงาน ที่มีความเห็นวาตนเองมีโอกาสกาวหนาในงานระดับต่ํา  
  4.3  อายุงาน พนักงานสถาบันวิชาการ ทศท มีอายุงานอยูกับสถาบันมานาน          
มีแนวโนมที่จะยอมรับเปาหมาย คุณคา และความผูกพันตอองคการมากขึ้นเปนเงาตามตัว และ
ระยะเวลาที่ทํางานในองคการก็เปนเสมือนการลงทุนอยางหนึ่ง ยิ่งสมาชิกมีระยะเวลาปฏิบัติงานใน
องคการมากขึ้น ก็จะเปนการสั่งสมสิ่งจูงใจในการทํางาน และเปนการพัฒนาอาชีพของตนใน
องคการ ซ่ึงจะทําใหบุคคลไดรับรางวัลจากองคการ เชน เบี้ยหวัด บํานาญ ผลประโยชน การแบงปน
ผลกําไร สิ่งเหลานี้จะเปนสิ่งจูงใจใหคนอยูในองคการ และมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น                 
ซ่ึงสอดคลองกับผลวิจัยของเชลดอน (ภัทริกา  ศิริเพชร.2541 : 9 ; อางอิงจาก Shedon. 1971 : 149 ) 
ที่พบวา บุคคลยิ่งทํางานในองคการนานเทาใด ก็จะมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น และการที่
บุคคลมีความรูสึกที่ดีตอองคการ ความตองการที่จะคงความเปนสมาชิกขององคการก็จะมีมากขึ้น 
ทั้งนี้ เพราะตองการใชความรูความสามารถที่ตนมีอยูนั้น ไดมีสวนในการพัฒนาองคการให
เจริญรุงเรืองตอไปและจากการศึกษาของอนันตชัย คงจันทร (2532 : 32-34) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของผูบริหารธนาคารระดับกลางของธนาคาร
พาณิชยในประเทศไทย พบวา อายุการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ 
ความผูกพันตอองคการของผูบริหารที่ทํางานมานานกวา 20 ป แตกตางจากผูบริหารที่ทํางานกับ
องคการมา 15 ป หรือนอยกวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

4.4  การศึกษาระดับปริญญาตรี ระดับการศึกษามีผลตอโอกาสความกาวหนาใน
งาน หรือการเขาดํารงตําแหนงของพนักงาน กลาวคือ พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือ
สูงกวาปริญญาตรี จะมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงถึงระดับ 8 (ซี 8) ในขณะที่ผูมีการศึกษาต่ํากวาระดับ
ปริญญาตรี ไดเล่ือนตําแหนงสูงสุดเพียงระดับ 7 (ซี 7) เทานั้น นอกจากนี้ผูที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ยังมีโอกาสไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงทางการบริหาร เชน ผูอํานวยการกอง  
ผูอํานวยการสวน เปนตน ดวยเหตุนี้เอง จึงทําใหการศึกษาระดับปริญญาตรีสามารถพยากรณความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อังคณา     
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โกสียสวัสดิ์ (2534 : 72) ที่ศึกษาพบวาอาจารยวุฒิปริญญาเอกมีความผูกพันตอสถาบันมากกวา
อาจารยวุฒิปริญญาโท เพราะมีความภูมิใจที่ไดรับมอบหมายใหสอนนิสิตในระดับสูงไดใชความรู
ความสามารถ ไดทําประโยชน สรางชื่อเสียงมาก 
 กลาวโดยสรุปของการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาถึงปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท รวมทั้งสามารถพยากรณถึงความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน พบวา ปจจัยที่บงชี้ถึงความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท ไดแก 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความกาวหนาในงาน อายุงาน การศึกษาระดับปริญญาตรี สามารถ
พยากรณถึงความผูกพันตอองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   
ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะทั่วไป 
จากผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา ตัวแปรที่เกี่ยวของและมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท คือ ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลที่ประกอบดวย อายุ
งาน การศึกษาระดับปริญญาตรี และปจจัยดานลักษณะขององคการที่ประกอบดวย ความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา ความกาวหนาในงาน ปจจัยเหลานี้เปนปจจัยที่มีสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท ผูวิจัยจึงขอนําเสนอการนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทาง
ในการเสริมสรางความผูกพันตอองคการใหเกิดแกพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท ตลอดจนใชเปน
แนวทางพัฒนาบุคลากร การบริหารอัตรากําลังเพื่อแกไขปญหาการโยกยายของพนักงาน โดยมี
ขอเสนอแนะดังนี้ 
  1)  สถาบันวิชาการ ทศท ควรเสริมสรางความผูกพันตอองคการในดานความ
ศรัทธาตอองคการ เพื่อใหพนักงานมีความเชื่อถือยอมรับในเปาหมาย นโยบาย คานิยม และ
วัฒนธรรมของสถาบัน ดวยการใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย เปาหมายการ
ดําเนินงานของสถาบัน 

