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ABSTRACT 

 

The study of factor of job characteristic affect employee engagement in University 

of Phayao was a survey research. The purpose of this study was to study an employee 

engagement pattern affecting Job characteristic. The study populations were 1,212 employees 

working for University of Phayao. The study samples included 301 employees. Questionnaire 

was used as the study tool. The data were analyzed by calculating the frequency, 

percentage, means and standard deviation. The study findings indicated that most of 

employee’s attitudes toward the employee engagement were at a high level which affected 

behavior in employee engagement was at a high level. The employees were proud that 

they were being part of the organization and willing to work utmost. They considered that 

the most important was benefit of organization. Moreover, they were loyal to their organization 

and wanted to be a member of the organization from now on. 
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บทท่ี 1 

 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ประเทศไทยเปนประเทศที่กําลังพัฒนา ซึ่งปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่งตอการพัฒนา

ประเทศ คอืทรัพยากรมนุษย ดังนัน้การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนประเด็นที่ควรไดรับความ

สนใจจาก ทั้งองคกรในระดบัประเทศ องคกรภาครัฐรวมไปถงึองคกรภาคเอกชน ทั้งนี้เนื่องจาก

การบริหารองคกรเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายนั้น ตองอาศัยปจจัยพื้นฐาน 4 ประการ คือ คน (Man) 

เงนิ (Money) วัสดุอุปกรณ (Material) และการจัดการ (Management) ซึ่ง “คน” จัดเปนปจจัยที่ 

สําคัญที่สุดในการบริหารองคกร โดยชาญ สวัสดิ์สาลี (2539, อางอิงใน สมหมาย ศรีทรัพย, 2543, 

หนา 1) กลาวไววา “ทรัพยากรอื่นเมื่อใชไปแลวยอมมีการเสื่อมสลาย สึกหรอหรือหมดไป 

ในที่สุด แตคนหรือทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่สามารถพัฒนาได เพิ่มคุณคาได และสามารถ 

นํากลับมาใชไดอยูเสมอ อีกทั้งจะยิ่งมีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพราะ “คน” จะมีการ

สะสมความรู  ความเขาใจ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณที่สามารถนําไปใช

ปฏิบัติงานหรือพัฒนางานใหดีขึ้น” ประกอบกับการที่คนเปนผูปฏิบัติงานและเปนผูใชปจจัย 

ที่เหลืออีก 3 ประการ ถาองคกรมีคนที่มีความรูความสามารถ วัตถุประสงคขององคกร 

ที่กําหนดไวยอมสําเร็จไดอยางรวดเร็วและมปีระสทิธภิาพ 

บุคลากรภายในองคกรจึงเปรียบเสมือนทุนที่ไดลงไว การที่องคกรจะไดคนดีที่ 

มีคุณภาพเขามาทํางานนัน้ตองใชเวลา และทุนทรัพยเปนจํานวนมากในการคัดเลือก ฝกฝน 

พัฒนา เพื่อใหมีความชํานาญและเพิ่มพูนทักษะมากขึ้น ทั ้งนี้เนื่องจากความรู ทักษะ และ

ประสบการณที่มีอยูเมื่อสําเร็จการศึกษานั้นใชงานไดอยางไมสมบูรณ ตองมีการเรียนรูและ

พัฒนาตอไปอยางไมจบสิ้น ทัง้ในรูปแบบการพัฒนาตนเอง ตลอดจนการพัฒนาตามแนวทาง 

ที่องคกรจัดขึ้นเพื่อเพิ่มโลกทัศนใหกวางขวาง ดวยเหตุผลดังกลาวหากองคกรตองเสีย

ทรัพยากรบุคคลไปจะดวยเหตุผลใดก็ตาม จะเปนผลใหองคกรไดรับผลตอบแทนที่ไมคุ มคา 

กับการลงทุน เนื่องจากตองรับบุคลากรใหมและดําเนินการตามกระบวนการฝกอบรม 

เพือ่ทดแทนบคุลากรเดมิ ซึง่สงผลใหตองสญูเสยีทั้งทนุทรัพยและเวลา (อวยพร ประพฤทธิ์ธรรม, 

2537 อางอิงใน สมปอง ชารีศรี, 2541, หนา 1) สวนตัวบุคคลเองก็ตองเสียเวลาในการหา

องคกรใหมเพื่อสมัครเขาทํางาน รวมทั้งการปรับตัวใหเขากับองคกรใหม ดังนั้นสิ่งที่องคกร 

ตองตระหนักอยูเสมอคือ จะพัฒนาอยางไรเพื่อจูงใจและสงเสริมใหบุคลากรในองคกร 
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เกดิความผูกพัน ยอมรับเปาหมายคานยิมขององคกร และพรอมทุมเทพลังความสามารถในการ

ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ขององคกร ขณะเดียวกันก็พยายามรักษาไวซึ่งการเปน

สมาชิกภาพขององคกร ความผูกพันตอองคกรจะกอใหเกิดความเชื่อและเกิดพฤติกรรม 

ที่แสดงออกในดานดีตอองคกร บุคลากรที่มีความผูกพันตอองคกรจะปฏิบัติงานไดอยาง 

มปีระสทิธภิาพ ลดพฤตกิรรมทีไ่มพงึประสงคและ ปฏิบัติงานกับองคกรในระยะเวลายาวนาน

เทาที่องคกรตองการ (สําราญ บุญรักษา, 2539 อางอิงใน สานิตตา วงศสุรเศรษฐ, 2551, 

หนา 1) ความผูกพันในองคกรจึงเกิดขึ้นจากการที่บุคลากรไดรับการตอบสนองความตองการ

ดานตาง ๆ อยางเพียงพอ ซึ่งจะทําใหเกิดความรูสึกพอใจในการทํางาน และรูสึกผูกพัน 

ตอองคกรที่สามารถตอบสนองในสิ่งที่บุคคลนัน้ตองการ 

การบรหิารราชการของประเทศไทยไดยึดรูปแบบการบริหารตามทฤษฎีระบบราชการ 

(Bureaucrary) ของ Max Weber ซึ่งเปนหลักสากลมาใชกับประเพณี ลักษณะนิสัย วิถีชีวิต และ

วัฒนธรรมการทํางานแบบไทย ๆ ระเบียบ กฎเกณฑ รวมถึงขอบังคับตาง ๆ ถูกกําหนดขึ้นเพื่อให 

คนปฏบิตัติามอยางเครงครัด ซึง่สงผลถงึระยะเวลาในการทาํงานที่ตองลาชาอยางหลีกเลี่ยงไมได 

ทัง้นี้เนื่องจากเอกสารที่ตองใชประกอบเพื่อใหมคีวามถูกตองตามระเบียบ กฎเกณฑและขอบังคับ 

เหลานัน้ ซึ่งถอืเปนเกราะกําบังในการปองกันตนเองมากกวาจะกอใหเกิดประสิทธิภาพกับผลงาน 

จากสภาพปญหาเกี่ยวกับโครงสรางการบรหิารงานที่ซ้ําซอน ความลาชาในการดําเนินงาน และ

คุณภาพในการใหบรกิารแกประชาชนที่ยังอยูในเกณฑไมดีนัก ประกอบการการกําหนดบทบาท 

ของหนวยงานทีไ่มชัดเจน สงผลใหเกดิการทาํงานทีซ่้าํซอนกนัระหวางหนวยงาน รวมถึงคาใชจาย 

ในการดําเนินงานตอหนวยของระบบราชการเพิ่มสูงขึ้น หนวยงานของรัฐจึงมีความพยายาม 

ที่จะปฏิรูประบบราชการ โดยการใชเทคนิคตางๆ ในหลายรูปแบบ เชน การปรับรื้อระบบ 

(Reengineering) การลดขนาดขององคการ (Downsizing) การควบคุมคุณภาพทั่วทั้งองคการ 

(Total Quality Management :TQM) เปนตน เพื่อใหระบบการบริหารของรัฐเกิดความคลองตัว 

และเปนไปอยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมากที่สุด (สุดารัตน สุวรรณยกิ, 2552, หนา 1) 

ทั้งนี้นโยบายตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจ ฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545-2549) ไดมุงเนนการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะการเรงรัดการผลิตและพัฒนากําลังคนระดับอุดมศึกษาให

สะทอนภาพการแขงขันกับนานาประเทศในระยะยาวใหเปนรูปธรรม (หนังสือที่ระลึกเปดตัว

มหาวิทยาลัย พะเยา, 2553, หนา 32) และในแผนพัฒนาการศึกษาแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ.

2540–2544) ทบวงมหาวทิยาลัยไดกําหนดแนวทางที่จะปรับระบบการบริหารของมหาวิทยาลัย

ใหเปนมหาวทิยาลัยในกํากับของรัฐ โดยใหมหาวิทยาลัยที่มีความพรอมสามารถออกจากระบบ

ราชการได เพื่อใหการพัฒนามหาวิทยาลัยของรัฐไปสูความเปนเลิศทางวิชาการ จึงจําเปนตอง
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ปรับระบบการบริหารใหมีความอิสระและคลองตัวยิ่งขึ้น เพื่อใหการดําเนินงานดานตาง ๆ  

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยางเต็มที่ ประกอบกับรัฐบาลมีนโยบายกระจายอํานาจ

ทางการบรหิารจัดการในสวนของมหาวทิยาลัยของรัฐ และกําหนดใหมหาวิทยาลัยของรัฐทุกแหง 

เปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐภายในป พ.ศ. 2545 โดยใหมีอิสระในการบริหาร ทั้งในดาน

การเงนิและงบประมาณ การบรหิารบคุคล และการบรหิารวชิาการ ไมผูกพันกับกฎหมาย กฎ ระเบียบ 

และขอบังคับของทางราชการ โดยรัฐบาลใหการสนับสนุนดานการเงินและงบประมาณในรูปเงิน 

อุดหนุนทั่วไป (Block Grant) (สุดารัตน สุวรรณยกิ, 2552, หนา 2) 

มหาวิทยาลัยนเรศวร วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา ยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยเอกเทศ 

ภายใตชื่อ “มหาวิทยาลัยพะเยา” เมื่อวันที ่ 17 กรกฎาคม 2553 โดยเปลี่ยนสถานภาพ 

จากมหาวิทยาลัยที่อยูในระบบราชการมาเปนมหาวิทยาลัยของรัฐที่ไมใชสวนราชการ หรือ 

ที่เรียกกันวา “มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ” ซึ่งมีผลทําใหรูปแบบการบริหารจัดการคลองตัว

มากขึ้น สามารถยืดหยุนและปรับเปลี่ยนการดําเนินงานใหทันตอสถานการณ จากการเปลี่ยน

สถานภาพขางตนนําไปสูการปรับโครงสรางการบริหารงาน รูปแบบการบริหารงาน เชน  

การยุบเลิกหนวยงานบางหนวยงาน และการจัดตั ้งหนวยงานใหม รวมถึงการปรับเปลี่ยน

กระบวนการทํางานทั้งภายในหนวยงานและในภาพรวมของมหาวิทยาลัย ซึ่งสงผลกระทบ 

ตอขวัญและกําลังใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากร  

การปรับโครงสรางการบริหารงานและกระบวนการทํางานในบางหนวยงาน 

ของมหาวทิยาลัยดังกลาว ประกอบกับการรับนสิติในจํานวนที่เพิ่มขึ้นจากเดิม สงผลใหบุคลากร

ที่มีลักษณะงานที่มีสวนเกี่ยวของกับนิสิตมีปริมาณงานเพิ่มมากขึ้นตามไปดวย ทั้งนี้ภาระงาน

และความรับผิดชอบที่เพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรเกิดความเครียด ความทอถอยหรือเกิด

ความยอหยอนในการปฏิบัติงาน ซึ่งสังเกตไดจากพฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออก เชน  

การมาสาย การปฏิบัติงานอยางไมเต็มความสามารถ และการใหความรวมมือกับกิจกรรม 

หรอืโครงการของมหาวทิยาลัยนอย เปนตน นอกจากนี้อาจทําใหบุคลากรลาออกเพื่อไปทํางาน

ในหนวยงานที่คาดวาจะดีกวาหรือมีความกาวหนามากกวา จากขอมูลและเหตุผลดังกลาว

ขางตน ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาวาปจจัยดานลักษณะงาน มีผลตอความผูกพันตอองคกร 

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาหรือไม ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัย

พะเยาที่เกิดจากปจจัยดานลักษณะงานมีรูปแบบอยางไร และมีมากนอยเพียงใด เพื่อเปนการ

สะทอนขอมูลใหผูบริหารทราบและนําผลการศึกษาคนควาไปใชเปนแนวทางในการวางแผน 

ปรับปรุงการบรหิารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย และเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
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มหาวิทยาลัยพะเยา ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอการพัฒนาและสรางความเจริญกาวหนาใหแก

มหาวทิยาลัยอยางยั่งยนื 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

มหาวทิยาลัยพะเยา 

2. เพื่อศึกษารูปแบบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาที่เกิด

จากปจจัยดานลักษณะงาน 

 

ขอบเขตของการวจัิย 

ดานประชากร ประชากรในการศึกษาวิจัย คือ ผูบริหารระดับกลาง (คณบดีและ

ผูอํานวยการ) จํานวน 16 คน พนักงานสายวิชาการ จํานวน 623 คน และพนักงานสายบริการ 

จํานวน 573 คน รวมทั้งหมด 1,212 คน (กองการเจาหนาที่ มหาวิทยาลัยพะเยา, 4 ตุลาคม 

2554) 

ดานเน้ือหา การศึกษาคร้ังนี้มุงศึกษาปจจัยลักษณะงาน 5 ดาน คือ ความหลากหลาย 

ของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการทํางาน ผลสะทอน 

จากงาน และปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน 2 ดาน คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน และ

โอกาสในการพฒันาขดีความสามารถ ทีส่มัพนัธกบัความผูกพนัตอองคกรของบคุลากรมหาวิทยาลัย 

พะเยา โดยพจิารณาจากองคประกอบทีเ่ปนตัวบงช้ี 3 ดานคือ ความศรัทธาตอองคกร ความทุมเท 

เพื่อองคกร และความจงรักภักดตีอองคกร 

ตัวแปรที่ใชในการศกึษาแบงออกเปนตัวแปรตนและตัวแปรตาม โดยตัวแปรตน คือ ปจจัย 

ลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา และปจจัยดานลักษณะงาน สวนตัวแปรตาม 

คอื รูปแบบความผูกพันตอองคกร 

ดานพืน้ท่ี พื้นทีใ่นการศกึษาวจัิย คอื มหาวทิยาลยัพะเยา  

ดานระยะเวลา ระยะเวลาในการศึกษา ตั้งแตเดือนกรกฎาคม 2554 – เดือนมีนาคม 

2555 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

1. องคกร หมายถงึ มหาวทิยาลัยพะเยา 

2. บุคลากร หมายถึง คณบดี ผูอํานวยการ พนักงาน พนักงานราชการ ลูกจางช่ัวคราว 
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และผูมคีวามรูความสามารถพเิศษทีท่าํงานในมหาวทิยาลยัพะเยา 

3. ลักษณะดานบุคคล หมายถึง คุณสมบัติซึ่งเปนลักษณะเฉพาะสวนบุคคลที่ 

ตอบแบบสอบถาม ซึ่งไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุงาน ตําแหนงงาน และ

เงินเดอืนทีไ่ดรับ 

 4. ปจจัย หมายถึง สิ่งกระตุนและสงเสริมใหบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยามีความผูกพัน

ตอองคกร 

 5. ปจจัยดานลักษณะงาน หมายถงึ สิ่งที่ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกตองานที่ตนเอง 

รับผิดชอบ เชน ชนิด ความยากงาย ปริมาณ ความนาสนใจ ประโยชนของงานที่ทํา ตลอดจน 

ความรูสึกวาเปนงานที่มีเกียรติ ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติ เปนการวัดสภาวะ 

การปฏบิตังิานของบคุลากร ซึ่งประกอบดวยความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน 

ความสาํคญัของงาน ความมีอิสระในการทํางาน ผลสะทอนจากงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 

และโอกาสในการพฒันาขดีความสามารถ 

 6. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ลักษณะความสัมพันธของพนักงานที่มีตอองคกร 

ซึ่งแสดงออกมาในรูปแบบความศรัทธาตอองคกร ความทุมเทเพื่อองคกร และความจงรักภักดี

ตอองคกร 

 7. ความศรัทธาตอองคกร หมายถึง การที่บุคลากรมีความรูสึกเห็นดวยและยอมรับ 

ในนโยบายและเปาหมายของมหาวทิยาลยั มคีวามภาคภูมใิจทีม่สีวนเกีย่วของกบัมหาวทิยาลยั 

 8. ความทุมเทเพื่อองคกร หมายถึง การที่บุคลากรมีความตั้งใจและพรอมที่จะใช

ความพยายามที่มีอยูอยางเต็มที่เพื่อทุมเทใหกับงานอยางเต็มใจ เสียสละ และเต็มความรู 

ความสามารถ 

 9. ความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึง การที่บุคลากรมีความพรอมที่จะปฏิบัติงาน

อยูกับมหาวทิยาลัยโดยไมคดิจะเปลี่ยนงานหรอืลาออก 

 

ประโยชนท่ีจะไดรับจากการวจัิย 

1.  ทําใหทราบรูปแบบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวทิยาลัยพะเยา ซึ่งมีผล

มาจากปจจัยดานลกัษณะงาน 

2. เพื่อนําผลการศึกษามาใชเปนแนวทางในการเสริมสรางและพัฒนาความผูกพัน 

ที่มตีอองคกรของบุคลากรมหาวทิยาลัยพะเยาใหยั่งยนื 



บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจยัท่ีเกีย่วของ 

 

จากการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา ผูศึกษาไดทบทวนแนวคิด ขอมูล และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทาง 

ในการศกึษาคนควาดวยตนเอง ดงันี้ 

 1. แนวคดิ ทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ 

2. แนวคดิเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

3. ปจจัยทีม่ผีลตอความผูกพันตอองคกร 

4. ขอมูลเกี่ยวกับมหาวทิยาลัยพะเยา 

5. งานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิด ทฤษฎท่ีีเกีย่วของกบัแรงจูงใจ 

1. ความหมายของแรงจูงใจ 

Solomon (2002, อางอิงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2546, หนา 209) ใหความหมาย 

การจูงใจ (Motivation) วาเปนสภาพจิตใจภายในของบุคคลซึ่งผลักดันใหเกิดพฤติกรรมเพื่อให

บรรลุเปาหมาย การจูงใจเกิดภายในตัวบุคคล แตอาจจะถูกกระทบจากปจจัยภายนอก เชน 

วัฒนธรรม ช้ันทางสังคม เปนตน 

ศริวิรรณ เสรรัีตน และคณะ (2542, หนา 405) กลาววา การจูงใจ (Motivation) เปนสิง่เรา 

ซึ่งทําใหบุคคลเกิดความคดิรเิริ่ม ควบคุม รักษาพฤตกิรรม และการกระทํา มนุษยมีความตองการ 

ทางดานรางกาย (น้ํา อากาศ อาหาร การพักผอน และที่อยูอาศัย) และมคีวามตองการดานอื่น 

เชน การยกยอง สถานะ ความรัก ความผูกพนักบับคุคลอื่น ความรูสกึทีด่  ีการให การประสบความสําเร็จ 

และการรักษาผลประโยชนสวนตัว โดยทั่วไปความตองการจะเปลี่ยนแปลงเมื่อเวลา ผานไปและ

แตกตางกันในแตละบุคคลดวย  

2. ความสาํคัญของแรงจูงใจ 

 สมคิด บางโม (2551, หนา 179) ไดกลาวถึงความสําคัญของการจูงใจวา การจูงใจ

หรือ การกระตุนใหพนักงานทํางานถือเปนภารกิจที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหาร หลักสําคัญ

