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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 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ประเทศไทยเปนประเทศที่กําลังพัฒนา ซึ่งปจจัยที่สําคัญอยางหนึ่งตอการพัฒนา

ประเทศ คอืทรัพยากรมนุษย ดังนัน้การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนประเด็นที่ควรไดรับความ

สนใจจาก ทั้งองคกรในระดบัประเทศ องคกรภาครัฐรวมไปถงึองคกรภาคเอกชน ทั้งนี้เนื่องจาก

การบริหารองคกรเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายนั้น ตองอาศัยปจจัยพื้นฐาน 4 ประการ คือ คน (Man) 

เงนิ (Money) วัสดุอุปกรณ (Material) และการจัดการ (Management) ซึ่ง “คน” จัดเปนปจจัยที่ 

สําคัญที่สุดในการบริหารองคกร โดยชาญ สวัสดิ์สาลี (2539, อางอิงใน สมหมาย ศรีทรัพย, 2543, 

หนา 1) กลาวไววา “ทรัพยากรอื่นเมื่อใชไปแลวยอมมีการเสื่อมสลาย สึกหรอหรือหมดไป 

ในที่สุด แตคนหรือทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งที่สามารถพัฒนาได เพิ่มคุณคาได และสามารถ 

นํากลับมาใชไดอยูเสมอ อีกทั้งจะยิ่งมีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพราะ “คน” จะมีการ

สะสมความรู  ความเขาใจ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณที่สามารถนําไปใช

ปฏิบัติงานหรือพัฒนางานใหดีขึ้น” ประกอบกับการที่คนเปนผูปฏิบัติงานและเปนผูใชปจจัย 

ที่เหลืออีก 3 ประการ ถาองคกรมีคนที่มีความรูความสามารถ วัตถุประสงคขององคกร 

ที่กําหนดไวยอมสําเร็จไดอยางรวดเร็วและมปีระสทิธภิาพ 

บุคลากรภายในองคกรจึงเปรียบเสมือนทุนที่ไดลงไว การที่องคกรจะไดคนดีที่ 

มีคุณภาพเขามาทํางานนัน้ตองใชเวลา และทุนทรัพยเปนจํานวนมากในการคัดเลือก ฝกฝน 

พัฒนา เพื่อใหมีความชํานาญและเพิ่มพูนทักษะมากขึ้น ทั ้งนี้เนื่องจากความรู ทักษะ และ

ประสบการณที่มีอยูเมื่อสําเร็จการศึกษานั้นใชงานไดอยางไมสมบูรณ ตองมีการเรียนรูและ

พัฒนาตอไปอยางไมจบสิ้น ทัง้ในรูปแบบการพัฒนาตนเอง ตลอดจนการพัฒนาตามแนวทาง 

ที่องคกรจัดขึ้นเพื่อเพิ่มโลกทัศนใหกวางขวาง ดวยเหตุผลดังกลาวหากองคกรตองเสีย

ทรัพยากรบุคคลไปจะดวยเหตุผลใดก็ตาม จะเปนผลใหองคกรไดรับผลตอบแทนที่ไมคุ มคา 

กับการลงทุน เนื่องจากตองรับบุคลากรใหมและดําเนินการตามกระบวนการฝกอบรม 

เพือ่ทดแทนบคุลากรเดมิ ซึง่สงผลใหตองสญูเสยีทั้งทนุทรัพยและเวลา (อวยพร ประพฤทธิ์ธรรม, 

2537 อางอิงใน สมปอง ชารีศรี, 2541, หนา 1) สวนตัวบุคคลเองก็ตองเสียเวลาในการหา

องคกรใหมเพื่อสมัครเขาทํางาน รวมทั้งการปรับตัวใหเขากับองคกรใหม ดังนั้นสิ่งที่องคกร 

ตองตระหนักอยูเสมอคือ จะพัฒนาอยางไรเพื่อจูงใจและสงเสริมใหบุคลากรในองคกร 
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เกดิความผูกพัน ยอมรับเปาหมายคานยิมขององคกร และพรอมทุมเทพลังความสามารถในการ

ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ขององคกร ขณะเดียวกันก็พยายามรักษาไวซึ่งการเปน

สมาชิกภาพขององคกร ความผูกพันตอองคกรจะกอใหเกิดความเชื่อและเกิดพฤติกรรม 

ที่แสดงออกในดานดีตอองคกร บุคลากรที่มีความผูกพันตอองคกรจะปฏิบัติงานไดอยาง 

มปีระสทิธภิาพ ลดพฤตกิรรมทีไ่มพงึประสงคและ ปฏิบัติงานกับองคกรในระยะเวลายาวนาน

เทาที่องคกรตองการ (สําราญ บุญรักษา, 2539 อางอิงใน สานิตตา วงศสุรเศรษฐ, 2551, 

หนา 1) ความผูกพันในองคกรจึงเกิดขึ้นจากการที่บุคลากรไดรับการตอบสนองความตองการ

ดานตาง ๆ อยางเพียงพอ ซึ่งจะทําใหเกิดความรูสึกพอใจในการทํางาน และรูสึกผูกพัน 

ตอองคกรที่สามารถตอบสนองในสิ่งที่บุคคลนัน้ตองการ 

การบรหิารราชการของประเทศไทยไดยึดรูปแบบการบริหารตามทฤษฎีระบบราชการ 

(Bureaucrary) ของ Max Weber ซึ่งเปนหลักสากลมาใชกับประเพณี ลักษณะนิสัย วิถีชีวิต และ