2)  สถาบันวิชาการ ทศท ควรจัดใหมีการจัดกิจกรรม แลกเปลี่ยนความคิดเห็น
รวมกันระหวางกลุมพนักงานในสถาบัน เพื่อเปดโอกาสใหพนักงานไดรวมคิด รวมทํา และกําหนด
แนวทางการปฏิบัติงานรวมกัน อันจะเปนการสงเสริมใหพนักงานรักสถาบัน มีความภูมิใจ รูสึกเปน
เจาของสถาบัน 
  3)  ในเรื่องความกาวหนาในงาน การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง  แตงตั้ง 
ตลอดจนการใหทุนการศึกษา การฝกอบรม ดูงาน สถาบันวิชาการ ทศท ควรนําการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมาใชเปนเกณฑในการพิจารณาในเรื่องของความกาวหนาในงาน 
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  4)  ผูบริหารของสถาบันวิชาการ ทศท ตองทําตัวเปนแบบอยางที่ดีใหพนักงานมี
ความศรัทธา เกิดการยอมรับในเปาหมาย คานิยม วัฒนธรรมองคการและอุดมการณหลักของบริษัท 
ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)  เนื่องจากพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท มีความผูกพันกับ
ผูบังคับบัญชาเปนทุนเดิมอยูแลว 

2.  ขอเสนอแนะในการวิจัย 
 ประเด็นหรือหัวขอที่ควรศึกษาวิจัยเพิ่มเติม ผูวิจัยเห็นวาควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในเรื่อง 
 1) ควรศึกษาในเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานฝายอื่น ๆ หรือพนักงาน
ของบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ทั้งหมดเพื่อทราบระดับความผูกพันที่มีตอบริษัท 
และใชเปนแนวทางในการบริหารอัตรากําลังของบริษัทตอไป 
  2)  ควรศึกษาผลกระทบตาง ๆ ที่เกิดขึ้น หากพนักงานไมมีความผูกพันตอองคการ 
และหาแนวทางในการเสริมสรางความผูกพันตอองคการ 
  3)  ควรศึกษาปจจัยอ่ืน ๆ ที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) เชน การโยกยายงาน ขวัญกําลังใจในการทํางาน เพื่อหา
แนวทางเสริมสรางความผูกพันตอองคการ ในแตละสวนงาน 
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ภาคผนวก 



แบบสอบถาม 
เร่ือง   ปจจัยท่ีสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

ของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท 
 
 

คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามฉบับนี้เปนแบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท 

เพื่อใหทราบถึงปจจัยที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท 
2. แบบสอบถามแบงเปน 3 ตอน คือ 

ตอนที่  1 แบบสอบถามขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  2 แบบสอบถามลักษณะขององคการ 
ตอนที่  3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 

3. โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอใหตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด  
4. ผูวิจัยขอรับรองวาจะใชขอมูลของทาน เพื่อประโยชนในการวิจัยเทานั้น และจะไมมี

ผลเสียหายใดใดตอทานทั้งสิ้น 
 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงใน (    )  ซ่ึงตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 

1. ตําแหนงในสายงาน ........................................................................... 
2.     สถานภาพสมรส (       )  โสด 
   (       )  สมรส 
   (       )  หยาราง / หมาย 
3.    อายุงาน ................................................................................................... 
4.    ระดับการศึกษา (       )  ต่ํากวาปริญญาตรี    
   (       )  ปริญญาตรี 
   (       )  สูงกวาปริญญาตรี 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามลักษณะขององคการ 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับประสบการณหรือความคิดเห็นของทานที่ 
       เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติในสถาบันวิชาการ ทศท มากที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น 
ขอท่ี ลักษณะขององคการ 

(สถาบันวชิาการ ทศท) มาก 
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด 

 
1 

ลักษณะงาน 
งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานประจําที่ทําซ้ํากัน
ทุกวัน ทําใหทานรูสึกเบื่อหนาย จําเจ 

     

2 งานที่ทานปฏิบัติยังเปนงานที่นาสนใจและ    
ทาทาย ความสามารถของทานอยู 

     

3 ทานมีอิสระในการกําหนดวิธีการทํางานที่ทาน
รับผิดชอบ โดยไมตองขอความเห็นชอบจาก
ผูบังคับบัญชา 

     