ของการกระตุนใหพนักงานตั้งใจทํางานหรือขยันทํางานนั้นจะตองเปนมาตรการหรือวิธีการ 

ที่ตั้งขึ้นแลวจะมีพนักงานเพียงบางคนหรือบางสวนเทานั้นที่ไดรับประโยชน ไมใชไดทุกคน 
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หากทุกคนไดประโยชนมาตรการนัน้จะกลายเปนสวัสดิการ ไมใชการจูงใจหรือการกระตุน 

ใหทาํงาน เชน การใหความดคีวามชอบ 2 ขัน้ รางวัลพนักงานดเีดน เบี้ยขยัน คาคอมมชิช่ัน เปนตน 

 เนตรพัณณา ยาวิราช (2552, หนา 168) อธิบายถึงความสําคัญของการจูงใจวา 

การจูงใจบคุคลในองคกรมคีวามสาํคัญที่ทําใหสมาชิกในองคกรเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ 

ก็ได ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมและไมเหมาะสมได ความสําเร็จของผูบริหารคือ 

การทําใหเกิดพฤติกรรมที่ ไม เหมาะสมใหนอยที่สุด และทําใหพนักงานมีพฤติกรรมที ่

พงึปรารถนาใหมากที่สุด  

3. แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

  เนตรพัณณา ยาวิราช (2552, หนา 145-146) ไดอธิบายวา แรงจูงใจในทางจิตวิทยา 

แบงไดเปน 2 ประเภท คอื แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก 

1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) คือ แรงจูงใจที่เกิดจากแรงผลักดันภายใน 

จิตใจของคนเราใหแสดงพฤตกิรรมตาง ๆ ออกมาเพือ่ใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ เชน คําชมเชย 

การยกยองใหเกยีรต ิฯลฯ 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) คือ แรงจูงใจที่อยูภายนอกตัวบุคคล  

ที่มีอทิธพิลในการกระตุนหรือชักจูงใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาทางใดทางหนึ่งเพื่อ ใหเกิด

ความพึงพอใจโดยสิ่งจูงใจนัน้เปนเครื่องลอใจภายนอกผลักดันใหบุคคลนี้เกิดพฤติกรรมในการ

ทาํงานทีด่ขีึ้นได เชน การใหสิง่ของรางวลัตอบแทน การใหใบประกาศเกยีรตคิณุ โลรางวัล ฯลฯ 

โดยเนตรพัณณา ยาวิราช (2552, หนา 148-151) ยังไดอธิบายถึงวิธีการจูงใจดวยวา 

การจูงใจเปนวธิกีารที่สําคัญอยางหนึ่งในการควบคุมพฤติกรรมมนุษยใหเปนไปตามจุดมุงหมาย

ที่กําหนดไว เปนไดทัง้การจูงใจภายในและการจูงใจภายนอก การจูงใจใหบุคคลทํางานสามารถ

กระทําไดหลายรูปแบบ เชน การใหรางวัลตอบแทนทั้งที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน การใช

ลักษณะงานเปนสิง่จูงใจ การใชการบรหิารเปนสิง่จูงใจ เปนตน 

1. การจูงใจดวยรางวัลตอบแทน เปนการจูงใจภายนอกเพื่อตอบสนองความตองการ 

พื้นฐาน การจูงใจดวยรางวัลตอบแทนแบงไดเปน 3 ประเภท คอื 

 1.1 รางวัลตอบแทนที่เปนตัวเงิน แบงไดตามลกัษณะการจาย ดงันี้ 

 1.1.1 เงินเดอืน (Salary)  

 1.1.2 คาจาง (Wages)  

 1.1.3 คาตอบแทนพเิศษ ไดแก โบนัส (Bonuses)  

 1.1.4 คาคอมมชิช่ัน (Commission)  

 1.1.5 สวนแบงกาํไร (Profit Sharing)  
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1.2 รางวัลตอบแทนที่ตีคาเปนเงินได เชน การเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น ซึ่งหมายถึง 

การไดเงินเดอืนเพิม่ขึ้นหรอืรางวลัใหเดนิทางไปทองเทีย่วตางประเทศ การใหประโยชนตอบแทน

อื่นๆ สวัสดิการตาง ๆ การใหสิทธิ์ซื้อหุนของหนวยงานในราคาพิเศษ (Stock Option) ซึ่งจะมีมูลคา

ในอนาคต 

1.3 รางวัลตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน เชน การใหเกียรติยศ ช่ือเสียง การใหรางวัล

บุคลากรดีเดน การใหประกาศเกียรติคุณโลรางวัลตางๆ ที่มิใชตัวเงินแตเปนสิ่งที่มีคุณคา 

นอกจากนี้ยังรวมถงึการพัฒนาฝกอบรมใหบคุลากรมคีวามรูเพิม่ขึ้นดวย 

2. การจูงใจดวยงาน เปนอีกวิธีหนึ่งในการจูงใจบุคลากรที่มิใชการจูงใจดวยตัวเงิน 

แตเปนการจูงใจดวยลักษณะงาน ซึ่งสามารถทําไดหลายวิธี ไดแก การออกแบบงาน (Job Design) 

การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) การเพิ่มความสําคัญของงาน (Task Significant) การขยาย 

ขอบเขตของงาน (Job Enlargement) การเพิ่มเนื้อหาของงาน (Job Enrichment) การใชทักษะหลากหลาย 

ในงาน (Skill Variety) ความเปนอสิระในการทาํงาน (Autonomy) การใหรับทราบผลสะทอนกลับของงาน 

(Feedback) 

Hackman and Oldham (1998, อางอิงใน เนตรพัณณา ยาวิราช, 2552, หนา 150-151)  

ไดออกแบบงานที่ทําใหเกิดแรงจูงใจสูงและการทํางานที่มีคุณภาพสูง มีความพึงพอใจสูง และ 

ลดอัตราการขาดงานและการออกจากงาน ทําใหพนักงานมีความรับผิดชอบมากขึ้น และเรียนรู

ในการทาํงานไดดขีึ้น ไดแกงานตอไปนี้ 

 1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety)  

2. งานทีม่ลีกัษณะเฉพาะ (Task Identity)  

3. งานที่มคีวามสําคัญ (Task Significant) 

4. มคีวามอสิระในการทาํงาน (Autonomy) 

5. มขีอมูลยอนกลับ หรอืผลสะทอนกลับ (Feedback)  
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ภาพ 1 แสดงการออกแบบงานเพื่อการจูงใจ 

 

ท่ีมา: Hackman and Oldham, 1998, อางองิใน เนตรพัณณา ยาวริาช, 2552, หนา 150) 

 

3. การจูงใจดวยการบริหาร เปนวิธีทางการบริหารที่สามารถจูงใจพนักงานได

ดวยวิธีตางๆ เชน การบริหารงานโดยวัตถุประสงค (Management by Objective) การยืดหยุน

เวลาทาํงาน (Flexible Time) การใหมสีวนรวมในการปฏิบัติงาน (Management by Participative) 

การทํางานเปนทมี (Team Building) 

 

มิติของงาน (Core Job 

Characteristic) 

สภาวะทางจิตใจ (Critical 

Psychological  States) 

ผลลพัธที่ได (Individual 

Work Outcomes) 

ทักษะนานาประการ (Skill 

Variety) 

งานท่ีมลัีกษณะ

เฉพาะเจาะจง (Task 

Identity) 

งานท่ีมีความสําคัญ (Task 

Significant) 

งานท่ีมอิีสระในการทํางาน 

(Autonomy) 

งานท่ีไดรับผลสะทอนกลับ 

(Feedback) 

ไดรับประสบการณท่ีมคีา

จากการทํางาน 

(Experienced 

meaningfulness of the 

work) 

ไดรับประสบการณในความ

รับผดิชอบตอผลงานท่ีได

(Experienced responsibility 

for outcomes of the work) 

ไดรับความรูจากการทํางาน

น้ัน (Knowledge  of actual 

results of the work) 

มแีรงจูงใจภายในสูง (High 

intrinsic work motivation) 

มผีลการทํางานท่ีมี

คุณภาพสูง (High-quality 

work performance) 

มคีวามพงึพอใจในงานสูง 

(High satisfaction with the 

work) 

การขาดงานตํ่า การลาออก

จากงานตํ่า (Low 

absenteeism and turnover) 

มคีวามพงึพอใจในการ

ทํางานท่ีใชความรูและทักษะ 

(Moderators Growth-need 

strength Knowledge and 

skill “Context” satisfaction) 
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 3.1 การบรหิารงานโดยวตัถปุระสงค (Management by Objective) หรือ M.B.O. 

หมายถึง การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงครวมกับ 

ผูบรหิารมีสวนรวมในการวางแผนการทํางาน และผูใตบังคับบัญชาหารือรวมกันเพื่อหาขอตกลง 

ในการปฏบิตังิาน มกีารประเมนิผลงานเปนระยะ ๆ แกไขปรับปรุงใหเหมาะสมยิง่ขึ้น 

 3.2 การยืดหยุนเวลาทํางาน (Flexible Time) หมายถึง การใหชั่วโมงการทํางาน 

หรือยืดหยุนได เชน จํานวนชัว่โมงตอสัปดาห การอนุญาตใหพนักงานสามารถกําหนดเวลา

ตารางการทํางานของตนเองไดตามความตองการ แตอยูในขอบเขตที่หนวยงานกําหนด 

Weihrich and Koontz (1993, อางอิงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 405) 

ไดอธบิายความแตกตางระหวางการจูงใจและความพึงพอใจไววา การจูงใจเปนสิ่งเราและความ

พยายามที่จะตอบสนองความตองการหรอืเปาหมาย สวนความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจ 

เมือ่ความตองการไดรับการตอบสนอง ดังนั้นการจูงใจจึงเปนสิ่งเราเพื่อใหไดผลลัพธคือความพึงพอใจ 

ซึ่งเมื่อเกดิแรงจูงใจขึ้นแลวสามารถตอบสนองแรงจูงใจนัน้ ผลลัพธก็คอืความพงึพอใจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2 แสดงความแตกตางระหวางการจูงใจและความพงึพอใจ 

 

ท่ีมา: Weihrich and Koontz, 1993, อางอิงใน ศริวิรรณ เสรรัีตน และคณะ, 2542, หนา 405 

  

4. ทฤษฎท่ีีเกีย่วของกบัแรงจูงใจ 

 4.1 ทฤษฎลีําดับขั้นความตองการของมาสโลว 

 สมคดิ บางโม (2551, หนา 181-182) ไดอธิบายโดยสรุปเกี่ยวกับทฤษฎีลําดับขั้น 

ความตองการไวดังนี้ ทฤษฎีแรงจูงใจของอับราฮัม มาสโลว (Abrahum Maslow) เรียกวาทฤษฎี

ลําดับความตองการ (Hierarchy of need) เปนทฤษฎีแรงจูงใจที่ไดรับการยอมรับและอางอิงกัน

อยางกวางขวางทุกวงการ ทฤษฎนีี้เช่ือวาการสนองตอบความตองการจะจูงใจใหคนตั้งใจทํางาน 

ผลลพัธ (Results) 

ความพงึพอใจ 

(Satisfaction) 

 

การจูงใจ (Motivation) 
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หรืออาจกลาวไดวาพฤติกรรมของบุคคลเปนผลมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการ

นั่นคือ ใชความตองการของพนักงานเปนเครื่องจูงใจใหขยันทํางาน ความตองการของมนุษย  

ม ี5 ขั้น ดงันี้  

4.1.1 ความตองการดานรางกาย (physiological need) เปนความตองการดาน

พื้นฐานของมนุษย ไดแก อาหาร ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม และยารักษาโรค ความตองการดานนี้

คนเราตองการไดรับการตอบสนองกอนความตองการดานอื่น ๆ 

 4.1.2 ความตองการความมั่นคง (security need) ความตองการเกี่ยวกับความ

ม่ันคงและความปลอดภัยของชีวติ อาท ิไมมโีจรผูรายมารบกวน มคีวามม่ันคงในการประกอบอาชีพ ฯลฯ 

 4.1.3 ความตองการความรัก (love need) หรือการติดตอสัมพันธ (affiliation 

need) อาท ิความอยากมเีพือ่น อยากเปนทีย่อมรับของกลุม อยากเปนสมาชิกของกลุม เปนตน 

 4.1.4 ความตองการการยกยองนับถือ (esteem need) เปนความตองการที่เปน

ความรูสึกภายใน เชน อยากเรียนเกง อยากเลนกีฬาเกง อยากไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 

ที่สูงขึ้น ฯลฯ เพื่อจะไดรับการยกยองนับถอืจากผูอื่น 

 4.1.5 ความตองการความสมหวังในชีวิต (self-actualization) คือ ความตองการ 

บรรลุถึงสิ่งที่ตนสามารถจะเปน คือประสบความสําเร็จสมบูรณในชีวิต เปนความตองการ 

ทีเ่กดิจากความตระหนกัในตนเอง ความตองการระดับนี้ไมเกี่ยวกับความสูงตํ่าของตําแหนงหนาที่ 

การงาน ความตองการในขัน้นี้จะเกดิขึ้นเมื่อความตองการใน 4 ขั้นแรกไดรับการตอบสนองแลว

เทานั้น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 3 แสดงลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of need) 

 

ท่ีมา: Weihrich and Koontz, 1993, อางอิงใน ศริวิรรณ เสรรัีตน และคณะ, 2542, หนา 411 

ความตองการความสําเร็จในชีวติ  

(Need for self-actualization) 

 ความตองการการยกยอง (Esteem need) 

 
ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (Affiliation or acceptance need) 

 
ความตองการความม่ันคงหรือความปลอดภัย (Security or safety need) 

ความตองการของรางกาย (Physiological need) 
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  4.2 ทฤษฎ ีอ ีอาร จี ของอัลเดอเฟอร 

 เนตรพัณณา ยาวิราช (2552, หนา 165) กลาวถึงทฤษฎีอี อาร จี วา Clayton 

Alderfer ไดศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจในการตอบสนองความตองการโดยไดพัฒนาตามแนวคิด

ทฤษฎีอี อาร จี เกี่ยวกับการทําความเขาใจเรื่องความตองการของพนักงานในการทํางาน

ประกอบดวยความตองการ 3 ดาน คอื 

 4.2.1 ความตองการดํารงชีวิตอยูได (Existence Needs) หมายถึง ความตองการ 

ในดานรางกาย การดาํรงชีวติ ความสะดวกสบาย 

 4.2.2 ความตองการความสัมพันธ (Relateness Needs) เกี่ยวของกับความสัมพันธ 

กับผูอื่นและความพงึพอใจในดานความรูสกึมเีพื่อน ความตองการทางสังคม 

 4.2.3 ความตองการเจริญเติบโตกาวหนา (Growth Needs) หมายถึง ความพึงพอใจ 

ในความสมบูรณในสิ่งที่ตองการสูงสุด 

 4.3 ทฤษฎสีองปจจัยของเฮิรซเบริก 

 สมคิด บางโม (2551, หนา 183-184) ไดอธิบายทฤษฎีสองปจจัยไววา ทฤษฎี

แจงจูงใจของเฟรเดอริก เฮิรซเบิรก (Frederick Herzberg) เปนทฤษฎีแรงจูงใจอีกทฤษฎีหนึ่งที่

ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายจากนักบริหาร ทฤษฎีเรียกวา Motivation-Maintenance 

Theory หรือทฤษฎี 2 ปจจัยในการจูงใจ (Two-Factors Theory of Motivation) จากการวิจัยของเขา 

และคณะ สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

 ปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับความรูสึกที่ดีและไมดีของพนักงาน แบงไดเปน  

2 ประเภท คอื 

 4.3.1 ปจจัยจูงใจ (Motivation) หรอืตัวกระตุนใหคนทํางาน ไดแก ลักษณะของงาน 

โดยตัวของมันเองจูงใจใหอยากทํา ความรูสึกที่เกี่ยวกับความสําเร็จของงาน ความรับผิดชอบ  

ทีม่มีากขึ้น การยกยองในงานทีท่าํ และโอกาสทีจ่ะกาวหนา 

 4.3.2 ปจจัยเกื้อกูล (Hygiene factor) ไดแก รูปแบบในการบังคับบัญชาความสัมพันธ 

ระหวางบุคคล เงินเดือน นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความม่ันคง 

ของงาน ปจจัยเกื้อกูลตาง ๆ เหลานี้ไมใชสิ่งจูงใจในการทํางานหรือเพิ่มผลผลิต แตเปนขอกําหนด 

เบื้องตนที่จะปองกันมใิหคนไมพอใจในงานที่ทําอยูเทานั้น ผูบริหารบางคนเช่ือวาการใหผลประโยชน 

พเิศษจะเปนการจูงใจในการเพิ่มผลผลิต แทจริงแลวเปนเพียงสิ่งบํารุงเทานั้น ไมไดสรางความพอใจ 

ใหเกดิขึ้นเลย 
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ภาพ 4 แสดงทฤษฎสีองปจจัยของเฮิรซเบริก (Herzberg’s two-factor theory) 

 

ท่ีมา: Bovee and others, 1993, อางอิงใน ศริวิรรณ เสรรัีตน และคณะ, 2542, หนา 414 

 

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

1. ความหมายของความผกูพันตอองคกร  

 นักวิชาการหลายทานที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรไดใหความหมายของ

ความผูกพันตอองคกรไวดังนี้ 

Eisenberger and others (1991, อางองิใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552, หนา 10) กลาววา 

ความผูกพนัตอองคกร หมายถึง เจตคติที่แสดงถึงความรูสึกของบุคลากรที่รวมเปนอันหนึ่งอันเดียว 

กับองคกร เปนความสัมพันธระหวางบุคคลที่รับรูถึงการเกื้อกูลสนับสนุนขององคกร มีผลทําให

บุคลากรมคีวามอุตสาหะและเต็มใจที่จะทํางานอยางทุมเทเพื่อองคกร 

Charlie Watts, Head of Towers Perrin (2003, อางอิงใน สุดารัตน สุวรรณยิก, 2552, 

หนา 24) อธิบายวา ความผูกพันของพนักงาน คือ ความมุงมั่นและความสามารถที่จะอุทิศตน

สิง่จูงใจ (Motivation) 

ความกาวหนาสวนตัว (Personal growth) 

การยกยอง (Recognition) 

ลักษณะงาน (Work content) 

ความรับผดิชอบ (Responsibility) 

ความสําเร็จ (Achievement) 

ความกาวหนา (Advancement) 

 

ความพงึพอใจในงาน 

(Job satisfaction) 

 

ปจจัยเก้ือกูล (Hygiene Factors) 

นโยบายบริษัท (Company policies) 

สภาพการทํางาน (Working conditions) 

การบังคับบัญชา (Supervision) 

ความม่ันคงในงาน (Job security) 

ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relations) 

คาตอบแทน (Pay) 

 

ความไมพงึพอใจในงาน 

(Job dissatisfaction) 

 



14 

 

เพื่อความสําเร็จขององคกร หรืออาจกลาวไดวาเปนระดับความพยายามอยางละเอียดรอบคอบ 

อุทิศเวลา สติปญญาและแรงงานของพนักงานที่ใสไปในงาน นอกจากนี้สิ่งจําเปนที่พนักงานจะ 

แสดงออกถงึความผูกพัน คอื 

1. ความตั้งใจ (The Will) ประกอบดวยความรูถึงเปาหมาย หวงแหนภูมิใจ ซึ่งทําให 

พยายามอยางสดุความสามารถในการทาํงาน 

2. วิธีการ (The Way) คือ แหลงทรัพยากร การสนับสนุน เครื่องมือและอุปกรณ 

จากองคกรเพื่อนําไปใชสรางความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 