วัฒนธรรมการทํางานแบบไทย ๆ ระเบียบ กฎเกณฑ รวมถึงขอบังคับตาง ๆ ถูกกําหนดขึ้นเพื่อให 

คนปฏบิตัติามอยางเครงครัด ซึง่สงผลถงึระยะเวลาในการทาํงานที่ตองลาชาอยางหลีกเลี่ยงไมได 

ทัง้นี้เนื่องจากเอกสารที่ตองใชประกอบเพื่อใหมคีวามถูกตองตามระเบียบ กฎเกณฑและขอบังคับ 

เหลานัน้ ซึ่งถอืเปนเกราะกําบังในการปองกันตนเองมากกวาจะกอใหเกิดประสิทธิภาพกับผลงาน 

จากสภาพปญหาเกี่ยวกับโครงสรางการบรหิารงานที่ซ้ําซอน ความลาชาในการดําเนินงาน และ

คุณภาพในการใหบรกิารแกประชาชนที่ยังอยูในเกณฑไมดีนัก ประกอบการการกําหนดบทบาท 

ของหนวยงานทีไ่มชัดเจน สงผลใหเกดิการทาํงานทีซ่้าํซอนกนัระหวางหนวยงาน รวมถึงคาใชจาย 

ในการดําเนินงานตอหนวยของระบบราชการเพิ่มสูงขึ้น หนวยงานของรัฐจึงมีความพยายาม 

ที่จะปฏิรูประบบราชการ โดยการใชเทคนิคตางๆ ในหลายรูปแบบ เชน การปรับรื้อระบบ 

(Reengineering) การลดขนาดขององคการ (Downsizing) การควบคุมคุณภาพทั่วทั้งองคการ 

(Total Quality Management :TQM) เปนตน เพื่อใหระบบการบริหารของรัฐเกิดความคลองตัว 

และเปนไปอยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมากที่สุด (สุดารัตน สุวรรณยกิ, 2552, หนา 1) 

ทั้งนี้นโยบายตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจ ฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545-2549) ไดมุงเนนการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะการเรงรัดการผลิตและพัฒนากําลังคนระดับอุดมศึกษาให

สะทอนภาพการแขงขันกับนานาประเทศในระยะยาวใหเปนรูปธรรม (หนังสือที่ระลึกเปดตัว

มหาวิทยาลัย พะเยา, 2553, หนา 32) และในแผนพัฒนาการศึกษาแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ.

2540–2544) ทบวงมหาวทิยาลัยไดกําหนดแนวทางที่จะปรับระบบการบริหารของมหาวิทยาลัย

ใหเปนมหาวทิยาลัยในกํากับของรัฐ โดยใหมหาวิทยาลัยที่มีความพรอมสามารถออกจากระบบ

ราชการได เพื่อใหการพัฒนามหาวิทยาลัยของรัฐไปสูความเปนเลิศทางวิชาการ จึงจําเปนตอง
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ปรับระบบการบริหารใหมีความอิสระและคลองตัวยิ่งขึ้น เพื่อใหการดําเนินงานดานตาง ๆ  

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยางเต็มที่ ประกอบกับรัฐบาลมีนโยบายกระจายอํานาจ

ทางการบรหิารจัดการในสวนของมหาวทิยาลัยของรัฐ และกําหนดใหมหาวิทยาลัยของรัฐทุกแหง 

เปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐภายในป พ.ศ. 2545 โดยใหมีอิสระในการบริหาร ทั้งในดาน

การเงนิและงบประมาณ การบรหิารบคุคล และการบรหิารวชิาการ ไมผูกพันกับกฎหมาย กฎ ระเบียบ 

และขอบังคับของทางราชการ โดยรัฐบาลใหการสนับสนุนดานการเงินและงบประมาณในรูปเงิน 

อุดหนุนทั่วไป (Block Grant) (สุดารัตน สุวรรณยกิ, 2552, หนา 2) 

มหาวิทยาลัยนเรศวร วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา ยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยเอกเทศ 

ภายใตชื่อ “มหาวิทยาลัยพะเยา” เมื่อวันที ่ 17 กรกฎาคม 2553 โดยเปลี่ยนสถานภาพ 

จากมหาวิทยาลัยที่อยูในระบบราชการมาเปนมหาวิทยาลัยของรัฐที่ไมใชสวนราชการ หรือ 

ที่เรียกกันวา “มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ” ซึ่งมีผลทําใหรูปแบบการบริหารจัดการคลองตัว

มากขึ้น สามารถยืดหยุนและปรับเปลี่ยนการดําเนินงานใหทันตอสถานการณ จากการเปลี่ยน

สถานภาพขางตนนําไปสูการปรับโครงสรางการบริหารงาน รูปแบบการบริหารงาน เชน  

การยุบเลิกหนวยงานบางหนวยงาน และการจัดตั ้งหนวยงานใหม รวมถึงการปรับเปลี่ยน

กระบวนการทํางานทั้งภายในหนวยงานและในภาพรวมของมหาวิทยาลัย ซึ่งสงผลกระทบ 

ตอขวัญและกําลังใจในการปฏบิัตงิานของบุคลากร  

การปรับโครงสรางการบริหารงานและกระบวนการทํางานในบางหนวยงาน 

ของมหาวทิยาลัยดังกลาว ประกอบกับการรับนสิติในจํานวนที่เพิ่มขึ้นจากเดิม สงผลใหบุคลากร