4 งานที่ทานปฏิบัติตรงกับความรู ความสามารถ
และความถนดัของทาน 

     

 
5 

ความกาวหนาในงาน 
งานที่ทานปฏิบัติอยูในปจจบุัน ทําใหทานมี
โอกาสกาวหนามากกวาสายงานอื่น 

     

6 ทานมีโอกาสเจริญกาวหนาสูตําแหนงที่สูงขึ้น      
7 ทานมีโอกาสไดรับพิจารณาความดีความชอบ

ในแตละปอยูในระดับที่นาพอใจ 
     

8 ทานไดรับการสนับสนุนใหเขารับการศึกษา
อบรมเพื่อเพิ่มพูนประสบการณ 

     

 
9 

ความมั่นคงในงาน 
ทานรูสึกวาสถาบันวิชาการ ทศท เปน
หนวยงานที่มคีวามมั่นคงและมีความตอเนือ่ง
ในการดําเนินงานในระยะยาว   
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ระดับความคดิเห็น 
ขอท่ี 

ลักษณะขององคการ 
(สถาบันวชิาการ ทศท) มาก 

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

10 ทานรูสึกวิตกกังวลที่อาจตองสูญเสียงานนีไ้ป      
11 ทานมั่นใจวาทานจะไมถูกเลิกจางหรือไลออก

โดยงาย 
     

12 ทานรูสึกวาตําแหนงของทานอยูในสภาพไม
มั่นคงในอนาคต 

     

 
13 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ทานไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงานใน
การทํางานเปนอยางด ี

     

14 ถาทานทํางานบกพรอง ทานจะไดรับ
คําแนะนําจากเพื่อนแทนคําตเิตียน 

     

15 เพื่อนรวมงานไมคอยยอมรบัผลงานของทาน      
16 การปฏิบัติงานในสถาบันวิชาการ ทศท เปน

การทํางานแบบตางคนตางทํา มากกวาการ
ทํางานรวมกนัเปนทีม 

     

 
17 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ผูบังคับบัญชามีความเปนกนัเองกับทาน 

     

18 เมื่องานเกิดความผิดพลาด ผูบังคับบัญชาชวย
ใหคําแนะนําเพื่อการแกไขปรับปรุง 

     

19 ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานปรึกษาเรือ่ง
งานไดตลอดเวลา 

     

20 ทานมีโอกาสในการกําหนดวิธีการและ        
เปาหมายในการทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามความผูกพันตอองคการของพนักงานสถาบันวิชาการ ทศท 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับการปฏิบัติหรือความคิดเห็นของทาน 

ระดับความคดิเห็น 
ขอท่ี ความผูกพนัตอสถาบันวิชาการ ทศท มาก 

ท่ีสุด มาก ปาน
กลาง นอย นอย

ท่ีสุด 
 
1 

ความศรัทธาตอสถาบัน 
ทานเชื่อวานโยบายของผูบริหารสถาบันวชิาการ 
ทศท  จะชวยใหสถาบันเจรญิกาวหนา 

     

2 พฤติกรรมในการบริหารของผูบริหารสถาบัน 
เอื้อตอบรรยากาศการทํางานที่ด ี

     

3 นโยบายและเปาหมายการดาํเนินงานของสถาบัน
วิชาการ ทศท สอดคลองกับความตองการของ
ทาน 

     

4 การยึดถือและปฏิบัติตามคานิยมขององคกร 
(TOT Way) จะชวยใหทานปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพขึ้น 

     

5 ทานรูสึกวาเปนการยากที่จะปฏิบัติตามนโยบาย
ของสถาบันวิชาการ ทศท 

     

6 
 

แผนผังโครงสรางของสถาบันวิชาการ ทศท     ไม
มีความชัดเจน และ หนาที่งานมักกาวกายกนั 

     

7 ทานคิดวาการบริหารงานโดยทั่วไปของสถาบัน
วิชาการ ทศท เปนรูปแบบการบริหารที่สามารถ
นําไปสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดของ
องคการได 

     

8 ทานเห็นดวยกนันโยบายการบริหารงานที่เนน
ลูกคาเปนสําคัญของสถาบันวิชาการ ทศท 

     

9 วิธีการหารายไดของสถาบันวิชาการ ทศท ที่ได
ดําเนินอยูในปจจุบันเปนวิธีที่มีประสิทธิภาพ
เหมาะสม 
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ระดับความคดิเห็น 
ขอท่ี ความผูกพนัตอสถาบันวิชาการ ทศท มาก 