The Institute For Employment Studies (IES) (2003, อางอิงใน สานิตตา วงศสุรเศรษฐ, 

2551, หนา 5) ไดใหความหมายวา ความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติทางบวกของพนักงานที่มี

ตอองคกรและคานิยมองคกร โดยพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรจะตระหนักถึง 

สภาพแวดลอมของธุรกิจ การทํางานกับเพื่อนรวมงาน เพื่อปรับปรุงผลการดําเนินงานเพื่อ

ผลประโยชน ขององคกร โดยความผูกพันตอองคกรประกอบดวย 

1. มคีวามเช่ือในองคกร 

2. มคีวามปรารถนาทีจ่ะทาํงานเพือ่ใหเกดิสิง่ทีด่ขีึ้น 

3. เขาใจลักษณะของธุรกจิและมองในภาพใหญ 

4. มคีวามตั้งใจและมุงม่ัน 

5. มกีารพัฒนาอยูเสมอ 

ศริวิรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541, อางอิงใน วรวรรณ บุญลอม, 2551, หนา 23) 

ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรหรือความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึง ระดับของ

ความตองการที่จะมีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรือองคกรที่ตนเองเปนสมาชิก 

อยูอยางเต็มกําลังความสามารถและศักยภาพที่มีอยู หรือหมายถึง ระดับที่พนักงานเขามา

เกี่ยวของกับเปาหมายขององคกรและตองการรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของ

องคกร บุคคลใดมีความรูสึกผูกพันกับองคกรสูง บุคคลนั้นจะมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง

ขององคกร 

สัตตบงกช มานีมาน (2548, หนา 24) กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง 

ความรูสึกและทัศนคติที่ดีในทางบวก ซึ่งบุคคลในองคกรมีความรูสึกตอองคกรและไดแสดง

ออกมา สามารถเห็นไดถึงการยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกรวาสอดคลองกับเปาหมาย 

และคานยิมของตน ปฏบิัตงิานของตนอยางเต็มความรู ความสามารถ โดยคํานึงถึงผลประโยชน

ขององคกรเปนสําคัญ ความซื่อสัตย ความจงรักภักดีตอองคกร ความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่ง 

ขององคกร และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
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วรวรรณ บุญลอม (2551, หนา 24) กลาวถึงความผูกพันตอองคกรวา หมายถึง ภาวะ 

จิตใจที่ทําใหบุคคลมคีวามรูสกึยดึมั่นตอองคกรของตน โดยมีความรูสึกเต็มใจที่จะเปนสวนหนึ่ง

ขององคกร ยอมรับในวัตถุประสงคและคานยิมขององคกรโดยจะแสดงออกเปนพฤติกรรมตางๆ 

ดังนี้ ทุมเทความสามารถของตนอยางเต็มที่ โดยอุทิศแรงกายแรงใจในการทํางานเพื่อองคกร 

การมคีวามจงรักภักดแีละมคีวามตองการทีจ่ะปฏบิตังิานกบัองคกรตลอดไป 

2. ความสาํคัญของความผกูพันองคกร 

ความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคได 

เนื่องจากพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะเปนผูที่ยินดีที่จะอุทิศแรงกายแรงใจ เพื่อ

ปฏิบัติงานในหนาที่ของตนใหดีที่สุดและดีกวาพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรนอย ซึ่งการที่

พนักงานจะมีความผูกพันตอองคกรหรือไมขึ้นอยูกับการไดรับการตอบสนองจุดมุงหมายจาก

องคกร  

ภรณี มหานนท (อางอิงใน อาทิตติยา ดวงสุวรรณ, 2551, หนา 28) กลาววา 

ความผูกพันตอองคกรจะนําไปสูผลที่สัมพันธกันกับความมปีระสทิธผิลขององคกร ดังตอไปนี้ 

1. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคกร 

มแีนวโนมทีจ่ะรวมในกจิกรรมขององคกรอยูในระดบัสงู 

2. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักจะมีความปรารถนาอยางแรงที่จะ 

คงอยูกับองคกรตอไป เพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 

3. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันตอองคกร และเลื่อมใสศรัทธาตอเปาหมายของ

องคกรจะมีความผูกพันตอองคกรอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางที่สามารถ 

ทําประโยชนกับองคกรใหบรรลุถงึเปาหมายไดสําเร็จ 

4. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมาก

พอสมควรในการทํางานใหกับองคกร ทําใหผลของการปฏบิัตงิานอยูในระดับดกีวาคนอื่น 

พสิฎิฐ วงศนากนากร (2549, หนา 35) กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนปจจัย

ที่มีความสําคัญตอความอยูรอดและประสิทธิผลขององคกร อีกทั้งเปนตัวทํานายการลาออก 

ไดดีกวาความพึงพอใจในการทํางาน สมาชิกที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะปฏิบัติงาน 

ไดดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา ซึ่งผลที่ไดรับจะตกอยูกับองคกรและสมาชิกขององคกรเอง 

สิ่งเหลานี้ลวนเปนคุณสมบัตอิันพงึปรารถนาของทุกองคกร  
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ปจจัยท่ีมคีวามผูกพันตอองคกร 

Steers (1977, อางอิงใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552, หนา 13) ไดเสนอแบบจําลอง

เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร โดยไดแบงแบบจําลองออกเปน 3 สวน ดงันี้ 

1. ปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกร (Antecedents of Commitment)  

2. ความผูกพันตอองคกร (Commitment)  

3. ผลของความผูกพันตอองคกร (Outcomes of Commitment)  

องคประกอบในดานปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกรนัน้ Steers ไดแบงออกเปน 

3 กลุม คอื  

1. ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ ระดับ การศึกษา 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏบิัตงิานในองคกร และระดับตําแหนงงาน เปนตน 

2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถงึ ลกัษณะงานทีผู่ปฏบิตังิานรับผิดชอบ 

อยู ไดแก ความมอีสิระในการทาํงาน งานทีม่โีอกาสปฏสิัมพันธกับผูอื่น ชวงช้ันการบังคับบัญชา 

ความเขาใจในกระบวนการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหาร ผลปอนกลับของงานและ 

ความคาดหวังในโอกาสความกาวหนา เปนตน 

3. ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคลไดรับทราบและเรียนรู 

เมื่อเขาไปทํางานภายในองคกร ไดแก ทัศนคติที่มีตอกลุมสมาชิกในองคกร การยอมรับเปาหมาย 

และคานิยมขององคกร ความพึ่งพิงไดขององคกร ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคกร 

เปนตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 5 แสดงปจจัยท่ีสงผลถึงความผูกพันและผลของความผูกพันตอองคกรของ Steers 

 

ท่ีมา: Steers, 1977, อางองิใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552, หนา 14 

 

ลักษณะสวนบุคคล 

ลักษณะของงาน 

ประสบการณในงาน 

ความผกูพัน 

ตอองคกร 

ผลของความผูกพนั 

- ความปรารถนาท่ีจะอยูในองคกร 

- ความต้ังใจท่ีจะอยูในองคกร 

- การทํางานสม่ําเสมอ 

- การรักษาพนักงานไวในองคกร 

- ผลการปฏบัิตงิาน 
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Steers and Porter (1983, อางองิใน ปนัดดา ใจบุญ, 2553, หนา 20) ไดสรุปวาปจจัย

ที่ทําใหเกดิความผูกพันตอองคกรของพนักงานม ี4 กลุม คอื 

1. โครงสรางขององคกร (Structural Characteristic) คือ จะตองมีลักษณะเปนระบบ  

ที่มีแบบแผน มีหนาที่ที่เดนชัด มีการรวมอํานาจ การกระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการ

ตัดสนิใจ  

2. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เชน เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ระดับรายได สถานภาพสมรส ความตองการประสบความสําเร็จ ระยะเวลาในการ

ปฏบิตังิาน แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์เปนตน 

3. ลกัษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) หมายถงึ ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงาน 

ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยู เชน งานที่มีความทาทาย ความกาวหนาในการทํางาน มีบทบาท 

ที่เดนชัด ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนตน 

4. ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคลไดรับทราบ 

และเรยีนรูเมือ่เขาไปทาํงานในองคกร เชน ทัศนคติของกลุมทํางานที่มีผลตอองคกร ความนาเชื่อถือ 

ขององคกร การรูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ ความสามารถในการพึ่งพาได และการปฏิบัติตัว 

ของผูบังคับบัญชา เปนตน 

Edward L.Gubman (1998, อางอิงใน สุดารัตน สุวรรณยิก, 2552, หนา 26) ไดกลาวถึง 

ปจจัย 7 ประการ ทีส่รางใหเกดิความผูกพนัตอองคกร ไดแก 

1. แบงปนคานยิม/ เขาถงึเปาหมาย คือ การปรับคานิยมของพนักงานใหสอดคลองกับ

คานิยมขององคกร ซึ่งจะชวยขยายขอบเขตใหพนักงานไดแสดงความสามารถในการทํางาน

อยางเต็มที่และตรงตามเปาหมายที่ตัง้ไว 

2. คณุภาพชีวติในการทาํงาน คือ ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมของทํางาน ซึ่งรวมถึง 

อปุกรณเครือ่งใช สิง่อาํนวยความสะดวกตางๆ การมสีวนรวมในงานและกิจกรรมตางๆ ที่บริษัท

จัดให 

3. ลักษณะงาน คอื ขอบเขตงานที่มคีวามทาทายและนาสนใจ 

4. ความสัมพันธในงาน คือ ความพึงพอใจในความสัมพันธระหวางบุคคล ซึ่งไดแก 

หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และลูกคา 

5. ผลรวมคาตอบแทน คอื ความพงึพอใจในคาจาง สวัสดกิารและผลตอบแทนอื่นๆ 

6. โอกาสกาวหนาในงาน คือ โอกาสในการเรียนรู เจริญกาวหนาในหนาที่ และไดรับ

ผลสาํเร็จในงาน 

7. ภาวะผูนํา คอื ความเช่ือม่ันและนับถอืในผูนําองคกร 
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Hewitt Associates (2005, อางอิงใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552, หนา 210) กลาวถึง

ปจจัยที่มอีทิธพิลตอความผูกพันของพนักงาน สามารถแยกเปน 7 ประการ ดงันี้ 

1. ภาวะผูนาํ (Leadership) 

2. วัฒนธรรมหรอืจุดมุงหมายขององคกร (Culture/ Purpose) 

3. ลักษณะงาน (Work activity) 

4. คาตอบแทนโดยรวม (Total compensation) 

5. คณุภาพชีวติ (Quality of life) 

6. โอกาสที่ไดรับ (Opportunity) 

7. ความสัมพันธ (Relationship) 

ในการศึกษาคนควาดวยตนเองนี้ ผูศึกษาเนนปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงานและคุณภาพ

ชีวิตการทํางานบางสวนซึ่งเปนปจจัยสวนหนึ่งที่สงผลถึงความผูกพันตอองคของพนักงาน โดย

ไดศกึษาและรวมรวบแนวคดิเกี่ยวกับลักษณะงานและคุณภาพชีวติการทํางาน ไวดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะงาน 

 Buchanan (1974, อางองิใน สตัตบงกช มานมีาน, 2548 หนา 21) กลาววา ความผูกพัน 

ตอองคกรเปนความผูกพันที่มีตอเปาหมาย คานิยมขององคกรและการปฏิบัติตามบทบาทของ

ตนเองเพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร ซึ่งความผูกพันตอองคกรมีองคประกอบ 

3 ประการ คอื 

1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร (Identification) หมายถึง การยอมรับในคานิยม 

ตลอดจนวัตถุประสงคขององคกรวาเปนไปในทางเดยีวกับตน 

2. ความเกี่ยวพันกับองคการ (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อ

ความกาวหนาและผลประโยชนขององคกร 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) หมายถึง การยึดม่ันในองคกรและปรารถนา 

ที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

 Milton (1981, อางอิงใน กิรดา พุมพงษ, 2550, หนา 10) ไดใหความหมายของ

คุณลักษณะงานวา หมายถึง ความนาสนใจของงาน ความเปลี่ยนแปลงของงาน โอกาสที่จะ

เรยีนรูงาน ปรมิาณ โอกาสทีจ่ะทาํใหงานสาํเร็จและไดใชความรูความสามารถในการทาํงาน 

Anthony and others (1993, อางอิงใน บรรเจิด บุญเสริมสง, 2550, หนา 12) ได

อธิบายความหมายของคุณลักษณะงานไววา คุณลักษณะงาน คือ แบบจําลองที่สรางขึ้นเพื่อให

แนใจวาบุคลากรมีการรับรูและตอบสนองตอสิ ่งเราเดียวกันแตกตางกันออกไป ดังนั้น

แบบจําลองคุณลักษณะงานที่สรางขึ้นโดย Hackman และ Oldham จึงเปนการนําเสนอเพื่อใหเห็น
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ความสัมพันธระหวางมิติของงาน สภาวะทางจิตวิทยา และตัวสนับสนุนคือความตองการเจริญ 

กาวหนา ความรูและทักษะ ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมของงานและผลกระทบที่เกิดขึ้น 

ตอบุคคลากรและงาน  

องคการทีม่โีครงสรางการบรหิารงานทีด่ ีผูบรหิารตองมกีารออกแบบคุณลักษณะของ

งานเพือ่ใหมคีวามเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคลากร เพื่อใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพ 

และประสทิธิผล โดยการปรับปรุงสวนประกอบของงานตาง ๆ และวิธีการเพิ่มคุณคาของงานที่

นิยมใชกันมากคือ รูปแบบการจัดคุณลักษณะของงาน (Job Characteristic Model) ของ Hackman 

และ Oldham (1980, อางองิใน บรรเจิด บุญเสริมสง, 2550, หนา 9) โดยอาศัยแนวคิดของ Herzberg 

เปนพื้นฐาน ไดเสนอแนวคดิของภาวะจิตวทิยาทีส่ําคัญ และจําเปนในการที่จะใหบุคคล มีแรงจูงใจ

ทีจ่ะทาํงานม ี3 สภาวะ คอื 

1. ความหมาย ความสาํคญัจากงานทีไ่ดทาํ (Meaningfulness) คือ ขนาดของความสําคัญ 

ความมีคุณคาและความคุมคาที่จะไดจากการลงแรงทํางานวามีมากหรือนอย 

2. การไดรับผิดชอบงานที่ไดทํา (Responsibilities) หมายถึง ขนาดของความรูสึกของ

คนที่ไดมีโอกาสรับผิดชอบและเปนเจาของเรื่องนัน้ที่เขาจะเปนผูทําดวยตนเอง จนกระทั่งบรรลุ 

ผลสําเร็จวามีมากหรือนอยเพียงใด หากเขารับผิดชอบในผลสําเร็จดวยตัวเองคนเดียวไดมากแลว 

ความพงึพอใจกจ็ะมมีาก 

3. การมโีอกาสรูถงึผลงานของตนที่ไดทําลงไป (Knowledge of Results) คือ ขนาดของ

ความมากนอยของโอกาสที่บุคคลนั้นๆ จะสามารถเขาใจหรือรูไดตามกระบวนการที่มีอยู 

ตามปกตวิางานทีท่าํไปแตละคร้ังนั้นมปีระสทิธภิาพ หรอืไดผลเปนที่นาพอใจเพยีงใด 

หากผูทํางานไดมีโอกาสรู และสัมผัสกับทั้ง 3 สภาวะขางตนจากการทํางานแลวจะเกิด 

ความรูสกึตื่นตัว มแีรงจูงใจอยากจะทํางานมากขึ้น และสิ่งที่ตามมาคือผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสทิธภิาพสงู 

โดยผลลัพธที่เกิดขึ้นกับบุคคลคือความสามารถของบุคคล และผลลัพธของงานที่มี

ประสทิธภิาพขึ้นอยูกับคุณลักษณะเฉพาะของงาน (Core Job Dimensions) 5 ลักษณะดังตอไปนี้ 

1. ความหลากหลายของงาน (Skill Variety) หมายถึง ระดับความมากนอยที่ผูปฏิบัติงาน 

จะตองใชทกัษะความชํานาญและความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือในการทํากิจกรรมหลาย ๆ 

อยางของหนวยงานใหสําเร็จผล 

2. ความมเีอกลักษณของงาน (Task Identity) หมายถึง ระดับความมากนอยที่ผูปฏิบัติงาน 

แตละคนสามารถทาํงานนั้น ๆ ได นับตัง้แตเริ่มตนจนกระทั่งเสร็จสิ้นกระบวนการและเกดิผลงาน 
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3. ความสาํคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดับความมากนอยที่งานที่ปฏิบัติ 

มผีลกระทบตอชีวติความเปนอยูของคนทั้งในและนอกองคการ ทั้งทางรางกายและจิตใจ 

4. ความมอีสิระในการทาํงาน (Autonomy) หมายถงึ ระดบัความมากนอยทีง่านเปดโอกาส 

ใหผูปฏบิตังิานมคีวามเปนอสิระในการใชวจิารณญาณของตนเอง สามารถทีจ่ะตดัสนิใจไดดวยตนเอง 

ในการดําเนินงานและกําหนดเวลาในการทํางาน บุคคลจะเพิ่มความรูสึกของความรับผิดชอบ

ตอผลงานของงานทีเ่กดิขึ้น 

5. ผลสะทอนจากงาน (Feedback) หมายถึง ระดับความมากนอยที่งานนั้นแสดงให

ผูปฏิบัติงานไดทราบถึงขอมูลโดยตรงและชัดเจน จากผลลัพธที่ไดปฏิบัติไปแลววามีประสิทธิภาพ 

หรอืประสทิธผิลหรอืไม รวมทั้งความรูสกึของเพือ่นรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือหนวยงานที่มีตอ 

การปฏบิัตงิานของผูปฏบิัตงิานนัน้ 

Werther and Davis (1993, อางองิใน บรรเจิด บุญเสริมสง, 2550, หนา 12) กลาวถึง

คุณลักษณะงานวาเปนสิ่งแวดลอมของงานที่เตรียมไวเพื่อที่จะชวยใหบุคคลมีความพึงพอใจใน 

ความตองการของแตละคน ซึ่งความตองการในระดับสูงนัน้เปนสิ่งที่สําคัญตอบุคลากรเหมอืนๆ กัน 

แบบจําลองคณุลกัษณะงาน (Job Characteristics Model) ถกูนาํมาใชเพื่อการออกแบบ 

งาน โดยผูเช่ียวชาญทางดานพฤติกรรมศาสตร และไดมีการศึกษาเพื่อทดสอบทฤษฎีดังกลาว

อยางตอเนือ่ง ซึง่จากการที่มีผูศึกษาไวมากมายหลายทานทําใหพอสามารถสรุปไดวา แบบจําลอง 

คุณลักษณะงานคือแบบจําลองที่แสดงขอบเขตขององคประกอบที่มีอยูในงานแตละชนิด ซึ่งมี

คุณลักษณะเฉพาะตอการรับรูของผูปฏิบัติงานแตละคนแตกตางกันออกไป และองคประกอบ

ของงานมคีวามสัมพันธซึ่งกันและกัน 

ธงชัย สันติวงษ (2538, อางอิงใน กิรดา พุมพงษ, 2551, หนา 14) กลาววา ลักษณะ

ของงาน คอื ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) ความมเีอกลกัษณของงาน (Task Identity) 

ความสําคัญของงาน (Task Significance) ทั้ง 3 ลักษณะลวนแตสามารถใชเพิ่มความรูสึก 

ที่เกีย่วกบัความหมาย ความสําคัญของงานไดมากนั่นคือหากเมื่อใดก็ตามที่ผูทํางานไดมีโอกาส