ที่มีลักษณะงานที่มีสวนเกี่ยวของกับนิสิตมีปริมาณงานเพิ่มมากขึ้นตามไปดวย ทั้งนี้ภาระงาน

และความรับผิดชอบที่เพิ่มมากขึ้นทําใหบุคลากรเกิดความเครียด ความทอถอยหรือเกิด

ความยอหยอนในการปฏิบัติงาน ซึ่งสังเกตไดจากพฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออก เชน  

การมาสาย การปฏิบัติงานอยางไมเต็มความสามารถ และการใหความรวมมือกับกิจกรรม 

หรอืโครงการของมหาวทิยาลัยนอย เปนตน นอกจากนี้อาจทําใหบุคลากรลาออกเพื่อไปทํางาน

ในหนวยงานที่คาดวาจะดีกวาหรือมีความกาวหนามากกวา จากขอมูลและเหตุผลดังกลาว

ขางตน ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาวาปจจัยดานลักษณะงาน มีผลตอความผูกพันตอองคกร 

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาหรือไม ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัย

พะเยาที่เกิดจากปจจัยดานลักษณะงานมีรูปแบบอยางไร และมีมากนอยเพียงใด เพื่อเปนการ

สะทอนขอมูลใหผูบริหารทราบและนําผลการศึกษาคนควาไปใชเปนแนวทางในการวางแผน 

ปรับปรุงการบรหิารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย และเสริมสรางความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
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มหาวิทยาลัยพะเยา ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอการพัฒนาและสรางความเจริญกาวหนาใหแก

มหาวทิยาลัยอยางยั่งยนื 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

มหาวทิยาลัยพะเยา 

2. เพื่อศึกษารูปแบบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาที่เกิด

จากปจจัยดานลักษณะงาน 

 

ขอบเขตของการวจัิย 

ดานประชากร ประชากรในการศึกษาวิจัย คือ ผูบริหารระดับกลาง (คณบดีและ

ผูอํานวยการ) จํานวน 16 คน พนักงานสายวิชาการ จํานวน 623 คน และพนักงานสายบริการ 

จํานวน 573 คน รวมทั้งหมด 1,212 คน (กองการเจาหนาที่ มหาวิทยาลัยพะเยา, 4 ตุลาคม 

2554) 

ดานเน้ือหา การศึกษาคร้ังนี้มุงศึกษาปจจัยลักษณะงาน 5 ดาน คือ ความหลากหลาย 

ของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการทํางาน ผลสะทอน 

จากงาน และปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางาน 2 ดาน คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน และ

โอกาสในการพฒันาขดีความสามารถ ทีส่มัพนัธกบัความผูกพนัตอองคกรของบคุลากรมหาวิทยาลัย 

พะเยา โดยพจิารณาจากองคประกอบทีเ่ปนตัวบงช้ี 3 ดานคือ ความศรัทธาตอองคกร ความทุมเท 

เพื่อองคกร และความจงรักภักดตีอองคกร 

ตัวแปรที่ใชในการศกึษาแบงออกเปนตัวแปรตนและตัวแปรตาม โดยตัวแปรตน คือ ปจจัย 

ลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา และปจจัยดานลักษณะงาน สวนตัวแปรตาม 

คอื รูปแบบความผูกพันตอองคกร 

ดานพืน้ท่ี พื้นทีใ่นการศกึษาวจัิย คอื มหาวทิยาลยัพะเยา  

ดานระยะเวลา ระยะเวลาในการศึกษา ตั้งแตเดือนกรกฎาคม 2554 – เดือนมีนาคม 

2555 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

1. องคกร หมายถงึ มหาวทิยาลัยพะเยา 

2. บุคลากร หมายถึง คณบดี ผูอํานวยการ พนักงาน พนักงานราชการ ลูกจางช่ัวคราว 
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และผูมคีวามรูความสามารถพเิศษทีท่าํงานในมหาวทิยาลยัพะเยา 

3. ลักษณะดานบุคคล หมายถึง คุณสมบัติซึ่งเปนลักษณะเฉพาะสวนบุคคลที่ 

ตอบแบบสอบถาม ซึ่งไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุงาน ตําแหนงงาน และ

เงินเดอืนทีไ่ดรับ 

 4. ปจจัย หมายถึง สิ่งกระตุนและสงเสริมใหบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยามีความผูกพัน

ตอองคกร 

 5. ปจจัยดานลักษณะงาน หมายถงึ สิ่งที่ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกตองานที่ตนเอง 

รับผิดชอบ เชน ชนิด ความยากงาย ปริมาณ ความนาสนใจ ประโยชนของงานที่ทํา ตลอดจน 

ความรูสึกวาเปนงานที่มีเกียรติ ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติ เปนการวัดสภาวะ 

การปฏบิตังิานของบคุลากร ซึ่งประกอบดวยความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน 

ความสาํคญัของงาน ความมีอิสระในการทํางาน ผลสะทอนจากงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 

และโอกาสในการพฒันาขดีความสามารถ 

 6. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ลักษณะความสัมพันธของพนักงานที่มีตอองคกร 