ท่ีสุด มาก ปาน
กลาง นอย นอย

ท่ีสุด 
10 ทานเห็นดวยกบัการเปลี่ยนสถานะของสถาบัน

วิชาการ ทศท เปนบริษัทในเครือ ทศท 
     

 
11 

ความทุมเทเพื่อสถาบัน 
ทานปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความเต็มใจ 

     

12 เมื่อไดรับมอบหมายงานอยางหนึ่งอยางใดทานได
ใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางาน 

     

13 ทานเชื่อวาปญหาของสถาบันวิชาการ ทศท เปน
เร่ืองที่ทุกคนตองชวยกันแกไข 

     

14 ทานยินดีทํางานลวงเวลาเพื่อใหงานเสร็จทนัตาม
กําหนดเวลา โดยไมคํานึงวาจะไดรับคาลวงเวลา 

     

15 
 

ทานตรวจสอบความถูกตองของผลงานแตละชิ้น 
กอนนําเสนอผูบังคับบัญชา หรือสงมอบงานใหผู
มาขอรับบริการ 

     

16 
 

แมจะมีสิทธิในการลา แตทานจะไมยอมขาดงาน
ถาไมมีธุระจําเปนหรือเจ็บปวยจริง ๆ 

     

17 ทานใชสิทธิการลาพักผอนอยางเต็มที่ตาม
ระเบียบของ บมจ.ทศท 

     

18 สําหรับตัวทานแลวตองรีบไปทํางานแตเชาเสมอ      
19 แมจะรูสึกวาไมไดรับความเปนธรรมในการ

พิจารณาความดีความชอบ  แตทานก็ยังตั้งใจ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ตามปกติ 

     

20 
 

ทานไมเกีย่งงานที่จะรับงานอื่นเพิ่ม  แมจะไม
เกี่ยวกับหนาทีโ่ดยตรง 

     

 
21 

ความจงรักภักดีตอสถาบัน 
แมการทํางานทําใหรูสึกเหนือ่ย  แตทานกม็ี
ความสุขที่ไดทํางานใหกับสถาบันวิชาการ ทศท 
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ระดับความคดิเห็น 
ขอท่ี ความผูกพนัตอสถาบันวิชาการ ทศท มาก 

ท่ีสุด มาก ปาน
กลาง นอย นอย

ท่ีสุด 
22 ทานภูมิใจเสมอเมื่อบอกผูอ่ืนวาทานทํางานที่

สถาบันวิชาการ ทศท 
     

23 ทานรูสึกวาตนเองเปนบุคลากรที่สําคัญคนหนึ่ง
ของสถาบันวิชาการ ทศท 

     

24 ทานตั้งใจจะทาํงานในสถาบันวิชาการ ทศท     
จนกวาจะเกษยีณอาย ุ

     

25 ทานอาจจะยายหรือลาออกจากสถาบันวิชาการ 
ทศท ไปทํางานที่อ่ืน เพื่อหาประสบการณเมื่อมี
โอกาส 

     

26 การทํางานในสถาบันวิชาการ ทศท  เปนสภาพที่
ตองกระทํา เพราะไมสามารถหางานอื่นได 

     

27 ปญหาจากการทางาน  ทําใหทานรูสึกทอแท  และ
อยากขยับขยายไปทํางานที่อ่ืน 

     

28 สําหรับทานแลวสถาบันวิชาการ ทศท เปน
หนวยงานทีด่ทีี่สุดนาทํางานดวย  

     

29 ทานรักและภมูิใจใจตําแหนงหนาที่การงานที่ทํา
อยูในขณะนี ้

     

30 เมื่อมีผูกลาวถึงสถาบันวิชาการ ทศท ในทาง    ไม
ดี  ทานรูสึกไมชอบใจและจะพูดโตแยงทนัที 

     

 
 

 
ขอขอบคุณที่ใหความรวมมือในการกรอกแบบสอบถาม 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวตัิยอผูทําสารนิพนธ 
 

ช่ือ  ช่ือสกุล นางสาวชนิดา  เจริญเนือง 
วันเดือนปเกดิ วันที่ 24 สิงหาคม 2505 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน 214/13 หมู 4 ตําบลรังสิต อําเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธาน ี
ตําแหนงหนาท่ีการงาน บุคลากร 8  ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล  
 บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
ประวัติการศกึษา 

พ.ศ.  2523 มัธยมศึกษา โรงเรียนเตรียมอุดม กรุงเทพมหานคร 
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 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 พ.ศ.  2536 พัฒนบริหารศาตรมหาบัณฑติ(พณ.ม.)  
  สาขารัฐประศาสนศาตร  สถาบันบัณฑพิัฒนบริหารศาสตร 
พ.ศ.  2547 การศึกษามหาบัณฑิต(กศ.ม.) สาขาการบริหารการศึกษา 
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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