ทาํสิง่ตาง ๆ ทีส่ามารถสงผลทาํใหงานทั้งช้ินนั้นสําเร็จ โดยสามารถเห็นผลสําเร็จไดชัดเจน และ

กรณทีี่งานที่ทําไดมนี้ําหนักความสําคัญที่จะกอผลถึงคนอื่น ๆ ดวยแลว งานนั้น ๆ ก็จะสามารถ

ใหประสบการณที่มีคุณคาแกผูทําได ลักษณะของงานประการที่ 4 คือ ความมีอิสระในการทํางาน 

(Autonomy) จะเปนเรื่องที่เช่ือมโยงโดยตรงกับความรับผิดชอบที่มีตองาน ถาหากผูทํางานสามารถ 

มีโอกาสควบคุมการทํางานไดดวยตนเองมากขึ้นเทาใด เขาผูนั้นก็จะยิ่งรูสึกมีความรับผิดชอบ 

ตองานที่ทํามากยิ่งขึ้น ลักษณะประการสุดทายคือ ผลสะทอนจากงาน (Feedback) นั่นคือ 
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ถาหากสามารถทาํใหผูทาํงานไดรูถงึผลจากการทํางานที่เขาไดทําไปแลวอยางชัดเจน คุณคางานนั้น 

ก็จะสูงในสายตาและความรูสกึของเขา 

ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน (2548, อางองิใน อนัญญา ลัทธิกุล, 2553, หนา 11) กลาวถึง              

ความผูกพันตอองคกรวา พัฒนามาจากหลักคิดความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย

หัวหนางาน เนื้องานและสถานที่ทํางาน อยางไรก็ตาม การนิยามความหมายการใชขึ้นอยูกับ

องคกรตามความเหมาะสมและตามลกัษณะกจิการ หากจะเจาะจงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

ระหวางพนกังานกบัองคกร ม ี3 ลกัษณะ คอื 

1. ความเช่ือม่ัน 

2. การยอมรับเปาหมายรวมกนั ตั้งใจ ทุมเทความสามารถใหองคกร 

3. ปรารถนาที่จะอยูกับองคกร 

นอกจากจะสรางความผูกพันกับองคกรไดแลว ยังมีปจจัยอื่นที่ทําใหคนอยากอยูใน

องคกร เชน หัวหนางาน งานที่รับผิดชอบ พนักงานสวนใหญมักจะคาดหวังจากองคกร และ

องคกรก็คาดหวังกับพนักงานเชนเดียวกัน จึงจําเปนตองมีการปรับทั้งสองสวนใหมีความสมดุล

มากที่สุด ดังนั้น คนที่มีความผูกพันตอองคกรจะเปนคนที่ทํางานไดดี มีพลัง ทํางานดวยความ

มุงม่ัน มแีรงบันดาลใจและสนุกที่ไดทํางานหนัก 

2. แนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพชวีติการทํางาน 

Bluestone (1977, อางอิงใน วรวรรณ บุญลอม, 2551, หนา 15-16) ไดกลาวถึง

ความหมาย ของคุณภาพชีวิตในการทํางานไววา เปนการสรางสรรคบรรยากาศที่จะทําใหผูใช

แรงงานไดรับความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น โดยผานการเขามามีสวนรวมในกระบวนการ

ตัดสินใจและแกไขปญหาสําคัญขององคกร ซึ่งจะมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขา 

นั่นคือไดหมายความ ถึงการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยทําใหมีประชาธิปไตย 

ในสถานที่ทํางานมากขึ้น เพื่อกอใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคกร ทัง้นี้เพราะ 

เปดโอกาสใหมๆ ใหสมาชิกขององคกรในทุกระดับไดนําเอาสติปญญา ความเช่ียวชาญ ทักษะ

และความสามารถอื่นๆ มาใชในการทํางานในองคกร ยอมทําใหสมาชิกหรือแรงงานไดรับ 

ความพงึพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุม

และองคกรขึ้น เชน การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับวินัย

ผอนคลายลง ความคับของใจลดลง เปนตน 
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Delamotte and Takezawa (1984, อางอิงใน วรวรรณ บุญลอม, 2551, หนา 16) 

ไดใหความหมายของคุณภาพชีวติในการทํางานไวหลายประเด็น ดังนี้ 

1. เปนการสรางบรรยากาศที่จะทําใหแรงงานไดรับความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น 

โดยผานการเขามามสีวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกไขปญหาสําคัญขององคกร ซึ่งจะสงผล

ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุมและองคกรขึ้น เชน การขาดงาน

ลดลง คุณภาพของผลติภัณฑดขีึ้น ความคับของใจลดลง เปนตน 

2. คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความหมายทัง้กวางและแคบ โดยมีความหมาย 

ในประเด็นตางๆ ดังนี้ 

2.1 คุณภาพชีวิตในการทํางานในความหมายที่กวาง หมายถึง สิ่งตางๆ ที่เกี่ยวของ 

กับชีวิตการทํางาน ซึ่งประกอบดวยคาจาง ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 

ผลประโยชนและบริการ ความกาวหนาในการทํางานและมนุษยสัมพันธ สิ่งเหลานี้ลวนแตเปน

แรงจูงใจและความพงึพอใจสาํหรับคนงาน 

2.2 คุณภาพชีวิตในการทํางานในความหมายที่แคบ หมายถึง ผลที่มีตอพนักงาน 

ซึ่งหมายถึงการปรับปรุงองคกรและลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรไดรับการ

พจิารณาเปนพเิศษสําหรับการสงเสรมิระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของแตละบุคคล รวมถึง

ความตองการของพนักงานในเรือ่งความพงึพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอ 

สภาพการทาํงานดวย 

2.3 คุณภาพชีวติในการทํางานในแงมุมที่หมายถึง การคํานึงถึงความเปนมนุษย

ในการทํางาน โดยมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ แนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีที่สงเสริม 

สภาพแวดลอมในการทํางานอยางเปนประชาธิปไตย ทําใหเกิดความพึงพอใจมากขึ้นในการ

ปรับปรุงผลลัพธขององคกรและปจเจกบุคคลตามลําดับ 

Hombrum, Tichy and Devanna (1984, อางอิงใน วรวรรณ บุญลอม, 2551, หนา 16-17) 

ไดใหความหมายของคณุภาพชีวติในการทาํงานวา ประกอบไปดวยอยางนอย 3 องคประกอบ คอื  

1. เปนชุดของผลลัพธ (outcomes) ของพนักงานแตละคนซึ่งเกี่ยวของกับความพอใจ 

ในการทํางานความสัมพันธที่ดรีะหวางพนักงานและหัวหนา อัตราการเกดิอุบัตเิหตุมนีอย           

2. เปนชุดของการปฏบิัตขิององคกร (organizational practices) ไดแก การบริหาร 

งานแบบมสีวนรวม การทํางานใหมีคุณคา ระบบการใหรางวัลและผลตอบแทน ตลอดจนสภาพ

การทาํงานทีด่ ี           
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3. เปนรูปแบบการเปลี่ยนแปลงในองคกร นัน่คือการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานถือเปนกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

พนกังานดขีึ้น และยงัเปนการเพิม่ประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคกร 

บุษยาณี จันทรเจรญิสุข (2537, อางอิงใน วรวรรณ บญุลอม, 2551, หนา 17) ใหความหมาย 

คณุภาพชีวติในการทาํงานไววา เปนทัศนคตหิรอืความรูสกึของพนักงานซึ่งไดรับมาจากประสบการณ 

การทาํงานของเขา ทาํใหพนักงานมคีวามพงึพอใจ มคีวามสขุในการทาํงานและมสีขุภาพจิตทีส่มบรูณ 

ผจญ เฉลิมสาร (2540, อางอิงใน วรวรรณ บุญลอม, 2551,หนา 17) ไดใหความหมาย 

คุณภาพชีวิตในการทํางานวาเปนคําที่มีความหมายกวาง ครอบคลุมไปทุกดานที่เกี่ยวของกับ

ชีวิตในการทํางานของแตละบุคคล และสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคกร แตมีเปาหมาย 

สําคัญรวมกันอยูที่การลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานที่ทํา ซึ่งถือเปน 

กลไกสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวติในสถานที่ทํางาน 

Walton (1973, อางอิงใน วรวรรณ บุญลอม, 2551, หนา 18) เปนบุคคลหนึ่งที่สนใจ 

ในการพัฒนาองคกรใหมีคุณภาพ โดยผสมผสานแนวทางความเปนบุคคลรวมกับภาพแวดลอม

ในการทาํงาน ครอบครัวและสังคม การกําหนดวาบุคคลมีคุณภาพชีวิตในการทํางานน้ัน พิจารณา 

ขอบงช้ีใน 8 ดานเปนเกณฑวัด ดังนี้  

1. การไดรับผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ผลตอบแทนดานรายไดเปนสิ่งหนึ่ง 

ที่บงบอกถึงคุณภาพชีวิตในการทํางาน เนื่องจากบุคคลมีความตองการทางเศรษฐกิจและมุง

ที่จะไดรับผลตอบแทนตาง ๆ อยางคุมคาหลังจากที่ทํางานนั้นไปแลว ซึ่งความตองการนี้เปนสิ่ง 

จําเปนสําหรับการดําเนินชีวิตในสังคมของปจเจกบุคคล นอกจากจะสรางความคาดหมายใน

ผลตอบแทนสําหรับตนแลว ยังนําไปเปรียบเทียบกับผูอื่นในงานประเภทเดียวกัน ดังนั้นเกณฑ 

ในการตัดสินเกี่ยวกับผลตอบแทนที่บงช้ีวามีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางานนั้นจะพิจารณาในเรื่อง 

ตาง ๆ ดงันี้ 

1.1 ผลตอบแทนที่เพียงพอ คือ คาตอบแทนที่ไดจากการทํางานในเวลางาน 

มีความเพียงพอที่จะดํารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพในสังคม ซึ่งทําใหบุคคลมีชีวิตอยู 

อยางสะดวกสบายโดยไมตองพึง่พาการทาํงานอืน่ 

1.2 ผลตอบแทนที่เปนธรรม คือ เปนการประเมินจากความหมายเชิงปฏิบัติการ 

โดยที่บุคคลประเมนิคาตอบแทนกับปจจัยตาง ๆ ในการทาํงาน  

2. สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง พนักงาน 

ตองอยูในสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน มีการปองกันอุบัติเหตุ และไมเกิดผลเสียตอสุขภาพ 

ทั้งกายและจิตใจ นอกจากนี้กฎหมายที่เกี่ยวกับการคุมครองแรงงานและผูประกอบการควรกําหนด 
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นโยบายหรอืมาตรฐานเปนลายลักษณอักษร เกี่ยวกับการคงไวซึ่งสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะ

และคาํนงึถงึสขุภาพของผูใชแรงงาน เชน การกําหนดอายุของผูใชแรงงานการปรับช่ัวโมงการทํางาน 

ใหเหมาะสม การจัดกิจกรรมกีฬา การออกกําลังกายและนันทนาการตาง ๆ ที่ชวยผอนคลาย

ความตึงเครียดจากงาน ทําใหรางกายแข็งแรง ผูใชแรงงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ยิ่งขึ้น ซึ่งในอนาคตผูประกอบการควรมองถึงการจัดการดาน การสงเสริมสุขภาพเพื่อใหบุคคล

เหลานี้มีความสะดวกสบายในการทํางานมากกวาการดูแลดานสุขภาพจิตแตเพียงอยางเดียว

เทานั้น 

3. การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน หมายถึง การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล 

โดยทาํงานในรูปแบบใหมจากการทาํงานเดมิ และใหความสาํคญัเกีย่วกบัการศกึษาอบรม ซึง่การพฒันา 

การทํางานและอาชีพของบุคคล เปนตัวบงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานประการหนึ่งซึ่งจะทําให

บคุคลสามารถทาํหนาทีโ่ดยใชศักยภาพทีม่อียางเตม็ที ่มคีวามเช่ือม่ันในตนเอง และเมื่อมีปญหา

ก็สามารถจัดการแกไขตอบสนองไดอยางเหมาะสม  

4. ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน หมายถึง งานที่ผูปฏิบัติไดรับมอบหมาย 

จะมีผลตอการคงไว และการขยายความสามารถของตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหมๆ  

มแีนวทางหรอืโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น 

5. การบูรณาการทางสังคม โดยทั่วไปในสังคมพบวามนุษยกับการทํางานจะมีความ

เปนอันหนึ่งอันเดียวกันไมสามารถแยกออกจากกันได การทํางานของบุคคลที่จะเกิดคุณภาพชีวิต 

ในการทํางานไดนัน้ ผูประกอบการตองคาํนงึถงึธรรมชาตขิองความสัมพันธของบุคคลในองคกร

และการทํางานรวมกันซึ่งเปนกรอบในการทํางานที่สําคัญยิ่ง เพื่อจะทําใหพนักงานเห็นวาตนเอง

มคีณุคา สามารถปฏบิตังิานใหประสบความสาํเร็จ มกีารยอมรับและรวมมอืกนัทาํงานดวยด ี

6. สิทธิของพนักงาน หมายถึง สมาชิกในองคกรควรมีสิทธิในการปกปองสิทธิของตน 

และสหภาพแรงงานควรมีบทบัญญัติหรือขอกําหนดใดๆ เพื่อใชปกปองคุมครองผูใชแรงงาน

และรวมพิจารณากับผูบริหารขององคกรในการตัดสินใจที่เกี่ยวของกับผูใชแรงงาน หรือบางคร้ัง 

อาจตองเรยีกรองสทิธทิีพ่งึไดของผูใชแรงงานดวย 

7. ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว หมายถึง การดําเนินชีวิตในการ 

ทาํงานของแตละบคุคลมอีทิธพิลตอความสัมพันธระหวางครอบครัว สังคม นอกจากบุคคลจะแสดง 

บทบาทในดานชีวิตการทํางาน ยังตองควรแสดงบทบาทในการดําเนินชีวิตดานอื่นๆ เพื่อใหมีความ

สมดุลซึ่งกันและกัน ปจจุบันพบวามนุษยใหความสําคัญกับงานมากกวาชีวิตครอบครัว จึงทําให

สถานภาพของชีวิตครอบครัวบกพรอง เกิดความขัดแยงในบทบาทของคูสามีภรรยา ดังนั้น 
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จึงควรมีเวลาสําหรับครอบครัว สังคม โดยการหาเวลาวางทํากิจกรรมรวมกันและเขารวมกิจกรรม 

ของสังคม 

8. งานมีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม หมายถึง กิจกรรมการทํางานที่ดําเนินไป

ในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม ซึ่งจะกอใหเกิดการเพิ่มคุณคาความสําคัญของงานและอาชีพ 

ของพนกังาน เชน ความรูสกึของกลุมพนักงานทีร่บัรูวาองคกรของตนมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม 

เกี่ยวกับผลผลิต การกําจัดของเสีย เทคนิคการตลาด การมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมือง 

และอืน่ ๆ 

 

ขอมูลเกี่ยวกับมหาวทิยาลัยพะเยา 

 มหาวิทยาลัยนเรศวรไดตะหนักถึงความสําคัญของการกระจายโอกาสและการสราง

ความเสมอภาคทางการศึกษา ไดพิจารณาจากแผนอุดมศึกษาระยะยาว (พ.ศ.2532-2547) ซึ่งได 

กําหนดนโยบายในการกระจายโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาระดับอุดมศึกษาใหกับ

ประชาชนอยางทั่วถึง แตจากการติดตามประเมินผลแผนการศึกษาระดับอุดมศึกษาแลวพบวา

สถาบันอุดมศึกษายังไมเอื้อตอการยกระดับฐานะทางสังคม สัดสวนผูรับบริการยังไมสะทอน

สัดสวนที่แทจริงของภาพประชากรของประเทศ มหาวิทยาลับพิจารณาเห็นวาหากไมหาทาง

ปรับปรุงแกไขยังคงปลอยไปเชนนี้ การศึกษาก็จะไมมคีวามหมายนักตอการขยับฐานะทางสังคม 

(Social Mobility) จะทําใหเกิดชองวางในสังคมตอไปอีกอยางยาวนาน การเขาไปแกไขปญหา

ดังกลาวไดอยางรวดเร็ว มหาวิทยาลัยจะตองเคลื่อนเขาไปใหการศึกษาในชุมชนและทองถิ่น

ตามบทบาทของสถาบันอุดมศึกษา ประกอบกับไดมีการเรียกรองจากประชาชนชาวจังหวัด

พะเยาทกุฝายทั้งหัวหนาสวนราชการ ผูแทนจากทุกองคกรทั้งภาครัฐและเอกชน ขอใหมหาวิทยาลัย 

เขาไปตั้งเปนจุดกําเนิดของสถาบันอุดมศึกษาที่เปนระบบแบบถาวร มหาวิทยาลัยนเรศวรจึงได

เสนอขอจัดตั้งวทิยาเขตสารสนเทศขึ้นทีจ่งัหวดัพะเยา ซึง่คณะรัฐมนตรี ไดพจิารณาใหความเห็นชอบ 

เมื่อวันที่ 20 มิถุนายน 2538 และตอมาคณะรัฐมนตรี ในการประชุมเมื่อวันที่ 8 ตุลาคม 2539  

มีมติใหใชชื่อวิทยาเขตสารสนเทศพะเยา ซึ่งมหาวิทยาลัยนเรศวรไดเริ่มจัดการเรียนการสอน

ตั้งแตปการศกึษา 2538 เปนตนมา 

นโยบายตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจ ฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545-2549) ไดมุงเนนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะการเรงรัดการผลิตและพัฒนากําลังคนระดับอุดมศึกษา ใหสะทอน

ภาพการแขงขันกับนานาประเทศในระยะยาวใหเปนรูปธรรม มหาวิทยาลัยนเรศวรโดยมี

รองศาสตราจารย ดร.มณฑล สงวนเสรมิศร ีเปนอธกิารบดีไดมอบหมายให ดร.สําราญ ทองแพง 

รองอธกิารฝายวางแผนและพัฒนา เปนผูกํากับดูแลวิทยาเขตสารสนเทศพะเยา และอธิการบดี
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ไดมากํากับดูแลโดยตรงอีกช้ันหนึ่งดวย ซึ่งอธิการบดีไดตั้งปณิธานที่จะทุมเทแกปญหาดานการ

จัดการศกึษาของชาต ิเพราะเช่ือวาจะเปนพื้นฐานสําคัญในการแกไขปญหาเศรษฐกิจสังคมและ

การเมืองในระยะยาวได จึงไดพัฒนาวิทยาเขตสารสนเทศพะเยาใหมีศักยภาพและความพรอม 

ที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามเปาหมายของการยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยเอกเทศ โดยไดปรับ 

ระบบการจัดการศึกษาของวิทยาเขตสารสนเทศพะเยา จากเดิมที่ใหอาจารยที่สังกัดวิทยาเขต

สารสนเทศพะเยา ซึ่งประจําอยูที่จังหวัดพิษณุโลกสอนผาน VIDEO CONFERENCE SYSTEM 

(VCS) จากจังหวัดพิษณุโลกสงมายังจังหวัดพะเยา ไดกําหนดเปนนโยบายใหอาจารย ยายมา

ประจําทําการเรียนการสอนที่จังหวัดพะเยา พรอมทั้งเพิ่มหลักสูตร/สาขาวิชาใหมากขึ้น เพื่อให

ผูเรยีนไดมโีอกาสเลอืกเรยีนตามความตองการไดมากขึ้น โดยมคีวามเช่ือม่ันวาการใหการศึกษา

กับประชากรอยางเสมอภาคทั้งในเชิงพื้นที่และในเชิงปญหาเศรษฐกิจนั้น นอกจากจะเปนการ

แกปญหาชองวางทางสังคมแลว ยังเปนประโยชนตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ จะทําให

ฐานการผลิตระดับมหาชนมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น สามารถพัฒนาขีดความสามารถในการแขงขัน

ทางดานการคาการลงทุนกับนานาประเทศ โดยเฉพาะประเทศเพื่อนบานซึ่งจะเปนการตอบสนอง 

โครงการสีเ่หลีย่มเศรษฐกจิของรัฐบาลดวย 

ทั้งนี้คณะผูบริหารมหาวิทยาลัยไดยกรางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ.... 