ซึ่งแสดงออกมาในรูปแบบความศรัทธาตอองคกร ความทุมเทเพื่อองคกร และความจงรักภักดี

ตอองคกร 

 7. ความศรัทธาตอองคกร หมายถึง การที่บุคลากรมีความรูสึกเห็นดวยและยอมรับ 

ในนโยบายและเปาหมายของมหาวทิยาลยั มคีวามภาคภูมใิจทีม่สีวนเกีย่วของกบัมหาวทิยาลยั 

 8. ความทุมเทเพื่อองคกร หมายถึง การที่บุคลากรมีความตั้งใจและพรอมที่จะใช

ความพยายามที่มีอยูอยางเต็มที่เพื่อทุมเทใหกับงานอยางเต็มใจ เสียสละ และเต็มความรู 

ความสามารถ 

 9. ความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึง การที่บุคลากรมีความพรอมที่จะปฏิบัติงาน

อยูกับมหาวทิยาลัยโดยไมคดิจะเปลี่ยนงานหรอืลาออก 

 

ประโยชนท่ีจะไดรับจากการวจัิย 

1.  ทําใหทราบรูปแบบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวทิยาลัยพะเยา ซึ่งมีผล

มาจากปจจัยดานลกัษณะงาน 

2. เพื่อนําผลการศึกษามาใชเปนแนวทางในการเสริมสรางและพัฒนาความผูกพัน 

ที่มตีอองคกรของบุคลากรมหาวทิยาลัยพะเยาใหยั่งยนื 



บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจยัท่ีเกีย่วของ 

 

จากการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา ผูศึกษาไดทบทวนแนวคิด ขอมูล และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทาง 

ในการศกึษาคนควาดวยตนเอง ดงันี้ 

 1. แนวคดิ ทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ 

2. แนวคดิเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

3. ปจจัยทีม่ผีลตอความผูกพันตอองคกร 

4. ขอมูลเกี่ยวกับมหาวทิยาลัยพะเยา 

5. งานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิด ทฤษฎท่ีีเกีย่วของกบัแรงจูงใจ 

1. ความหมายของแรงจูงใจ 

Solomon (2002, อางอิงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2546, หนา 209) ใหความหมาย 

การจูงใจ (Motivation) วาเปนสภาพจิตใจภายในของบุคคลซึ่งผลักดันใหเกิดพฤติกรรมเพื่อให

บรรลุเปาหมาย การจูงใจเกิดภายในตัวบุคคล แตอาจจะถูกกระทบจากปจจัยภายนอก เชน 

วัฒนธรรม ช้ันทางสังคม เปนตน 

ศริวิรรณ เสรรัีตน และคณะ (2542, หนา 405) กลาววา การจูงใจ (Motivation) เปนสิง่เรา 

ซึ่งทําใหบุคคลเกิดความคดิรเิริ่ม ควบคุม รักษาพฤตกิรรม และการกระทํา มนุษยมีความตองการ 

ทางดานรางกาย (น้ํา อากาศ อาหาร การพักผอน และที่อยูอาศัย) และมคีวามตองการดานอื่น 

เชน การยกยอง สถานะ ความรัก ความผูกพนักบับคุคลอื่น ความรูสกึทีด่  ีการให การประสบความสําเร็จ 

และการรักษาผลประโยชนสวนตัว โดยทั่วไปความตองการจะเปลี่ยนแปลงเมื่อเวลา ผานไปและ

แตกตางกันในแตละบุคคลดวย  

2. ความสาํคัญของแรงจูงใจ 

 สมคิด บางโม (2551, หนา 179) ไดกลาวถึงความสําคัญของการจูงใจวา การจูงใจ

หรือ การกระตุนใหพนักงานทํางานถือเปนภารกิจที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหาร หลักสําคัญ

ของการกระตุนใหพนักงานตั้งใจทํางานหรือขยันทํางานนั้นจะตองเปนมาตรการหรือวิธีการ 

ที่ตั้งขึ้นแลวจะมีพนักงานเพียงบางคนหรือบางสวนเทานั้นที่ไดรับประโยชน ไมใชไดทุกคน 
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หากทุกคนไดประโยชนมาตรการนัน้จะกลายเปนสวัสดิการ ไมใชการจูงใจหรือการกระตุน 

ใหทาํงาน เชน การใหความดคีวามชอบ 2 ขัน้ รางวัลพนักงานดเีดน เบี้ยขยัน คาคอมมชิช่ัน เปนตน 

 เนตรพัณณา ยาวิราช (2552, หนา 168) อธิบายถึงความสําคัญของการจูงใจวา 

การจูงใจบคุคลในองคกรมคีวามสาํคัญที่ทําใหสมาชิกในองคกรเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ 

ก็ได ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมและไมเหมาะสมได ความสําเร็จของผูบริหารคือ 

การทําใหเกิดพฤติกรรมที่ ไม เหมาะสมใหนอยที่สุด และทําใหพนักงานมีพฤติกรรมที ่

พงึปรารถนาใหมากที่สุด  

3. แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

  เนตรพัณณา ยาวิราช (2552, หนา 145-146) ไดอธิบายวา แรงจูงใจในทางจิตวิทยา 

แบงไดเปน 2 ประเภท คอื แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก 

1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) คือ แรงจูงใจที่เกิดจากแรงผลักดันภายใน 

จิตใจของคนเราใหแสดงพฤตกิรรมตาง ๆ ออกมาเพือ่ใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ เชน คําชมเชย 

การยกยองใหเกยีรต ิฯลฯ 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) คือ แรงจูงใจที่อยูภายนอกตัวบุคคล  

ที่มีอทิธพิลในการกระตุนหรือชักจูงใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาทางใดทางหนึ่งเพื่อ ใหเกิด