โดยไดศึกษาวิเคราะหขอดีขอเสียจากพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัยตางๆ ที่ไดเปลี่ยน

สถานภาพเปนมหาวิทยาลัยของรัฐที่ไมใชสวนราชการ แลวนําสาระสําคัญที่คิดวาจะเปน

ประโยชนตอการพัฒนามหาวิทยาลัยแหงนี้ มากําหนดไวในพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา 

พ.ศ.... แลวเสนอสภามหาวิทยาลัยพิจารณาใหความเห็นชอบใหนําเสนอไปยังสํานักงานคณะ 

กรรมการการอุดมศึกษา เพื่อนําเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาใหความเห็นชอบและนําเขาสูการ

พิจารณาของรัฐสภาตามขั้นตอน แตเนื่องจากภายใตสภาวะทางการเมืองที่มีการเปลี่ยนแปลง

คอนขางบอยทําใหตองมกีารเสนอรางพระราชบัญญัตมิหาวิทยาลัยพะเยาอยูหลายครั้ง ทายสุด

ในการประชุมรัฐสภาสมัยวิสามัญ รางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ.... ไดบรรจุเขา 

สู การพิจารณาของวุฒิสภาในวาระที่ 2-3 เมื่อวันที่ 25 พฤษภาคม 2553 ซึ่งวุฒิสภาได

พิจารณาใหความเห็นชอบรางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. ... โดยไมมีการแกไข 

สํานักงานเลขาธิการวุฒิสภาจึงไดสรุปเสนอประธานสภาผูแทนราษฎรเพื่อทราบและสรุปเสนอ

สํานัก เลขา ธิการคณะรัฐมนตรี เพื่อนําเสนอนายกรัฐมนตรีพิจารณานําความขึ้นกราบบังคม

ทลู เพือ่ทรงลงพระปรมาภิไธย ประกาศใชเปนกฎหมายตอไป ซึ่งพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว

ไดทรงลงพระปรมาภิไธย เมื่อวันที่ 12 กรกฎาคม 2553 และไดนําไปประกาศในราชกิจจานุเบกษา 
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เลมที ่127 ตอนที่ 44ก. ในวนัที ่16 กรกฎาคม 2553 พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยามีผลบังคับใช 

เปนมหาวทิยาลัยพะเยาโดยสมบูรณ ตัง้แตวันที่ 17 กรกฎาคม 2553 เปนตนมา  

 

งานวจัิยท่ีเกีย่วของ 

1. งานวจัิยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร 

เชลดอน (1971, อางอิงใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552, หนา 46) ไดศึกษาปจจัย

ที่มอีิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรในกลุมนักวิทยาศาสตรสําเร็จการศึกษาระดับปริญญา

เอก และปฏิบัติงานอยู ในหองทดลอง ผลการวิจัยพบวาการเกี่ยวของกับสังคม (Social 

Involvement) กับเพื่อนรวมงานมอีทิธพิลตอความรูสกึผูกพันตอองคกร 

เชลท (1983, อางอิงใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552, หนา 45) ไดทําการศึกษา

เรื่องความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในงานและคุณภาพชีวิตของการทํางานในมหาวิทยาลัย 

ซึง่ผลการศกึษาพบวา อายสุมัพนัธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร กลาวคือ คนที่มีอายุมาก 

จะมีความผูกพันตอองคกรสูงกกวาคนที่มีอายุนอย สวนสถานภาพการสมรสพบวาคนที่แตงงาน 

แลวจะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาคนที่เปนโสด 

ออสติน (1984, อางอิงใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552, หนา 45) ไดศึกษาผูบริหาร

ระดบักลางในมหาวทิยาลยัโดยการสํารวจและการสัมภาษณใน 3 ดาน คือ ความผูกพันกับตําแหนง 

ความผูกพันกับหนวยงาน และความผูกพันกับอาชีพที่เปนอาจารย ผลการศึกษาพบวารอยละ 50 

มคีวามผูกพันกับตําแหนงเปนอันดับแรก และองคประกอบที่สงผลม ี4 ประการ ไดแก ความตองการ 

อสิระ ความตองการช่ือเสยีง ความภาคภูมใิจ และการไดมโีอกาสรวมทาํงานกับบุคคลที่นาสนใจ 

พนิดา จงดําเกิง (2551, อางอิงใน อนัญญา ลัทธิกุล, 2553, หนา 12) ไดศึกษา

การสรางความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษาโรงแรม ABC พบวาพนักงานที่มีความผูกพัน

จะตองการทํางานอยูกับองคกรนั้นๆ และเสียสละเพื่อองคกร สรางผลผลิตและใหบริการ 

แกลูกคาและชวยเหลือองคกรใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของพนักงานนี้จะสงผล

ใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา และกอใหเกิดผลประโยชนตอองคกร สวนประกอบสําคัญ

ที่ทําใหเกดิความผูกพันของพนักงาน เรยีกวา Employee Engagement Index (EEI)
TM ซึง่ประกอบดวย 

ปจจัยตางๆ 6 ปจจัย ไดแก องคกร (Company) กลุมงาน (Work Group) สายอาชีพ (Career/ Profession) 

ลูกคา (Customers) งานที่ทํา (Job) และผูจัดการ (Manager)  

สุธินี เดชะตา (2551, อางอิงใน อนัญญา ลัทธิกุล, 2553, หนา 30) ไดศึกษาความสัมพันธ 

ระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทปูนซีเมนตไทย 

จํากัด (มหาชน) ไดใหแนวคิดในการพัฒนาความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีปจจัยหลัก 
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6 ดาน ไดแก 1.คุณภาพชีวิตการทํางาน 2.การสรางความเขาใจที่ชัดเจนในทิศทางของบริษัท 

3.ความรับผิดชอบและบทบาทของผูบังคับบัญชา 4.การใหอํานาจและเสริมสรางศักยภาพ

ของพนักงาน 5.การใหรางวัลและการยกยอง และ 6.การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ ผลจากการ 

ศกึษากลุมตัวอยางพนักงานของบรษิัทฯ จํานวน 197 คน พบวา 

1. คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมของพนักงานหนวยงานกลางของบริษัทฯ อยูใน

ระดับสูง โดยคุณภาพชีวิตการทํางานในแตละดาน ทั้งหมด 8 ดาน อันไดแก 1.คาตอบแทน 

ที่เพียงพอและยุติธรรม 2.ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.ดานความกาวหนาและมั่นคง 

ในงาน 4.ดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 5.ดานการทํางานรวมกันและ

ความสัมพันธกับบุคคลอื่น 6.ดานสทิธสิวนบุคคล 7.ดานความสมดุลของชีวิต และ 8.ดานความ

เปนประโยชนตอสังคมอยูในระดับสูง 

2. ในการศกึษาระดบัความผูกพนัทีม่ตีอองคกรของพนักงานบริษัทฯ พบวาความผูกพัน 

ที่มีตอองคกรของพนักงานจัดการแตกตางจากพนักงานระดับบังคับบัญชา และพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ อยางไรก็ตามระดับความผูกพันที่มีตอองคกรของพนักงานบริษัทฯ โดยรวมอยูใน

ระดับสูง และระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานในแตละดานก็อยูระดับสูงดวย ไดแก 

ดานการนกึถงึบรษิทัในทางทีด่ ีความภาคภูมใิจและเปนสวนหนึ่งขององคกร ความพึงพอใจในงาน

ความปรารถนาทีจ่ะอยูกบับรษิทั การทุมเทความพยายามใหกบัองคกรอยางเตม็ใจ การปกปองรักษา 

ช่ือเสียงและภาพลักษณขององคกร การตระหนักถึงอนาคตขององคกร และดานความศรัทธา 

ในเปาหมายและคานยิมขององคกร 

3. คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันที่มีตอองคกรของ

พนักงานบริษัทฯ มี 3 ดาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสในการ

พัฒนาขดีความสามารถของตนเอง และความเปนประโยชนตอสังคม 

2. งานวจัิยท่ีเกี่ยวของกับลักษณะงาน 

บรรเจิด บุญเสริมสง (2550) ไดศึกษาการรับรูลักษณะงานและแรงจูงใจในการทํางาน 

ของพนักงานระดับปฏบิัติการ บรษิัทไทยเมอรรี่ จํากัด โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ

เกบ็รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 332 คน พบวาพนักงานมีการรับรูลักษณะงานและ

มแีรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยอายุ และรายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลกับ 

การรับรูลักษณะงานและแรงจูงใจในการทํางานที่แตกตางกัน และการรับรูลักษณะงาน มีความสัมพันธ 

ทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางาน 

กิรดา พุมพงษ (2551) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถในตนเอง 

คุณลักษณะงาน ความพึงพอใจในงาน กับผลการปฏิบัติงานของลูกจางคณะเกษตรศาสตร 
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มหาวิทยาลัยเชียงใหม โดยใชแบบแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก             

กลุมตัวอยางจํานวน 195 คน พบวาคุณลักษณะงานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏบิัติงาน โดยคุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะมีความสัมพันธทางบวกกับผล

การปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคือ ดานความมีเอกลักษณของงาน ดานมีมีอิสระในการทํางาน 

และดานผลสะทอนจากงาน ตามลําดับ สวนคุณลักษณะงานดานความสําคัญของงานไมมีความสัมพันธ 

กับผลการปฏบิัติงาน 

3. งานวจัิยท่ีเกีย่วของกบัคุณภาพชวีติการทํางาน 

กมลทพิย ผจญภัย (2547) ไดศกึษาเปรยีบเทยีบคณุภาพชีวติความเปนอยูและคณุภาพ

ชีวติการทาํงานของพนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยกอนและหลงัการแปรรูปเปนบรษิทั 

ทศท.คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) โดยใชแบบแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน พบวา 

1. คุณภาพชีวิตความเปนอยูโดยรวมของพนักงานหลังการแปรรูป เมื่อพิจารณา  

ในแตละดาน ไดแก ดานความม่ันทางจิตใจ ดานเวลาสําหรับการพักผอนและกิจกรรมนันทนาการ 

ดานเวลาที่ใหสําหรับครอบครัว และดานความเปนที่ยอมรับทางสังคม พบวาอยูในระดับต่าํ    

ในสวนดานความสนใจดูแลสุขภาพ ดานการใชบริการรักษาพยาบาล ดานชีวิตความเปนอยู

ทัว่ไป ดานสภาพแวดลอมที่อยูอาศัย และดานเงินออมยามฉุกเฉิน พบวาอยูระดับปานกลาง

คอนขางไปในทางต่ํา 

2. ภาพรวมคุณภาพชีวิตการทํางานกอนและหลังการแปรรูปมีความแตกตางกัน 

อยางมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 เมื่อพจิารณาในแตละดานพบวาอยูในระดับปานกลาง  

3. ปจจัยดานประชากรที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตความเปนอยูของพนักงาน 

ไดแก การศกึษา และระดบัตาํแหนงงาน 

4. ปจจัยดานประชากรที ่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก 

สถานภาพการสมรส และการศกึษา 

อรทยั วงศภักดี (2549) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจางช่ัวคราวรายเดือน  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถาม

เปนเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 69 คน พบวาลูกจางช่ัวคราวรายเดือน

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก มีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

อยูในระดบัปานกลาง โดยเรยีงลาํดบัจากมากไปนอย คือ 1. สภาพการทํางานคํานึงถึง ความปลอดภัย 

และสงเสริมสุขภาพ 2. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน 3. ความสมดุลระหวางงาน



30 

 

กับชีวิตสวนตัว 4. ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 5. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ

ของบคุคล และ 6. คาตอบแทนทีย่ตุธิรรมและเพยีงพอ 

 

กรอบแนวคิด 

                    ตัวแปรตน                 ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 5 แสดงกรอบแนวคิดของการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานท่ีมผีลตอ 

ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวทิยาลัยพะเยา 

 

รูปแบบความผูกพันตอองคกร 

1. ความศรัทธาตอองคกร 

2. ความทุมเทเพือ่องคกร 

3. ความจงรักภักดตีอองคกร 

 

ปจจัยดานบคุคล 

1. เพศ    5. อายุงาน 

2. อายุ    6. ตําแหนงงาน 

3. ระดับการศึกษา 7. เงนิเดอืน 

4. สถานภาพ 

 

 
ปจจัยทีม่ผีลตอความผูกพนัตอองคกร 

1. ความหลากหลายของงาน 

2. ความมเีอกลักษณของงาน 

3. ความสําคัญของงาน 

4. ความมอิีสระในการทํางาน 

5. ผลสะทอนจากงาน 

6. สภาพแวดลอมในการทํางาน 

7. โอกาสในการพัฒนาขดีความสามารถ 



บทท่ี 3 

 

วิธดีาํเนนิการวิจยั 

 

การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) มุงเนนศึกษาปจจัยดาน

ลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลาการมหาวิทยาลัยพะเยา และรูปแบบความ

ผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาที่เกิดจากปจจัยดานลักษณะงาน เพื่อนํา

ผลที่ไดมาเปนแนวทางในการสรางความผูกพันตอองคกรของบุคลากร ซึ่งจะนําพาองคกรไปสู

จุดหมายตามที่กําหนดไวของมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ผูศึกษา ใชแบบสอบถามเก็บรวบรวมขอมูล 

ซึ่งไดดําเนนิการตามขัน้ตอน ดังนี้ 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรทีใ่ชในการศกึษา คอื บคุลากรมหาวทิยาลัยพะเยา โดยเฉพาะผูที่มีความเกี่ยวของ

กับสายการปฏิบัติงาน จํานวนทั้งหมด 1,212 คน ประกอบดวย ผูบริหารระดับกลาง (คณบดีและ 

ผูอํานวยการ) จํานวน 16 คน, พนักงานสายวิชาการ จํานวน 623 คน และ พนักงานสายบริการ 

จํานวน 573 คน  

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาไดจากการกําหนดขนาดตัวอยางของ Taro Yamane 

(1973, อางอิงใน กิตติพันธ คงสวัสดิ์เกียรติและคณะ, 2552, หนา 74) จํานวนทั้งสิ้น 301 คน 

ซึง่มรีายละเอยีด ดงันี้ 

 n =  

 

เมือ่ e คอื ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 

 N คอื ขนาดของประชากร 

 N คอื ขนาดของกลุมตัวอยาง 

การศึกษาครั้งนี้ผูศึกษากําหนดใหมีความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง รอยละ 5 

ของประชากร ซึง่มจํีานวนทั้งหมด 1,212 คน   

แทนคาตามสูตรขางตน  

 

n =      =  301 คน 

 

N 

1 + N(e)
2 

1,212 

 1 + 1,212 x (0.05)2 
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ดังนัน้กลุมตัวอยางสําหรับการศกึษาครัง้นี้มจํีานวน 301 คน 

การสุมตัวอยางเปนแบบแบงช้ันหรือแบบช้ันภูมิ (Stratified random sampling) เปนการ 

สุมตัวอยางที่ผูศึกษาไดแบงตัวอยางตามเกณฑลักษณะความแตกตางของประชากร จากนั้นใช

วธิกีารสุมตวัอยางแบบงาย (Simple random sampling) ใหครบตามจํานวนประชากรที่คํานวณ

ไดในแตละกลุมที่ผูศึกษาไดแบงไว โดยใชขอมูลอัตรากําลังบุคลากร มหาวิทยาลัยพะเยา ณ 

เดอืนกันยายน 2554 (กองการเจาหนาที ่มหาวทิยาลยัพะเยา, 4 ตุลาคม 2554) 

สตูรคาํนวณสดัสวนกลุมตวัอยาง = 

                       จํานวนประชากรทั้งหมด 

จํานวนกลุมตัวอยาง x จํานวนบคุลากรในหนวยงาน 

ทัง้นี้เมื่อแทนคาตามสูตรขางตนจะไดจํานวนกลุมตัวอยางของแตละหนวยงาน/ ช่ือ

ตาํแหนงงาน ดงันี้ 

 

ตาราง 1 แสดงจํานวนผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามหนวยงาน/ ชือ่ตาํแหนงงาน 

หนวยงาน/ ตําแหนงงาน 
ประชากร 

(คน) 

กลุมตัวอยาง 

(คน) 

ผูบรหิาร 16 4 

รวม 16 4 

พนักงานสายวชิาการ   

คณะเกษตรศาสตรและทรัพยากรธรรมชาติ 35 9 

คณะเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 49 12 

คณะพยาบาลศาสตร 31 8 

คณะเภสัชศาสตร 

คณะวทิยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร 

42 

50 

10 

12 

คณะวทิยาศาสตรการแพทย 

คณะวทิยาศาสตร 

64 

79 

16 

20 

คณะวศิวกรรมศาสตร 35 9 

คณะศลิปะศาสตร 117 29 

คณะนติศิาสตร 30 8 

คณะสหเวชศาสตร 

คณะแพทยศาสตร 

32 

30 

8 

8 

วทิยาลัยพลังงานและสิ่งแวดลอม 17 4 
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ตาราง 1 (ตอ)  

หนวยงาน/ ตําแหนงงาน 
ประชากร 

(คน) 

กลุมตัวอยาง 

(คน) 

คณะสถาปตยกรรมศาสตรศลิปกรรมศาสตร 11 3 

วทิยาลัยการจัดการ 1 0 

รวม 623 156 

พนักงานสายบรกิาร   

พนักงานมหาวทิยาลัย 175 43 

พนกังานราชการ 13 3 

ลกูจางช่ัวคราว 384 95 

ผูมคีวามรูความสามารถพเิศษ 1 0 

รวม 573 141 

รวมท้ังหมด 1,212 301 

 

เครือ่งมอืท่ีใชในการวจัิย 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการศึกษาคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม                    

ที่ผูศึกษาสรางขึ้นจากการศึกษาและรวบรวมขอมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดย

แบบสอบถามแบงออกเปน 4 ตอน คอื 

ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

จํานวน 7 ขอ โดยลักษณะของขอคําถามเปนประเภทเลือกไดคําตอบเดียว (Multiple Choice) 

และคาํถามปลายเปด 

ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นดานลักษณะงานของผู ตอบ

แบบสอบถาม จํานวน 15 ขอ  

ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ

ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 10 ขอ   

ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่นๆ เปนคําถามปลายเปดเพื่อใหผู ตอบ

แบบสอบถามไดแสดงความคดิเห็น และใหขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
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เกณฑการใหคะแนน ใชมาตรวดัแบบ Likert’s Scale ซึง่แบงเปน 5 ระดบั ดังนี้ 