ความพึงพอใจโดยสิ่งจูงใจนัน้เปนเครื่องลอใจภายนอกผลักดันใหบุคคลนี้เกิดพฤติกรรมในการ

ทาํงานทีด่ขีึ้นได เชน การใหสิง่ของรางวลัตอบแทน การใหใบประกาศเกยีรตคิณุ โลรางวัล ฯลฯ 

โดยเนตรพัณณา ยาวิราช (2552, หนา 148-151) ยังไดอธิบายถึงวิธีการจูงใจดวยวา 

การจูงใจเปนวธิกีารที่สําคัญอยางหนึ่งในการควบคุมพฤติกรรมมนุษยใหเปนไปตามจุดมุงหมาย

ที่กําหนดไว เปนไดทัง้การจูงใจภายในและการจูงใจภายนอก การจูงใจใหบุคคลทํางานสามารถ

กระทําไดหลายรูปแบบ เชน การใหรางวัลตอบแทนทั้งที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน การใช

ลักษณะงานเปนสิง่จูงใจ การใชการบรหิารเปนสิง่จูงใจ เปนตน 

1. การจูงใจดวยรางวัลตอบแทน เปนการจูงใจภายนอกเพื่อตอบสนองความตองการ 

พื้นฐาน การจูงใจดวยรางวัลตอบแทนแบงไดเปน 3 ประเภท คอื 

 1.1 รางวัลตอบแทนที่เปนตัวเงิน แบงไดตามลกัษณะการจาย ดงันี้ 

 1.1.1 เงินเดอืน (Salary)  

 1.1.2 คาจาง (Wages)  

 1.1.3 คาตอบแทนพเิศษ ไดแก โบนัส (Bonuses)  

 1.1.4 คาคอมมชิช่ัน (Commission)  

 1.1.5 สวนแบงกาํไร (Profit Sharing)  
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1.2 รางวัลตอบแทนที่ตีคาเปนเงินได เชน การเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น ซึ่งหมายถึง 

การไดเงินเดอืนเพิม่ขึ้นหรอืรางวลัใหเดนิทางไปทองเทีย่วตางประเทศ การใหประโยชนตอบแทน

อื่นๆ สวัสดิการตาง ๆ การใหสิทธิ์ซื้อหุนของหนวยงานในราคาพิเศษ (Stock Option) ซึ่งจะมีมูลคา

ในอนาคต 

1.3 รางวัลตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน เชน การใหเกียรติยศ ช่ือเสียง การใหรางวัล

บุคลากรดีเดน การใหประกาศเกียรติคุณโลรางวัลตางๆ ที่มิใชตัวเงินแตเปนสิ่งที่มีคุณคา 

นอกจากนี้ยังรวมถงึการพัฒนาฝกอบรมใหบคุลากรมคีวามรูเพิม่ขึ้นดวย 

2. การจูงใจดวยงาน เปนอีกวิธีหนึ่งในการจูงใจบุคลากรที่มิใชการจูงใจดวยตัวเงิน 

แตเปนการจูงใจดวยลักษณะงาน ซึ่งสามารถทําไดหลายวิธี ไดแก การออกแบบงาน (Job Design) 

การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) การเพิ่มความสําคัญของงาน (Task Significant) การขยาย 

ขอบเขตของงาน (Job Enlargement) การเพิ่มเนื้อหาของงาน (Job Enrichment) การใชทักษะหลากหลาย 

ในงาน (Skill Variety) ความเปนอสิระในการทาํงาน (Autonomy) การใหรับทราบผลสะทอนกลับของงาน 

(Feedback) 

Hackman and Oldham (1998, อางอิงใน เนตรพัณณา ยาวิราช, 2552, หนา 150-151)  

ไดออกแบบงานที่ทําใหเกิดแรงจูงใจสูงและการทํางานที่มีคุณภาพสูง มีความพึงพอใจสูง และ 

ลดอัตราการขาดงานและการออกจากงาน ทําใหพนักงานมีความรับผิดชอบมากขึ้น และเรียนรู

ในการทาํงานไดดขีึ้น ไดแกงานตอไปนี้ 

 1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety)  

2. งานทีม่ลีกัษณะเฉพาะ (Task Identity)  

3. งานที่มคีวามสําคัญ (Task Significant) 

4. มคีวามอสิระในการทาํงาน (Autonomy) 

5. มขีอมูลยอนกลับ หรอืผลสะทอนกลับ (Feedback)  

 

 

 

 

 

 

 

 



9 

 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงการออกแบบงานเพื่อการจูงใจ 

 

ท่ีมา: Hackman and Oldham, 1998, อางองิใน เนตรพัณณา ยาวริาช, 2552, หนา 150) 

 

3. การจูงใจดวยการบริหาร เปนวิธีทางการบริหารที่สามารถจูงใจพนักงานได

ดวยวิธีตางๆ เชน การบริหารงานโดยวัตถุประสงค (Management by Objective) การยืดหยุน

เวลาทาํงาน (Flexible Time) การใหมสีวนรวมในการปฏิบัติงาน (Management by Participative) 

การทํางานเปนทมี (Team Building) 

 

มิติของงาน (Core Job 

Characteristic) 

สภาวะทางจิตใจ (Critical 

Psychological  States) 

ผลลพัธที่ได (Individual 

Work Outcomes) 

ทักษะนานาประการ (Skill 

Variety) 

งานท่ีมลัีกษณะ

เฉพาะเจาะจง (Task 

Identity) 

งานท่ีมีความสําคัญ (Task 

Significant) 

งานท่ีมอิีสระในการทํางาน 

(Autonomy) 

งานท่ีไดรับผลสะทอนกลับ 

(Feedback) 

ไดรับประสบการณท่ีมคีา

จากการทํางาน 

(Experienced 

meaningfulness of the 

work) 

ไดรับประสบการณในความ

รับผดิชอบตอผลงานท่ีได

(Experienced responsibility 

for outcomes of the work) 

ไดรับความรูจากการทํางาน

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

ทํางานท่ีใชความรูและทักษะ 

(Moderators Growth-need 

strength Knowledge and 

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

หมายถึง การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงครวมกับ 

ผูบรหิารมีสวนรวมในการวางแผนการทํางาน และผูใตบังคับบัญชาหารือรวมกันเพื่อหาขอตกลง 

ในการปฏบิตังิาน มกีารประเมนิผลงานเปนระยะ ๆ แกไขปรับปรุงใหเหมาะสมยิง่ขึ้น 

 3.2 การยืดหยุนเวลาทํางาน (Flexible Time) หมายถึง การใหชั่วโมงการทํางาน 

หรือยืดหยุนได เชน จํานวนชัว่โมงตอสัปดาห การอนุญาตใหพนักงานสามารถกําหนดเวลา

ตารางการทํางานของตนเองไดตามความตองการ แตอยูในขอบเขตที่หนวยงานกําหนด 

Weihrich and Koontz (1993, อางอิงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2542, หนา 405) 

ไดอธบิายความแตกตางระหวางการจูงใจและความพึงพอใจไววา การจูงใจเปนสิ่งเราและความ

พยายามที่จะตอบสนองความตองการหรอืเปาหมาย สวนความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจ 

เมือ่ความตองการไดรับการตอบสนอง ดังนั้นการจูงใจจึงเปนสิ่งเราเพื่อใหไดผลลัพธคือความพึงพอใจ 

ซึ่งเมื่อเกดิแรงจูงใจขึ้นแลวสามารถตอบสนองแรงจูงใจนัน้ ผลลัพธก็คอืความพงึพอใจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2 แสดงความแตกตางระหวางการจูงใจและความพงึพอใจ 

 

ท่ีมา: Weihrich and Koontz, 1993, อางอิงใน ศริวิรรณ เสรรัีตน และคณะ, 2542, หนา 405 

  

4. ทฤษฎท่ีีเกีย่วของกบัแรงจูงใจ 

 4.1 ทฤษฎลีําดับขั้นความตองการของมาสโลว 

 สมคดิ บางโม (2551, หนา 181-182) ไดอธิบายโดยสรุปเกี่ยวกับทฤษฎีลําดับขั้น 

ความตองการไวดังนี้ ทฤษฎีแรงจูงใจของอับราฮัม มาสโลว (Abrahum Maslow) เรียกวาทฤษฎี

ลําดับความตองการ (Hierarchy of need) เปนทฤษฎีแรงจูงใจที่ไดรับการยอมรับและอางอิงกัน

อยางกวางขวางทุกวงการ ทฤษฎนีี้เช่ือวาการสนองตอบความตองการจะจูงใจใหคนตั้งใจทํางาน 

ผลลพัธ (Results) 

ความพงึพอใจ 

(Satisfaction) 

 

การจูงใจ (Motivation) 
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หรืออาจกลาวไดวาพฤติกรรมของบุคคลเปนผลมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการ

นั่นคือ ใชความตองการของพนักงานเปนเครื่องจูงใจใหขยันทํางาน ความตองการของมนุษย  

ม ี5 ขั้น ดงันี้  

4.1.1 ความตองการดานรางกาย (physiological need) เปนความตองการดาน

พื้นฐานของมนุษย ไดแก อาหาร ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม และยารักษาโรค ความตองการดานนี้

คนเราตองการไดรับการตอบสนองกอนความตองการดานอื่น ๆ 

 4.1.2 ความตองการความมั่นคง (security need) ความตองการเกี่ยวกับความ

ม่ันคงและความปลอดภัยของชีวติ อาท ิไมมโีจรผูรายมารบกวน มคีวามม่ันคงในการประกอบอาชีพ ฯลฯ 

 4.1.3 ความตองการความรัก (love need) หรือการติดตอสัมพันธ (affiliation 

need) อาท ิความอยากมเีพือ่น อยากเปนทีย่อมรับของกลุม อยากเปนสมาชิกของกลุม เปนตน 

 4.1.4 ความตองการการยกยองนับถือ (esteem need) เปนความตองการที่เปน

ความรูสึกภายใน เชน อยากเรียนเกง อยากเลนกีฬาเกง อยากไดรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 

ที่สูงขึ้น ฯลฯ เพื่อจะไดรับการยกยองนับถอืจากผูอื่น 

 4.1.5 ความตองการความสมหวังในชีวิต (self-actualization) คือ ความตองการ 

บรรลุถึงสิ่งที่ตนสามารถจะเปน คือประสบความสําเร็จสมบูรณในชีวิต เปนความตองการ 

ทีเ่กดิจากความตระหนกัในตนเอง ความตองการระดับนี้ไมเกี่ยวกับความสูงตํ่าของตําแหนงหนาที่ 

การงาน ความตองการในขัน้นี้จะเกดิขึ้นเมื่อความตองการใน 4 ขั้นแรกไดรับการตอบสนองแลว

เทานั้น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 3 แสดงลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of need) 

 