 มากที่สุด 5   คะแนน 

 มาก 4   คะแนน 

 ปานกลาง 3  คะแนน 

 นอย 2   คะแนน 

 นอยที่สุด 1   คะแนน 

เกณฑการใหความหมายของระดบัคะแนนเฉลีย่  

 พสัิย =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด   =  5 – 1

                       ระดับช้ันที่ตองการ        5 

 =  0.8    

จึงใชคาชวงหางกนัชวงละ 0.8 ตามสูตรพสิัย ดังนี้ 

  ระดับคะแนนเฉลี่ย  4.21 – 5.00   หมายถงึ  มากที่สุด 

  ระดับคะแนนเฉลี่ย  3.41 – 4.20   หมายถงึ  มาก 

  ระดับคะแนนเฉลี่ย  2.61 – 3.40  หมายถงึ ปานกลาง 

  ระดับคะแนนเฉลี่ย  1.81 – 2.60   หมายถงึ  นอย  

  ระดับคะแนนเฉลี่ย     1.00 – 1.80   หมายถงึ  นอยที่สุด 

ผูศกึษาไดดาํเนนิการศกึษาและรวบรวมขอคาํถามจากแนวคิดทฤษฎี เอกสารงานวิจัย

ตาง ๆ และแบบสอบถามของนักวิชาการหลาย ๆ ทานที่ไดจัดทําขึ้น แลวนํามาเลือกขอคําถาม 

ที่ผูศกึษาเห็นวาเหมาะสม นํามาปรับปรุงแกไขใหสอดคลองกับการศึกษาในครั้งนี้ จากนั้นจึงนํา

รางแบบสอบถามไปทดสอบคาความเที่ยงตรงเชิงพินิจ โดยผานผูเช่ียวชาญตรวจสอบความ

ครอบคลุมของเนื้อหา การใชภาษาและลักษณะของขอความที่ใชใหเหมาะสมกับกลุมประชากร

ที่ศึกษาและนํามาปรับปรุงแกไข รวมทั้งไดทําการทดสอบคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

(Reliability Test) 

ในการคํานวณหาความเที่ยงตรงเชิงพินิจที่ออกมาเปนตัวเลขนัน้ สามารถทําไดโดย    

ดูจากดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค (Item-Objective Congruence 

Index:IOC) ซึ่งพจิารณาเปนรายขอโดยมสีูตร ดังนี้ 

IOC =   ∑R 

        n 

R =  ผลคูณของคะแนนกับจํานวนผูเช่ียวชาญในแตละระดับความสอดคลอง 

n =  จํานวนผูเช่ียวชาญทัง้หมด 
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คา IOC มคีาอยูระหวาง -1 ถงึ 1 ขอคําถามที่ดีควรมีคา IOC เขาใกล 1 ถาขอใดมีคา IOC 

ต่ํากวา 0.5 ควรปรับปรุงแกไข (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ, 2526, หนา 6) 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูศึกษาดําเนินการแจกแบบสอบถามใหกับกลุ มตัวอยางดวยตนเอง โดยเริ่มแจก

แบบสอบถาม ตั้งแตวันที่ 16-22 มกราคม 2554 และกําหนดใหกลุมตัวอยางสงแบบสอบถาม

คืนภายในวันที่ 23-31 มกราคม 2554 หลังจากผูศึกษาไดรวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับคืน 

จากกลุมตัวอยางแลว จึงดําเนินการตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถาม 

ทีไ่ดรับทั้งหมด กอนนาํไปวเิคราะหขอมูลทั้งหมดดวยโปรแกรมคอมพวิเตอร 

 

การวเิคราะหขอมลู 

ในการศกึษาคร้ังนี้ ผูศกึษาดาํเนินการวิเคราะหขอมูล โดยนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม 

มาประมวลผลโดยใชโปรแกรมคอมพวิเตอรสาํเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistical 

Package for the Social Science) โดยมรีายละเอยีดการใชสถติใินการวเิคราะหขอมูล ดงันี้ 

1. คาความถี ่(Frequency) และคารอยละ (Percentage) ใชวเิคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

ของกลุมตวัอยาง ไดแก เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพ อายงุาน และตําแหนงงาน 

2. คาเฉลีย่ (Mean) ใชแสดงคาเฉลี่ย และวัดแนวโนมเขาสูศูนยกลางของขอมูล 

3. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคู กับคาเฉลี่ยเพื่อแสดงลักษณะ

กระจายของขอมูล 

4. คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlations) ใชเพื่อทดสอบคาความสัมพันธของ

ตัวแปร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541, หนา 314) 

คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธจะมคีาระหวาง -1 ≤ r ≤ 1 โดย 

คา r < 0 แสดงวา  ตวัแปรอสิระและตัวแปรตามมคีวามสมัพนัธในทศิทางตรงกนัขาม 

คา r > 0 แสดงวา ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามมคีวามสัมพนัธในทศิทางเดยีวกนั 

คา r มคีาเขาใกล 1 แสดงวา ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามมคีวามสัมพนัธในทศิทางเดยีวกนั

และมคีวามสมัพันธกนัมาก 

คา r มคีาเขาใกล -1 แสดงวา ตัวแปรอสิระและตัวแปรตามมคีวามสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม

และมคีวามสมัพันธกนัมาก 

คา r = 0 แสดงวา ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามไมมคีวามสัมพนัธกนั 
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เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ 

0.81 – 1.00  หมายถงึ มคีวามสัมพันธระดับสูงมาก 

0.61 – 0.80  หมายถงึ มคีวามสัมพันธระดับสูง 

0.41 – 0.60  หมายถงึ มคีวามสัมพันธระดับปานกลาง 

0.21 – 0.40  หมายถงึ มคีวามสัมพันธระดับต่ํา 

0.01 - 0.20  หมายถงึ มคีวามสัมพันธระดับต่ํามาก 

0.00 หมายถงึ ไมมคีวามสมัพันธกนั 



  

บทท่ี 4 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การนําเสนอผลการวเิคราะหขอมูลของงานวิจัยเรื่อง ปจจัยดานลักษณะงานที่มีผลตอ

ความผูกพนัตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา การวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาไดดําเนินการ 

วเิคราะหตามขึ้นตอนตางๆ โดยแบงการนําเสนออกเปน 3 ตอนดังนี้ 

ตอนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 ความคดิเห็นเกี่ยวกับลักษณะงาน 

ตอนที่ 3 ความคดิเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

การวเิคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล โดยจําแนกออกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ อายงุาน ตาํแหนงงาน และเงินเดอืน โดยแสดงเปนจํานวนและรอยละ ผลปรากฏดงัตาราง 

 

ตาราง 2 แสดงจํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 94 36.02 

หญงิ 167 63.98 

รวม 261 100.00 

 

จากตาราง 2 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 167 คน คิดเปน

รอยละ 63.98 เปนเพศชาย จํานวน 94 คน คดิเปนรอยละ 36.02  

 

ตาราง 3 แสดงจํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอาย ุ

อายุ จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 20 ป 3 1.15 

21-30 ป 

31-40 ป 

123 

122 

47.13 

46.74 
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ตาราง 3 (ตอ)  

อายุ จํานวน รอยละ 

41-50 ป 12 4.60 

51 ปขึ้นไป 1 0.38 

รวม 261 100.00 

 

จากตาราง 3 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญคือบุคลากรที่มีอายุ 21-30 ป 

จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 47.13 รองลงมาคืออายุ 31-40 ป จํานวน 122 คน คิดเปน 

รอยละ 46.74 อายุ 41-50 ป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 4.60 อายุต่ํากวา 20 ป จํานวน 3 คน 

คดิเปนรอยละ 1.15 และอาย ุ51 ปขึ้นไป จํานวน 1 คน คดิเปนรอยละ 0.38   

 

ตาราง 4 แสดงจํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตาํแหนงงานและ 

ระดบัการศึกษา 

ตําแหนงงาน 

ระดับการศกึษา 

ตํ่ากวา

ปรญิญาตร/ี 

(รอยละ) 

ปรญิญาตร/ี 

(รอยละ) 

ปรญิญาโท/ 

(รอยละ) 

สงูกวา

ปรญิญาโท/ 

(รอยละ) 

รวม/ 

(รอยละ) 

พนักงานมหาวทิยาลัย 0 

(0.00) 

34 

(13.03) 

89 

(34.10) 

39 

(14.94) 

162 

(62.07) 

พนักงานราชการ 0 

(0.00) 

3 

(1.15) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

3 

(1.15) 

ลูกจางช่ัวคราว 5 

(1.91) 

81 

(31.04) 

10 

(3.83) 

0 

(0.00) 

96 

(36.78) 

รวม 5 118 99 39 261 

 (1.91) (45.22) (37.93) (14.94) (100.00) 

 

จากตาราง 4 เมื่อจําแนกผูตอบแบบสอบถามตามตําแหนงงานและระดับการศึกษา 

พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาโท จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 

34.10 รองลงมาคือสูงกวาปริญญาโท จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 14.94 และระดับปริญญาตรี 

จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 13.03 พนักงานราชการสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตร ี
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จํานวน 3 คน คดิเปนรอยละ 1.15 สวนลูกจางชั่วคราวสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 

81 คน คิดเปนรอยละ 31.04 รองลงมาคือปริญญาโท จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 3.83 และ

ต่ํากวาปรญิญาตร ีจํานวน 5 คน คดิเปนรอยละ 1.91 

 

ตาราง 5 แสดงจํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

โสด 180 68.97 

สมรส 71 27.20 

หยาราง/หมาย 10 3.83 

รวม 261 100.00 

 

จากตาราง 5 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญคือบุคลากรที่มีสถานภาพโสด 

จํานวน 180 คน คิดเปนรอยละ 68.97 รองลงมาคือสมรส จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 27.20 

และสถานภาพ หยาราง/หมาย จํานวน 10 คน คดิเปนรอยละ 3.83  

 

ตาราง 6 แสดงจํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายงุาน 

อายุงาน จํานวน รอยละ 

นอยกวา  2 ป 103 39.46 

2-5 ป 101 38.70 

6-10 ป 49 18.77 

10 ป ขึ้นไป 8 3.07 

รวม 261 100.00 

 

จากตาราง 6 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญคือบุคลากรที่มีอายุงานนอยกวา 2 ป 

จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 39.46 รองลงมาคืออายุงาน 2-5 ป จํานวน 101 คน คิดเปน 

38.70 อายงุาน 6-10 ป จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 18.77 และอายุงาน 10 ปขึ้นไป จํานวน 8 คน 

คดิเปนรอยละ 3.07 
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ตาราง 7 แสดงจํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามชือ่ตาํแหนงงาน 

และเงินเดอืน 

ชือ่ตําแหนงงาน 

เงนิเดอืน 

ตํ่ากวา 

10,000 

บาท/ 

(รอยละ) 

10,001– 

15000 

บาท/ 

(รอยละ) 

15,001– 

20,000 

บาท/ 

(รอยละ) 

20,001– 

25,000 

บาท/ 

(รอยละ) 

25,000 

บาท  

ขึน้ไป/ 

(รอยละ) 

รวม/ 

(รอยละ) 

ไมระบุ 44 

(16.86) 

12 

(4.60) 

28 

(10.73) 

19 

(7.28) 

4 

(1.53) 

107 

(41.00) 

เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 18  

(6.90) 

0  

(0.00) 

6 

(2.30) 

1  

(0.38) 

0  

(0.00) 

25 

(9.58) 

เจาหนาท่ีระบบงาน

คอมพวิเตอร 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

2 

(0.77) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

2 

(0.77) 

ครู 1 

(0.38) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.38) 

นักประชาสัมพันธ 1 

(0.38) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.38) 

นักตรวจสอบภายใน 0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.38) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.38) 

นักวเิคราะหนโยบายและ

แผน 

6 

(2.30) 

1 

(0.38) 

4 

(1.53) 

0 

(0.00) 

2 

(0.77) 

13 

(4.98) 

นักวชิาการเงนิและบัญชี 8 

(3.07) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

8 

(3.07) 

นักวชิาการคอมพวิเตอร 4 

(1.53) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

2 

(0.77) 

6 

(2.30) 

นักวชิาการพัสดุ 

 

3 

(1.15) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

3 

(1.15) 

นักวชิาการโสตทัศนศึกษา 1 

(0.38) 

0 

(0.00) 

1 

(0.38) 

1 

(0.38) 

0 

(0.00) 

3 

(1.15) 

นักวชิาการศึกษา 9 

(3.45) 

0 

(0.00) 

1 

(0.38) 

1 

(0.38) 

0 

(0.00) 

11 

(4.21) 
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ตาราง 7 (ตอ)  

ชือ่ตําแหนงงาน 

 เงนิเดอืนและรอยละ 

ตํ่ากวา 

10,000 

บาท/ 

(รอยละ) 

10,001– 

15000 

บาท/ 

(รอยละ) 

15,001– 

20,000 

บาท/ 

(รอยละ) 

20,001– 

25,000 

บาท/ 

(รอยละ) 

25,000 

บาท  

ขึน้ไป/ 

(รอยละ) 

รวม/ 

(รอยละ) 

อาจารย 0 

(0.00) 

8 

(3.07) 

28 

(10.73) 

27 

(10.35) 

16 

(6.13) 

79 

(30.27) 

บรรณารักษ 1 

(0.38) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.38) 

รวม 96 

(36.78) 

21 

(8.05) 

71 

(27.20) 

51 

(19.54) 

22 

(8.43) 

261 

(100.00) 

 

จากตาราง 7 เมื่อจําแนกผูตอบแบบสอบถามตามช่ือตําแหนงงานและเงินเดือน พบวา 

สวนใหญไมระบุช่ือตําแหนง จํานวน 107 คน โดยเปนบุคลากรที่มีเงินเดือนต่าํกวา 10,000 บาท 

มากที่สุด จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 16.86 รองลงมามีเงินเดือน 15,001-20,000 บาท จํานวน 28 คน 

คิดเปนรอยละ 10.73 มีเงินเดือน 20,001-25,000 บาท จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 7.28 มี

เงินเดือน 10,001-15,000 บาท จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 4.60 และมีเงินเดือน 25,001 บาท

ขึ้นไป จํานวน 4 คน คดิเปนรอยละ 1.53 

ผูตอบแบบสอบถามที่เปนอาจารย จํานวน 79 คน โดยมีเงินเดือน 15,001-20,000 บาท 

จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 10.73 รองลงมามีเงินเดือน 20,001-25,000 บาท จํานวน 27 คน 

คิดเปนรอยละ 10.35 มีเงินเดือน 25,001 บาทขึ้นไป จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 6.13 และ 

มเีงนิเดอืน 10,001-15,000 บาท จํานวน 8 คน คดิเปนรอยละ 3.07 

และผูตอบแบบสอบถามที่มีช่ือตําแหนงงานเปนเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป มีจํานวน 

25 คน โดยมีเงินเดือนต่ํากวา 10,000 บาท จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 6.90 รองลงมามี

เงินเดือน 15,001-20,000 บาท จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.30 และมีเงินเดือน 20,001-

25,000 บาท จํานวน 1 คน คดิเปนรอยละ 0.38 
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ความคิดเห็นเกีย่วกบัลกัษณะงาน 

การวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

จําแนกตามความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน ความ 

มีอิสระในการทํางาน ผลสะทอนจากงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และโอกาสในการ

พัฒนาขีดความสามารถ โดยแสดงเปนคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการประเมินผล

ปรากฏดงัตาราง 

 

ตาราง 8 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั

ลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถามโดยภาพรวม 

ปจจัยดานลกัษณะงาน 
การประเมนิ 

𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ความหลากหลายของงาน   

2. ความมเีอกลักษณของงาน   

3. ความสําคัญของงาน    

4. ความมอีสิระในการทํางาน  

5. ผลสะทอนจากงาน 

6. สภาพแวดลอมในการทํางาน  

7. โอกาสในการพัฒนาขดีความสามารถ 

3.77 

3.87 

4.04 

3.66 

3.69 

3.20 

3.37 

0.73 

0.77 

0.78 

0.77 

0.72 

0.94 

1.02 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

คาเฉลีย่รวม 3.65 0.81 มาก 

 

จากตาราง 8 พบวาความคดิเห็นเกี่ยวกับลกัษณะงานของผูตอบแบบสอบถามโดยภาพรวม 

มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (𝑥̅=3.65) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาปจจัยที่มีคาเฉลี่ยอยู

ในระดบัมาก ม ี5 ดาน ไดแก ความสาํคญัของงาน (𝑥̅=4.04) ความมีเอกลักษณของงาน (𝑥̅=3.87) 

ความหลากหลายของงาน (𝑥̅=3.77) ผลสะทอนจากงาน (𝑥̅=3.69) ความมีอิสระในการ ทํางาน 

(𝑥̅=3.66) ปจจัยที่อยูในระดับปานกลางม ี2 ดาน คอื โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ (𝑥̅=3.37) 

และสภาพแวดลอมในการทํางาน (𝑥̅=3.20)   
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ตาราง 9 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ลกัษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัยดานความหลากหลายของงาน 

ดานความหลากหลายของงาน 
การประเมนิ 

𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ทานใชความรูหลายดานในการทาํงาน

แตละคร้ัง 

2. งานที่ทานทําในแตละวัน เปนงานที่มี

ลักษณะงานที่แตกตางกัน 

4.07 

 

3.46 

0.63 

 

0.82 

มาก 

 

มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.77 0.73 มาก 

 

จากตาราง 9 พบวาความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัย

ดานความหลากหลายของงาน มคีาเฉลีย่รวมอยูในระดับมาก (𝑥̅=3.77) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวาทั้ง 2 ขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก คือ ทานใชความรูหลายดานในการทํางานแตละครั้ง 

(𝑥̅=4.07) และงานที่ทานทําในแตละวันเปนงานที่มลีักษณะงานที่แตกตางกัน (𝑥̅=3.46) 

 

ตาราง 10 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั

ลกัษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัยดานความมเีอกลักษณของงาน 

ดานความมเีอกลักษณของงาน 
การประเมนิ 

𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. งานที่ทานทําเปนงานที่มีความนาสนใจ

และทาทายความสามารถ 

2. งานที่ทานทําเปดโอกาสใหทานใช

ความคดิสรางสรรค 

3. งานที่ทานทําเปดโอกาสใหทานใช

ความรู ความสามารถในการทาํงาน

อยางเต็มที่ 

3.86 

 

3.84 

 

3.91 

0.73 

 

0.82 

 

0.77 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.87 0.77 มาก 
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จากตาราง 10 พบวาความคดิเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัย

ดานความมเีอกลักษณของงานมีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (𝑥̅=3.87) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวาทั้ง 3 ขอมคีาเฉลีย่อยูในระดบัมาก คอื งานทีท่านทาํเปดโอกาสใหทานใชความรูความสามารถ 

ในการทาํงานอยางเตม็ที่ (𝑥̅=3.91) งานทีท่านทาํเปนงานทีม่คีวามนาสนใจและทาทายความสามารถ 

(𝑥̅=3.86) และงานที่ทานทําเปดโอกาสใหทานใชความคดิสรางสรรค (𝑥̅=3.84) 

 

ตาราง 11 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั

ลกัษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัยดานความสาํคัญของงาน 

ดานความสําคัญของงาน 
การประเมนิ 

𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. งานที่ทานทํามีความสําคัญตอ

มหาวทิยาลยั 

2. งานทีท่านทํา หากเกดิความผิดพลาด  

จะสงผลกระทบตอการทํางานใน

ขัน้ตอนตอไป 

4.18 

 

3.89 

0.70 

 

0.86 

มาก 

 

มาก 

คาเฉลีย่รวม 4.04 0.78 มาก 

 

จากตาราง 11 พบวาความคดิเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัย 

ดานความสําคญัของงานมีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (𝑥̅=4.04) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ทั้ง 2 ขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก คือ งานที่ทานทํามีความสําคัญตอมหาวิทยาลัย (𝑥̅=4.18) 

และงานทีท่านทาํหากเกดิความผิดพลาดจะสงผลกระทบตอการทาํงานในขั้นตอนตอไป (𝑥̅=3.89) 

 

ตาราง 12 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานการ จากวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั 

ลกัษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัยดานความมอีสิระในการทํางาน 

ดานความมอีสิระในการทํางาน 
การประเมนิ 

𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ทานสามารถตัดสนิใจเกี่ยวกับงานที่

รับผิดชอบดวยตนเอง 

3.66 0.77 มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.66 0.77 มาก 
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จากตาราง 12 พบวาความคดิเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัย

ดานความมอีสิระในการทาํงาน มคีาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (𝑥̅=3.66) 

 

ตาราง 13 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั 

ลกัษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัยดานผลสะทอนจากงาน 

ดานผลสะทานจากงาน 
การประเมนิ 

𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ทานไดรับทราบผลการปฏบิัติงานของ

ตนเองทัง้ในดานความสําเร็จของงาน

และความผิดพลาดที่เกดิขึ้น 

2. ผลงานที่ผานมาทําใหทานเกิด 

แรงบันดาลใจที่จะพัฒนางานใหดขีึ้น 

3. ผลการปฏบิัตงิานของทานไดรับ 

ความสนใจจากผูบงัคบับญัชาและ 

เพื่อนรวมงาน 

3.80 

 

 

3.85 

 

3.43 

0.69 

 

 

0.75 

 

0.73 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.69 0.72 มาก 

 

จากตาราง 13 พบวาความคดิเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัย

ดานผลสะทอนจากงาน มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (𝑥̅=3.69) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ทั้ง 3 ขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก คือ ผลงานที่ผานมาทําใหทานเกิดแรงบันดาลใจที่จะพัฒนา

งานใหดขีึ้น (𝑥̅=3.85) ทานไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองทั้งในดานความสําเร็จของงานและ

ความผิดพลาดที่เกิดขึ้น (𝑥̅=3.80) และผลการปฏิบัติงานของทานไดรับความสนใจจากผูบังคับบัญชา 

และเพื่อนรวมงาน (𝑥̅=3.43)     
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ตาราง 14 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั

ลกัษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
การประเมนิ 

𝑥̅  S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. หนวยงานของทานมีเครื่องมือ วัสดุ

อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวก

ตางๆ ในการทํางานอยางเพียงพอและ

เหมาะสม 

2. หนวยงานของทานมสีภาพแวดลอม 

ทางกายภาพทีด่ี 

3.08 

 

 

3.32 

1.00 

 

 

0.88 

ปานกลาง 

 

 

ปานกลาง 

คาเฉลีย่รวม 3.20 0.94 ปานกลาง 

 

จากตาราง 14 พบวาความคดิเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัย

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับปานกลาง (𝑥̅=3.20) เมื่อพิจารณา

เปนรายขอพบวา ทั้ง 2 ขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คือ หนวยงานของทานมีสภาพแวดลอม 

ทางกายภาพทีด่ ี(𝑥̅=3.32) และหนวยงานของทานมเีครื่องมอื วัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความ

สะดวกตาง ๆ ในการทาํงานอยางเพยีงพอและเหมาะสม (𝑥̅=3.08)     

 

ตาราง 15 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั

ลกัษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัยดานโอกาสในการพัฒนาขดีความสามารถ 

ดานโอกาสในการพัฒนา 

ขดีความสามารถ 

การประเมนิ 

𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ทานไดรับการสงเสรมิและสนับสนุน 

จากหนวยงานใหศึกษาตอในสาขา 

ที่เกี่ยวของกับหนาที่ที่รับผิดชอบเพื่อ

พฒันาความสามารถในการทาํงาน 

3.24 1.08 ปานกลาง 
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ตาราง 15 (ตอ)  

ดานโอกาสในการพัฒนา 

ขดีความสามารถ 

การประเมนิ 

𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

2. ทานไดรับการสงเสริมและสนับสนุน 

จากหนวยงานใหเขารวมฝกอบรม 

ประชุม และสัมมนาที่เปนประโยชน 

ตอการทํางานของทาน 

3.49 0.96 มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.37 1.02 ปานกลาง 

 

จากตาราง 15 พบวาความคดิเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัย

ดานโอกาสในการพฒันาขดีความสามารถ มคีาเฉลีย่รวมอยูในระดบัปานกลาง (𝑥̅=3.37) เมื่อพิจารณา 

เปนรายขอ พบวาขอที่มคีาเฉลีย่อยูในระดับมาก ไดแก ทานไดรับการสงเสริมและสนับสนุนจากหนวยงาน 

ใหเขารวมฝกอบรม ประชุม และสัมมนาที่เปนประโยชนตอการทํางานของทาน (𝑥̅=3.49) สวนขอ 

ทีม่คีาเฉลีย่อยูในระดบัปานกลาง ไดแก ทานไดรับการสงเสริมและสนับสนุนจากหนวยงานใหศึกษา 

ตอในสาขาที่เกี่ยวของกับหนาที่ที่รับผิดชอบเพื่อพัฒนาความสามารถในการทํางาน (𝑥̅=3.24) 

 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัความผกูพันตอองคกร 

การวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 

จําแนกตามความศรัทธาตอองคกร ความทุมเทเพื่อองคกรและความจงรักภักดีตอองคกร โดยแสดง 

เปนคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการประเมนิ ผลปรากฏดงัตาราง 

 

ตาราง 16 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั 

ความผกูพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม โดยภาพรวม 

รูปแบบความผูกพันตอองคกร 
การประเมนิ 

𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ความศรัทธาตอองคกร 

2. ความทุมเทเพื่อองคกร 

3.71 

4.04 

0.85 

0.71 

มาก 

มาก 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร 4.02 0.90 มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.92 0.82 มาก 
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จากตาราง 16 พบวาความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 

โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (𝑥̅=3.92) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวารูปแบบ

พฤตกิรรมของบคุลากรทีแ่สดงออกถงึความผูกพนัตอองคกรที่มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก มี 3 ขอ 

ไดแก ความทุมเทเพื่อองคกร (𝑥̅=4.04) ความจงรักภักดีตอองคกร (𝑥̅=4.02) และความศรัทธา

ตอองคกร (𝑥̅=3.71)    

 

ตาราง 17 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั

ความผกูพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม ดานความศรัทธาตอองคกร 

ดานความศรัทธาตอองคกร 
การประเมนิ 

𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ทานพอใจที่ไดใชชีวติการทํางานใน

มหาวทิยาลัยพะเยา 

2. องคกรของทานวางนโยบายและ

เปาหมายไวอยางเหมาะสม 

3.80 

 

3.53 

0.90 

 

0.88 

มาก 

 

มาก 

3. ปญหาขององคกรเสมือนหนึ่งเปน

ปญหาของทานที่ตองชวยกันแกไข 

3.80 0.76 มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.71 0.85 มาก 

 

จากตาราง 17 พบวาความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 

ดานความศรัทธาตอองคกร มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (𝑥̅=3.71) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวารูปแบบพฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกถึงความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 ขอ มีคาเฉลี่ย 

อยูในระดับมาก คือ ทานพอใจที่ไดใชชีวิตการทํางานในมหาวิทยาลัยพะเยา (𝑥̅=3.80) ปญหา

ขององคกรเสมือนหนึ่งเปนปญหาของทานที่ตองชวยกันแกไข (𝑥̅=3.80) และองคกรของทาน

วางนโยบายและเปาหมายไวอยางเหมาะสม (𝑥̅=3.53)    
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ตาราง 18 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั

ความผกูพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม ดานความทุมเทเพือ่องคกร  

ดานความทุมเทเพือ่องคกร 
การประเมนิ 

𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ทานใชความรูความสามารถและทกัษะ

ในการทํางานอยางเต็มที่ 

2. ทานยนิดทีาํงานเกนิเวลาใหกบัองคกร 

เพราะเห็นวาคุมคาทีท่ุมเทให 

4.05 

 

3.96 

0.66 

 

0.78 

มาก 

 

มาก 

3. ทานพรอมจะทํางานหนักเพื่อ

ความกาวหนาขององคกร 

4.10 0.70 มาก 

คาเฉลีย่รวม 4.04 0.71 มาก 

 

จากตาราง 18 พบวาความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 

ดานความทุมเทเพื่อองคกร มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (𝑥̅=4.04) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวารูปแบบพฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกถึงความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 ขอ มีคาเฉลี่ย

อยูในระดับมาก คือ ทานพรอมจะทํางานหนักเพื่อความกาวหนาขององคกร (𝑥̅=4.10) ทานใช

ความรูความสามารถและทักษะในการทํางานอยางเต็มที่ (𝑥̅=4.05) และทานยินดีทํางานเกินเวลา

ใหกบัองคกรเพราะเห็นวาคุมคาทีทุ่มเทให (𝑥̅=3.96) 

 

ตาราง 19 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั

ความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม ดานความจงรักภกัดตีอองคกร  

ดานความจงรักภักดตีอองคกร 
การประเมนิ 

𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ทานมคีวามภูมใิจและยนิดทีีจ่ะบอกผูอืน่

วาทานเปนพนักงานขององคกร 

2. ทานรูสึกอยากทํางานกับองคกรใน 

ระยะยาวโดยไมมแีผนทีจ่ะยายทีท่าํงาน 

3. ทานคดิวาจะทํางานกับองคกรไป 

จนกวาจะเกษยีณอายุ 

4.23 

 

3.88 

 

3.79 

0.73 

 

1.00 

 

1.06 

มากที่สุด 

 

มาก 

 

มาก 
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ตาราง 19 (ตอ)  

ดานความจงรักภักดตีอองคกร 
การประเมนิ 

𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

4. หากองคกรประสบความสาํเร็จ ทานจะ

รูสึกภูมิใจที่ทานไดเปนสวนหนึ่งของ

ความสําเร็จขององคกร 

4.17 0.79 มาก 

คาเฉลีย่รวม 4.02 0.90 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบวาความคดิเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 

ดานความจงรักภักดตีอองคกร มคีาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (𝑥̅=4.02) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวารูปแบบพฤตกิรรมของบคุลากรทีแ่สดงออกถงึความผูกพันตอองคกรที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

มากที่สุด ไดแก ทานมคีวามภูมใิจและยินดีที่จะบอกผูอื่นวาทานเปนพนักงานขององคกร (𝑥̅=4.23) 

สวนรูปแบบพฤตกิรรมของบุคลากรที่แสดงออกถึงความผูกพันตอองคกรที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ 

มาก มี 3 ขอ ไดแก หากองคกรประสบความสําเร็จทานจะรูสึกภูมิใจที่ทานไดเปนสวนหนึ่งของ

ความสาํเร็จขององคกร (𝑥̅=4.17) ทานรูสกึอยากทาํงานกบัองคกรในระยะยาวโดยไมมีแผนที่จะยาย 

ที่ทํางาน (𝑥̅=4.88) และทานคดิวาจะทาํงานกบัองคกรไปจนกวาจะเกษยีณอาย ุ(𝑥̅=3.79)    

 

ตาราง 20 แสดงคาความสัมพันธของปจจัยดานความหลากหลายของงานกบัความผกูพัน

ตอองคกรท้ัง 3 รูปแบบ  

รูปแบบความผูกพัน 

ตอองคกร 

Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปลความหมาย 

ระดับความสัมพันธ 

1. ความศรัทธาตอองคกร 0.207** 0.001 ต่ํามาก 

2. ความทุมเทเพื่อองคกร 0.286** 0.000 ต่ํา 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร 0.291** 0.000 ต่ํา 

** ความสัมพันธอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.01  

 

จากตาราง 20 พบวาคาสหสมัพนัธของปจจัยดานความหลากหลายของงานกบัความศรัทธา 

ตอองคกร ความทุมเทเพื่อองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร เทากับ 0.207, 0.286 และ 0.291 

ตามลําดับ เมื่อพิจารณาเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) จะเห็นวาปจจัยดาน
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ความหลากหลายของงานกับความศรัทธาตอองคกรมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและ 

มีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก สวนปจจัยดานความหลากหลายของงานกับความทุมเทเพื่อ

องคกร และความจงรักภักดตีอองคกรมคีวามสมัพนัธกนัในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันใน

ระดับต่ํา สวนคา Sig เทากับ 0.001, 0.000 และ 0.000 ตามลําดับ ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา 

ปจจัยดานความหลากหลายของงานและรูปแบบความผูกพันตอองคกร ทั้ง 3 รูปแบบ มีความสัมพันธ

กันที่ระดับนัยสําคัญ 0.01  

 

ตาราง 21 แสดงคาความสัมพันธของปจจัยดานความมเีอกลกัษณของงานกับความผกูพัน 

ตอองคกรท้ัง 3 รูปแบบ  

รูปแบบความผูกพัน 

ตอองคกร 

Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปลความหมาย 

ระดับความสัมพันธ 

1. ความศรัทธาตอองคกร 0.458** 0.000 ปานกลาง 

2. ความทุมเทเพื่อองคกร 0.618** 0.000 สูง 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร 0.471** 0.000 ปานกลาง 

** ความสัมพันธอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.01  

 

จากตาราง 21 พบวาคาสหสัมพันธของปจจัยดานความมีเอกลักษณของงานกับความ

ศรัทธาตอองคกร ความทุมเทเพื่อองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร เทากับ 0.458, 0.618 

และ 0.471 ตามลาํดบั เมือ่พจิารณาเกณฑการแปลความหมายคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ (r) จะเห็นวา 

ปจจัยดานความมเีอกลกัษณของงานกบัความทุมเทเพือ่องคกรมคีวามสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน 

และมคีวามสมัพนัธกนัในระดบัสูง สวนปจจัยดานความมเีอกลกัษณของงานกับความศรัทธาตอองคกร 

และความจงรักภักดตีอองคกรมคีวามสมัพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

สวนคา Sig มคีาเทากนั คอื 0.000 ซึง่นอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวาปจจัยดานความมีเอกลักษณของงาน

และรูปแบบความผูกพนัตอองคกร ทั้ง 3 รูปแบบ มคีวามสมัพนัธกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 
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ตาราง 22 แสดงคาความสัมพันธของปจจัยดานความสําคัญของงานกับความผูกพันตอองคกร 

ท้ัง 3 รูปแบบ  

รูปแบบความผูกพัน 

ตอองคกร 

Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปลความหมาย 

ระดับความสัมพันธ 

1. ความศรัทธาตอองคกร 0.277** 0.000 ต่ํา 

2. ความทุมเทเพื่อองคกร 0.391** 0.000 ต่ํา 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร 0.297** 0.000 ต่ํา 

** ความสัมพันธอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.01  

 

จากตาราง 22 พบวาคาสหสัมพันธของปจจัยดานความสําคัญของงานกับความศรัทธา 

ตอองคกร ความทุมเทเพื่อองคกร เมื่อพิจารณาเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

(r) จะเห็นวาปจจัยดานความสําคัญของงานกับรูปแบบความผูกพันตอองคกร ทั้ง 3 รูปแบบ  

มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา สวนคา Sig มีคาเทากัน คือ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวาปจจัยดานความสําคัญของงานและรูปแบบความผูกพันตอ

องคกร ทั้ง 3 รูปแบบ มคีวามสมัพนัธกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 

 

ตาราง 23 แสดงคาความสมัพันธของปจจัยดานความมอีสิระในการทํางานกับความผกูพัน

ตอองคกรท้ัง 3 รูปแบบ  

รูปแบบความผูกพัน 

ตอองคกร 

Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปลความหมาย 

ระดับความสัมพันธ 

1. ความศรัทธาตอองคกร 0.242** 0.000 ต่ํา 

2. ความทุมเทเพื่อองคกร 0.266** 0.000 ต่ํา 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร 0.245** 0.000 ต่ํา 

** ความสัมพันธอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.01  
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จากตาราง 23 พบวาคาสหสมัพนัธของปจจัยดานความมอีสิระในการทํางานกับความศรัทธา 

ตอองคกร ความทุมเทเพื่อองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร เทากับ 0.242, 0.266 และ 

0.245 ตามลาํดบั เมือ่พจิารณาเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) จะเห็นวา 

ปจจัยดานความมอีสิระในการทาํงานกับรูปแบบความผูกพันตอองคกร ทั้ง 3 รูปแบบ มีความสัมพันธ

กันในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับต่าํ สวนคา Sig มีคาเทากัน คือ 0.000 ซึ่ง

นอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวาปจจัยดานความมีอิสระในการทํางานและรูปแบบความผูกพันตอองคกร 

ทั้ง 3 รูปแบบ มคีวามสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 

 

ตาราง 24 แสดงคาความสัมพันธของปจจัยดานผลสะทอนจากงานกับความผูกพันตอองคกร

ท้ัง 3 รูปแบบ  

รูปแบบความผูกพัน 

ตอองคกร 

Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปลความหมาย 

ระดับความสัมพันธ 

1. ความศรัทธาตอองคกร 0.305** 0.000 ต่ํา 

2. ความทุมเทเพื่อองคกร 0.383** 0.000 ต่ํา 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร 0.249** 0.000 ต่ํา 

** ความสัมพันธอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.01  

 

จากตาราง 24 พบวาคาสหสัมพันธของปจจัยดานผลสะทอนจากงานกับความศรัทธา

ตอองคกร ความทุมเทเพื่อองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร เทากับ 0.305, 0.383 และ 

0.249 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) จะเห็นวา 

ปจจัยดานความผลสะทอนจากงานกับรูปแบบความผูกพันตอองคกร ทั้ง 3 รูปแบบ มีความ 

สัมพันธกันในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา สวนคา Sig มีคาเทากัน คือ 0.000 

ซึง่นอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวาปจจัยดานผลสะทอนจากงานและรูปแบบความผูกพันตอองคกร ทั้ง 3 

รูปแบบ มคีวามสมัพนัธกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 
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ตาราง 25 แสดงคาความสัมพันธของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับ 

ความผูกพันตอองคกรท้ัง 3 รูปแบบ  

รูปแบบความผูกพัน 

ตอองคกร 

Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปลความหมาย 

ระดับความสัมพันธ 

1. ความศรัทธาตอองคกร 0.592** 0.000 ปานกลาง 

2. ความทุมเทเพื่อองคกร 0.443** 0.000 ปานกลาง 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร 0.465** 0.000 ปานกลาง 

** ความสัมพันธอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.01  

 

จากตาราง 25 จะเห็นวาคาสหสัมพันธของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับ

ความศรัทธาตอองคกร ความทุมเทเพื่อองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร เทากับ 0.592, 

0.443 และ 0.465 ตามลาํดบั เมือ่พจิารณาเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

จะเห็นวาปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับรูปแบบความผูกพันตอองคกร ทั้ง 3 รูปแบบ 

มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา สวนคา Sig มีคาเทากัน คือ 

0.000 ซึง่นอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวาปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานและรูปแบบความผูกพัน 

ตอองคกร ทั้ง 3 รูปแบบ มคีวามสมัพนัธกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 

 

ตาราง 26 แสดงคาความสมัพันธของปจจัยดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถกับ

ความผูกพันตอองคกรท้ัง 3 รูปแบบ  

รูปแบบความผูกพัน 

ตอองคกร 

Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปลความหมาย 

ระดับความสัมพันธ 

1. ความศรัทธาตอองคกร 0.522** 0.000 ปานกลาง 

2. ความทุมเทเพื่อองคกร 0.323** 0.000 ต่ํา 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร 0.330** 0.000 ต่ํา 

** ความสัมพันธอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.01  
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จากตาราง 26 พบวาคาสหสัมพันธของปจจัยดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ 

กับความศรัทธาตอองคกร ความทุมเทเพื่อองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร เทากับ 0.522, 

0.323 และ 0.330 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

จะเห็นวาปจจัยดานโอกาสในการพฒันาขดีความสามารถกับความศรัทธาตอองคกรมีความสัมพันธ 

ในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง สวนปจจัยดานโอกาสในการพัฒนา