ท่ีมา: Weihrich and Koontz, 1993, อางอิงใน ศริวิรรณ เสรรัีตน และคณะ, 2542, หนา 411 

ความตองการความสําเร็จในชีวติ  

(Need for self-actualization) 

 ความตองการการยกยอง (Esteem need) 

 
ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (Affiliation or acceptance need) 

 
ความตองการความม่ันคงหรือความปลอดภัย (Security or safety need) 

ความตองการของรางกาย (Physiological need) 
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  4.2 ทฤษฎ ีอ ีอาร จี ของอัลเดอเฟอร 

 เนตรพัณณา ยาวิราช (2552, หนา 165) กลาวถึงทฤษฎีอี อาร จี วา Clayton 

Alderfer ไดศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจในการตอบสนองความตองการโดยไดพัฒนาตามแนวคิด

ทฤษฎีอี อาร จี เกี่ยวกับการทําความเขาใจเรื่องความตองการของพนักงานในการทํางาน

ประกอบดวยความตองการ 3 ดาน คอื 

 4.2.1 ความตองการดํารงชีวิตอยูได (Existence Needs) หมายถึง ความตองการ 

ในดานรางกาย การดาํรงชีวติ ความสะดวกสบาย 

 4.2.2 ความตองการความสัมพันธ (Relateness Needs) เกี่ยวของกับความสัมพันธ 

กับผูอื่นและความพงึพอใจในดานความรูสกึมเีพื่อน ความตองการทางสังคม 

 4.2.3 ความตองการเจริญเติบโตกาวหนา (Growth Needs) หมายถึง ความพึงพอใจ 

ในความสมบูรณในสิ่งที่ตองการสูงสุด 

 4.3 ทฤษฎสีองปจจัยของเฮิรซเบริก 

 สมคิด บางโม (2551, หนา 183-184) ไดอธิบายทฤษฎีสองปจจัยไววา ทฤษฎี

แจงจูงใจของเฟรเดอริก เฮิรซเบิรก (Frederick Herzberg) เปนทฤษฎีแรงจูงใจอีกทฤษฎีหนึ่งที่

ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายจากนักบริหาร ทฤษฎีเรียกวา Motivation-Maintenance 

Theory หรือทฤษฎี 2 ปจจัยในการจูงใจ (Two-Factors Theory of Motivation) จากการวิจัยของเขา 

และคณะ สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

 ปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับความรูสึกที่ดีและไมดีของพนักงาน แบงไดเปน  

2 ประเภท คอื 

 4.3.1 ปจจัยจูงใจ (Motivation) หรอืตัวกระตุนใหคนทํางาน ไดแก ลักษณะของงาน 

โดยตัวของมันเองจูงใจใหอยากทํา ความรูสึกที่เกี่ยวกับความสําเร็จของงาน ความรับผิดชอบ  

ทีม่มีากขึ้น การยกยองในงานทีท่าํ และโอกาสทีจ่ะกาวหนา 

 4.3.2 ปจจัยเกื้อกูล (Hygiene factor) ไดแก รูปแบบในการบังคับบัญชาความสัมพันธ 

ระหวางบุคคล เงินเดือน นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และความม่ันคง 

ของงาน ปจจัยเกื้อกูลตาง ๆ เหลานี้ไมใชสิ่งจูงใจในการทํางานหรือเพิ่มผลผลิต แตเปนขอกําหนด 

เบื้องตนที่จะปองกันมใิหคนไมพอใจในงานที่ทําอยูเทานั้น ผูบริหารบางคนเช่ือวาการใหผลประโยชน 

พเิศษจะเปนการจูงใจในการเพิ่มผลผลิต แทจริงแลวเปนเพียงสิ่งบํารุงเทานั้น ไมไดสรางความพอใจ 

ใหเกดิขึ้นเลย 
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ภาพ 4 แสดงทฤษฎสีองปจจัยของเฮิรซเบริก (Herzberg’s two-factor theory) 

 

ท่ีมา: Bovee and others, 1993, อางอิงใน ศริวิรรณ เสรรัีตน และคณะ, 2542, หนา 414 

 

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

1. ความหมายของความผกูพันตอองคกร  

 นักวิชาการหลายทานที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรไดใหความหมายของ

ความผูกพันตอองคกรไวดังนี้ 

Eisenberger and others (1991, อางองิใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552, หนา 10) กลาววา 

ความผูกพนัตอองคกร หมายถึง เจตคติที่แสดงถึงความรูสึกของบุคลากรที่รวมเปนอันหนึ่งอันเดียว 

กับองคกร เปนความสัมพันธระหวางบุคคลที่รับรูถึงการเกื้อกูลสนับสนุนขององคกร มีผลทําให

บุคลากรมคีวามอุตสาหะและเต็มใจที่จะทํางานอยางทุมเทเพื่อองคกร 

Charlie Watts, Head of Towers Perrin (2003, อางอิงใน สุดารัตน สุวรรณยิก, 2552, 

หนา 24) อธิบายวา ความผูกพันของพนักงาน คือ ความมุงมั่นและความสามารถที่จะอุทิศตน

สิง่จูงใจ (Motivation) 

ความกาวหนาสวนตัว (Personal growth) 

การยกยอง (Recognition) 

ลักษณะงาน (Work content) 

ความรับผดิชอบ (Responsibility) 

ความสําเร็จ (Achievement) 

ความกาวหนา (Advancement) 

 

ความพงึพอใจในงาน 

(Job satisfaction) 

 