ขีดความสามารถกับความทุมเทเพื่อองคกรและความจงรักภักดีตอองคกร มีความสัมพันธในทิศทาง

เดยีวกันและมีความสมัพนัธกันในระดับปานกลาง สวนคา Sig มีคาเทากัน คือ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.05 จึงสรุป ไดวาปจจัยดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถและรูปแบบความผูกพันตอ

องคกร ทั้ง 3 รูปแบบ มคีวามสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 

 



บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

การศึกษาคนควาครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพัน 

ตอองคกรของบคุลากรมหาวทิยาลยัพะเยา โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยดานลักษณะงาน

ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา และศึกษารูปแบบความผูกพัน 

ตอองคกรที่เกิดจากปจจัยดานลักษณะงาน โดยมหาวิทยาลัยสามารถนําผลการศึกษานี้มาใช

เปนแนวทางในเสรมิสรางและพัฒนาความผูกพันที่มตีอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา

ใหยัง่ยนื 

จากวัตถุประสงคของการวจัิยดังกลาว ผูศึกษาไดกําหนดรูปแบบในการดําเนินการวิจัย 

โดยใชวธิกีารวจัิยเชิงสํารวจ (Survey research) ทั้งนี้ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ บุคลากร

มหาวทิยาลยัพะเยา จํานวน 1,212 คน ซึง่ประกอบดวยผูบริหารระดับกลาง (คณบดีและผูอํานวยการ) 

จํานวน 16 คน พนักงานสายวิชาการ จํานวน 623 คน และพนักงานสายบริการ จํานวน 573 คน 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาไดจากการกําหนดขนาดตัวอยางของ Taro Yamane (1973, อางอิงใน 

กิตติพันธ คงสวัสดิ์เกียรติและคณะ, 2552, หนา 74) จํานวน ทั้งสิ้น 301 คน ซึ่งกําหนดใหมี

ความคลาดเคลือ่นของกลุมตวัอยางรอยละ 5 ของประชากรทั้งหมด การสุมตัวอยางเปนแบบแบงช้ัน 

หรือแบบช้ันภูมิ (Stratified random sampling) เปนการสุมตัวอยางที่ผูศึกษาไดแบงตัวอยางตามเกณฑ

ลักษณะความแตกตางของประชากร จากนั้นใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple random 

sampling) ใหครบตามจํานวนประชากรที่คํานวณไดในแตละกลุมที่ผูศึกษาไดแบงไว เมื่อแจก

แบบสอบถามใหแกกลุมตัวอยางไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณกลับคืนมา 261 ชุด คิดเปน 

รอยละ 86.71 

ผูศึกษากําหนดเกณฑการใหคะแนนของแบบสอบถามโดยใชมาตรวัด แบบ Likert’s 

Scale ทั้งนี้โครงสรางของแบบสอบถามใชคะแนนจากระดับความคิดเห็น แบงเปน 5 ระดับ 

ไดแก มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด ทั้งนี้ขอมูลที่รวบรวมจากการแจกแบบสอบถาม

ไดนํามาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistical 

Package for the Social Science) สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาคนควาครั้งนี้ใช

การแจกแจงคาความถี ่(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลีย่ (Mean) คาเบีย่งเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) และสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlations) ผลการศึกษาสามารถสรุป 

ไดดงัตอไปนี้ 
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สรุปผลการวจัิย 

1. ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

จากการศกึษาพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 63.98 

และเปนเพศชายรอยละ 36.02 สวนใหญอายุระหวาง 21-30 ป คิดเปนรอยละ 47.13 รองลงมา

มีอายุระหวาง 31-40 ป คิดเปนรอยละ 46.74 พนักงานมหาวิทยาลัยสวนใหญมีระดับการศึกษา

ปรญิญาโท คดิเปนรอยละ 34.10 รองลงมาคือสูงกวาปริญญาโท รอยละ 14.94 สวนพนักงานราชการ 

มีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 1.15 และลูกจางช่ัวคราวสวนใหญมีระดับการศึกษา 

ปริญญาตรีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 31.04 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด คิดเปน 

รอยละ 68.97 และมอีายงุานนอยกวา 2 ป รอยละ 41.00 ไมระบุตําแหนงงาน โดยจําแนกออกเปน 

ผูที่มีเงินเดือนต่ํากวา 10,000 บาท มากที่สุด คิดเปนรอยละ 16.86 รองลงมามีเงินเดือน 15,000-

20,000 บาท คดิเปนรอยละ 10.73 ผูตอบแบบสอบถามที่มีตําแหนงงานเปนอาจารย คิดเปนรอยละ 

30.27 โดยมเีงินเดอืน 15,001-20,000 บาท มากที่สดุ รองลงมามีเงินเดอืน 20,001-25,000 บาท  

2. ความเห็นเกี่ยวกับลักษณะงาน 

ความคิดเห็นดานลักษณะงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาโดยภาพรวม 

มีคาเฉลี่ยอยู ในระดับมาก คิดเปนรอยละ 3.65 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาปจจัยที่มี

คาเฉลีย่อยูในระดบัมากม ี5 ดาน โดยคาเฉลี่ยที่มากที่สุด 3 อันดับแรก คือ ความสําคัญของงาน 

ความมีเอกลักษณของงาน และความหลากหลายของงาน ตามลําดับ สวนปจจัยที่มีคาเฉลี่ย 

อยูในระดับปานกลางมี 2 ดาน ไดแก โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ และสภาพแวดลอม 

ในการทาํงาน 

เมื่อพิจารณาปจจัยดานความสําคัญของงานโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

คดิเปนรอยละ 4.04 โดยเมือ่พจิารณาเปนรายขอพบวาบคุลากรมคีวามเห็นวางานทีท่าํมคีวามสาํคญั 

กับมหาวิทยาลัยมากที่สุด รองลงมาคืองานที่ทําหากเกิดความผิดพลาดจะสงผลกระทบตอ

การทํางานในขัน้ตอนตอไป ซึง่ทั้ง 2 ขอมคีาเฉลีย่ทีแ่ตกตางกนัพอสมควร ไดแก 4.18 และ 3.89 

ตามลาํดบั 

ปจจัยดานความมีเอกลักษณของงานโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก คิดเปน

รอยละ 3.87 โดยเมื่อพจิารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรมีความเห็นวางานที่ทําเปดโอกาสใหใช

ความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ รองลงมาคืองานที่มีความนาสนใจและทาทาย

ความสามารถ และงานทีท่าํเปดโอกาสใหใชความคดิสรางสรรค ซึง่ทั้ง 3 ขอมีคาเฉลี่ยที่ใกลเคียงกัน 

คอื 3.91, 3.86 และ 3.84 ตามลําดับ 

 



58 

สวนปจจัยดานความหลากหลายของงานโดยภาพรวมมคีาเฉลีย่อยูในระดบัมาก คดิเปน

รอยละ 3.77 โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรมีความเห็นวางานที่ทําตองใชความรู

หลายดานในการทํางานแตละครัง้ และงานที่ทําในแตละวันเปนงานที่มีลักษณะงานที่แตกตางกัน 

ซึง่ทั้ง 2 ขอมคีาเฉลีย่ทีแ่ตกตางกนัอยางเห็นไดชัด ไดแก 4.07 และ 3.46 ตามลาํดบั 

 3. ความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

รูปแบบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

คดิเปนรอยละ 3.92 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวารูปแบบความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 ดาน 

มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยเรยีงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอยไดดงันี้ ความทุมเทเพือ่องคกร 

ความจงรักภักดตีอองคกร และความศรัทธาตอองคกร 

เมือ่พจิารณารูปแบบความผูกพันตอองคกรดานความทุมเทเพื่อองคกรโดยภาพรวม  

มคีาเฉลีย่อยูในระดบัมาก คิดเปนรอยละ 4.04 โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรพรอมจะ

ทํางานหนักเพื่อความกาวหนาขององคกร รองลงมาคือทานไดใชความรูความสามารถและทักษะ 

ในการทํางานอยางเต็มที่ และทานยนิดทีํางานเกนิเวลาใหกับองคกรเพราะเห็นวาคุมคาที่ทุมเทให 

ซึง่ทั้ง 3 ขอมคีาเฉลีย่ทีใ่กลเคยีงกัน คอื 4.10, 4.05 และ 3.96 ตามลําดับ 

รูปแบบความผูกพันตอองคกรดานความจงรักภักดตีอองคกรโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ย 

อยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 4.02 โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรมีความภูมิใจ

และยนิดทีี่จะบอกผูอื่นวาเปนพนักงานขององคกรมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด คือ 4.23 และ

คาเฉลีย่ที่อยูในระดบัมาก คือ หากองคกรประสบความสําเร็จทานจะรูสึกภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่ง

ของความสําเร็จขององคกร รองลงมาคือทานรูสึกอยากทํางานกับองคกรในระยะยาวโดยไมมี

แผนที่จะยายที่ทํางาน และทานคิดวาจะทํางานกับองคกรไปจนกวาจะเกษียณอายุ ซึ่งทั้ง 3 ขอ

มคีาเฉลีย่ที่ไมแตกตางกันมากนัก คอื 4.17, 3.88 และ 3.79 ตามลําดับ 

สวนรูปแบบความผูกพันตอองคกรดานความศรัทธาตอองคกรโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ย 

อยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 3.71 โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรมีความพอใจ 

ที่ไดใชชีวิตการทํางานในองคกร และปญหาขององคกรเสมือนหนึ่งเปนปญหาของทานที่ตอง

ชวยกนัแกไข ซึง่ทั้ง 2 ขอมคีาเฉลีย่เทากนัคอื 3.80 รองลงมาคอืองคกรไดวางนโยบายและเปาหมาย

ไวอยางเหมาะสม มคีาเฉลีย่ 3.53 ซึง่คาเฉลี่ยมคีวามแตกตางกันอยางเห็นไดชัด 

 4. ความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะงานกับความผูกพันตอองคกร 

ตามเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คาความสัมพันธของปจจัย

ดานความหลากหลายของงานกับความศรัทธาตอองคกรมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันแต 

มีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก สวนปจจัยดานความหลากหลายของงานกับความทุมเทเพื่อ
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องคกรและความจงรักภักดีตอองคกร มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกัน 

ในระดับต่ํา  

คาความสัมพันธของปจจัยดานมีเอกลักษณของงานกับความทุมเทเพื่อองคกรมี

ความสัมพันธกันในทศิทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับสูง สวนปจจัยดานมีเอกลักษณ 

ของงานกบัความศรัทธาตอองคกรและความจงรักภักดีตอองคกร มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

และมคีวามสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

คาความสมัพันธของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับรูปแบบความผูกพัน

ตอองคกรทั้ง 3 รูปแบบ มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับ 

ปานกลาง 

คาความสัมพันธของปจจัยดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถกับความศรัทธา 

ตอองคกร มคีวามสมัพนัธกนัในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง สวนปจจัย 

ดานโอกาสในการพฒันาขดีความสามารถกับความทุมเทเพื่อองคกรและความจงรัก ภักดีตอองคกร 

มคีวามสัมพันธกันในทศิทางเดยีวกันและมคีวามสัมพันธกันในระดับต่ํา  

คาความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะงาน 3 ดาน คือ ความสําคัญของงาน ความ 

มีอิสระในการทํางาน และผลสะทอนจากงานกับรูปแบบความผูกพันตอองคกรทัง้ 3 รูปแบบ  

มคีวามสัมพันธในทศิทางเดยีวกันและมคีวามสัมพันธกันในระดับต่ํา  

 

อภปิรายผลการวจัิย 

 จากการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรภายใตกรอบแนวคิด

ที่กําหนด พบวาบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยามีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะงาน 

ในภาพรวมที่อยูในระดับมาก และมคีวามผูกพันตอองคกรอยูในระดับมากเชนกัน ทั้งนี้เมื่อหาคา

สหสัมพันธเพยีรสัน (r) ระหวางปจจัยดานลักษณะงานและรูปแบบความผูกพันตอองคกรพบวา

มคีวามสมัพนัธกนัในทศิทางเดยีวกนั ถงึแมวาสวนใหญมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา แตบุคลากร 

ยังมีการแสดงออกในรูปแบบความผูกพันตอองคกร 3 รูปแบบ คือ ความทุมเทเพื่อองคกร 

ความจงรักภักดีตอองคกร และความศรัทธาตอองคกร ตามลําดับ ทั้งนี้ผลการศึกษาระบุวา

บุคลากรมคีวามภูมใิจและยนิดทีี่จะบอกผูอื่นวาเปนพนักงานของมหาวิทยาลัยพะเยา โดยพรอม

จะทํางานหนักและทุมเทความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อความกาวหนาของ

มหาวทิยาลยั โดยบุคลากรคดิเสมอวาปญหาของมหาวทิยาลยัเสมอืนหนึ่งเปนปญหาของตนเอง

ที่ตองชวยกันแกไข และอยากทํางานในมหาวิทยาลัยตอไปจนกวาจะเกษียณอายุโดยไมมีแผน 

จะยายทีท่าํงาน  
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 ผลการศกึษาขางตนมีความสอดคลองกับแนวคิดของ Steers (1977, อางอิงใน ภัทรพล 

กาญจนปาน, 2552, หนา 13) ซึ่งไดเสนอแบบจําลองเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร โดยไดแบง 

แบบจําลองออกเปน 3 สวน คือ ปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกร (Antecedents of Commitment) 

ความผูกพันตอองคกร (Commitment) และผลของความผูกพันตอองคกร (Outcomes of 

Commitment) โดยองคประกอบในดานปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกรนัน้ Steers ไดแบง

ออกเปน 3 กลุม คือ ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ลักษณะของงาน (Job 

Characteristics) และประสบการณในงาน (Work Experience) ขณะเดยีวกนัผลการศึกษานี้ยงัสอดคลอง 

กับแนวคิดของ Hackman and Oldman (1998, อางอิงใน เนตรพัณณา ยาวิราช, 2552, หนา 

150-151) ซึ่งไดออกแบบงานที่ทําใหเกิดแรงจูงใจสูงและการทํางานมีคุณภาพสูง มีความพึงพอใจ 

สงูและลดอตัราการขาดงานและการออกจากงาน ทําใหพนักงานมีความรับผิดชอบมากขึ้น และเรียนรู 

ในการทาํงานไดดขีึ้น  

 ดังนัน้จึงสรุปไดวาการจูงใจใหบุคลากรทํางานดวยลักษณะงาน โดยวิธีออกแบบงาน 

(Job Design) ซึ่งไดแก ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) งานที่มีลักษณะเฉพาะ (Task 

Identity) งานที่มีความสําคัญ (Task Significant) มีความอิสระในการทํางาน (Autonomy) และมี

ขอมูลยอนกลับหรือผลสะทอนกลับ (Feedback) จะทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทํางาน

เพิ่มมากขึ้น และมีความพึงพอใจในงานที่ทําซึ่งจะสงผลตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความผูกพัน

ตอองคกร โดยบุคลากรจะรูสึกภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร พรอมที่จะทุมเทความรู

ความสามารถรวมถึงแรงกายแรงใจของตนเองอยางเต็มที่ในการทํางาน โดยคํานึงถึงผลประโยชน

ขององคกรเปนสําคัญ มคีวามจงรักภักดีและปรารถนาทีจ่ะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช 

ถึงแมวาปจจัยดานลักษณะงานจะมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก (𝑥̅=3.65) แตเมื่อ 

พิจารณารวมกับเกณฑการใหความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยที่กําหนดไว คือ ระดับคะแนน

เฉลีย่ 3.41-4.20 หมายถงึ มาก นั้น จะเห็นวาคาเฉลีย่โดยรวมที่ไดจากการศึกษายังถือวาอยูในชวงตน

ของเกณฑที่กําหนด ทัง้นี้เนื่องจากมปีจจัยดานโอกาสในการพัฒนาขดีความสามารถ และสภาพ 

แวดลอมในการทํางานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรกําหนดมาตรการ 

ในการเสริมสรางและพัฒนาความผูกพันที่มีตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัย พะเยาใหยั่งยืน 

โดยการสรางจูงใจใหแกบุคลากรในดานดังกลาวใหมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น ขณะเดียวกัน

ควรรักษาระดับปจจัยดานลักษณะงาน 5 ดาน ซึ่งไดแก ความสําคัญของงาน ความมีเอกลักษณ
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ของงาน ความหลากหลายของงาน ผลสะทอนจากงาน และความมีอิสระในการทํางาน ที่มีคาเฉลี่ย

อยูในระดับมากไวดวย 

จากคําถามปลายเปดที่ใหโอกาสบุคลากรไดแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

ซึง่อาจสงผลตอความผูกพันตอองคกรนัน้ ผูศึกษาไดรวบรวมแลวจึงเสนอเพื่อพิจารณาใชประโยชน

ในการพัฒนาความผูกพันตอองคกรใหเกดิผลมากขึ้น ดังตอไปนี้ 

1. มหาวทิยาลยัยังขาดความเอาใจใสตอบุคลากร มกีารรับบุคลากรเกินความตองการ

ของงานโดยไมมกีารวางแผน ทําใหดแูลบุคลากรไดไมทัว่ถงึ  

2. ไมมีแนวทางชัดเจนเกี่ยวกับการบรรจุเปนพนักงานของลูกจางช่ัวคราวที่ทํางานมานาน 

สงผลใหบุคลากรขาดแรงจูงใจในการทาํงาน 

3. ในบางสาขาวิชาการทํางานเพื่อใหเกิดผลงานจําเปนตองใชเครื่องมือเฉพาะดาน 

ซึ่งมีราคาแพง ทําใหบุคลากรในสาขานัน้ ๆ มีขอจํากัดในการสรางผลงาน ดังนั้นมหาวิทยาลัย

ควรสนับสนุนงบประมาณในดานดังกลาวทั่วถึงและครอบคลุม ซึ่งจะสงผลดีตอทั้งบุคลากร 

สาขาวชิาและในภาพรวมของมหาวทิยาลัยดวย 

4. ในบางหนวยงานมีคอมพิวเตอรไมเพียงพอตอจํานวนบุคลากร สงผลใหทํางานได 

ไมเตม็ทีใ่นกรณทีีม่งีานเรงดวนพรอม ๆ กนั เนือ่งจากตองใชคอมพวิเตอรรวมกนั 

5. ควรมีการจัดสอบคัดเลือกบุคลากรตามตําแหนงงาน โดยกําหนดคุณสมบัติเฉพาะ

ตําแหนงใหชัดเจนและเหมาะสม เนื่องจากในปจจุบันแตละหนวยงานมีบุคลากรที่รับเขามาทํางาน 

ไมตรงกบัสายงาน 

6. ควรมีการกําหนดนโยบายเกี่ยวกับคาตอบแทนหรือเงินประจําตําแหนงสําหรับหัวหนา

งาน เพื่อเปนการสรางขวญัและกําลังใจในการทํางาน 

ขอเสนอแนะในการวจัิยคร้ังตอไป 

1. การศกึษาวจัิยเชิงลกึเพือ่ทาํการเปรียบเทียบปจจัยดานลักษณะงานที่มีผลตอความ

ผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายบริการ เพื่อเปนแนวทางในการ

กําหนดมาตรการเพื่อเสรมิสรางความผูกพันตอองคกรของบุคลากรแตละกลุมไดอยางทั่วถงึ 

2. การศึกษาเชิงเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกับมหาวิทยาลัยอื่น 

เพื่อนําผลที่ไดมาใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการภายในองคกร เพื่อเปนการเสริมสรางให

บุคลากรเกดิความผูกพันตอองคกรมากยิ่งขึ้น 
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