ปจจัยเก้ือกูล (Hygiene Factors) 

นโยบายบริษัท (Company policies) 

สภาพการทํางาน (Working conditions) 

การบังคับบัญชา (Supervision) 

ความม่ันคงในงาน (Job security) 

ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relations) 

คาตอบแทน (Pay) 

 

ความไมพงึพอใจในงาน 

(Job dissatisfaction) 
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เพื่อความสําเร็จขององคกร หรืออาจกลาวไดวาเปนระดับความพยายามอยางละเอียดรอบคอบ 

อุทิศเวลา สติปญญาและแรงงานของพนักงานที่ใสไปในงาน นอกจากนี้สิ่งจําเปนที่พนักงานจะ 

แสดงออกถงึความผูกพัน คอื 

1. ความตั้งใจ (The Will) ประกอบดวยความรูถึงเปาหมาย หวงแหนภูมิใจ ซึ่งทําให 

พยายามอยางสดุความสามารถในการทาํงาน 

2. วิธีการ (The Way) คือ แหลงทรัพยากร การสนับสนุน เครื่องมือและอุปกรณ 

จากองคกรเพื่อนําไปใชสรางความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 

The Institute For Employment Studies (IES) (2003, อางอิงใน สานิตตา วงศสุรเศรษฐ, 

2551, หนา 5) ไดใหความหมายวา ความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติทางบวกของพนักงานที่มี

ตอองคกรและคานิยมองคกร โดยพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรจะตระหนักถึง 

สภาพแวดลอมของธุรกิจ การทํางานกับเพื่อนรวมงาน เพื่อปรับปรุงผลการดําเนินงานเพื่อ

ผลประโยชน ขององคกร โดยความผูกพันตอองคกรประกอบดวย 

1. มคีวามเช่ือในองคกร 

2. มคีวามปรารถนาทีจ่ะทาํงานเพือ่ใหเกดิสิง่ทีด่ขีึ้น 

3. เขาใจลักษณะของธุรกจิและมองในภาพใหญ 

4. มคีวามตั้งใจและมุงม่ัน 

5. มกีารพัฒนาอยูเสมอ 

ศริวิรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541, อางอิงใน วรวรรณ บุญลอม, 2551, หนา 23) 

ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรหรือความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึง ระดับของ

ความตองการที่จะมีสวนรวมในการทํางานใหกับหนวยงานหรือองคกรที่ตนเองเปนสมาชิก 

อยูอยางเต็มกําลังความสามารถและศักยภาพที่มีอยู หรือหมายถึง ระดับที่พนักงานเขามา

เกี่ยวของกับเปาหมายขององคกรและตองการรักษาสภาพความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของ

องคกร บุคคลใดมีความรูสึกผูกพันกับองคกรสูง บุคคลนั้นจะมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง

ขององคกร 

สัตตบงกช มานีมาน (2548, หนา 24) กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง 

ความรูสึกและทัศนคติที่ดีในทางบวก ซึ่งบุคคลในองคกรมีความรูสึกตอองคกรและไดแสดง

ออกมา สามารถเห็นไดถึงการยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกรวาสอดคลองกับเปาหมาย 

และคานยิมของตน ปฏบิัตงิานของตนอยางเต็มความรู ความสามารถ โดยคํานึงถึงผลประโยชน

ขององคกรเปนสําคัญ ความซื่อสัตย ความจงรักภักดีตอองคกร ความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่ง 

ขององคกร และปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
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วรวรรณ บุญลอม (2551, หนา 24) กลาวถึงความผูกพันตอองคกรวา หมายถึง ภาวะ 

จิตใจที่ทําใหบุคคลมคีวามรูสกึยดึมั่นตอองคกรของตน โดยมีความรูสึกเต็มใจที่จะเปนสวนหนึ่ง

ขององคกร ยอมรับในวัตถุประสงคและคานยิมขององคกรโดยจะแสดงออกเปนพฤติกรรมตางๆ 

ดังนี้ ทุมเทความสามารถของตนอยางเต็มที่ โดยอุทิศแรงกายแรงใจในการทํางานเพื่อองคกร 

การมคีวามจงรักภักดแีละมคีวามตองการทีจ่ะปฏบิตังิานกบัองคกรตลอดไป 

2. ความสาํคัญของความผกูพันองคกร 

ความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคได 

เนื่องจากพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะเปนผูที่ยินดีที่จะอุทิศแรงกายแรงใจ เพื่อ

ปฏิบัติงานในหนาที่ของตนใหดีที่สุดและดีกวาพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรนอย ซึ่งการที่

พนักงานจะมีความผูกพันตอองคกรหรือไมขึ้นอยูกับการไดรับการตอบสนองจุดมุงหมายจาก

องคกร  

ภรณี มหานนท (อางอิงใน อาทิตติยา ดวงสุวรรณ, 2551, หนา 28) กลาววา 

ความผูกพันตอองคกรจะนําไปสูผลที่สัมพันธกันกับความมปีระสทิธผิลขององคกร ดังตอไปนี้ 

1. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคกร 

มแีนวโนมทีจ่ะรวมในกจิกรรมขององคกรอยูในระดบัสงู 

2. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักจะมีความปรารถนาอยางแรงที่จะ 

คงอยูกับองคกรตอไป เพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 

3. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันตอองคกร และเลื่อมใสศรัทธาตอเปาหมายของ

องคกรจะมีความผูกพันตอองคกรอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือหนทางที่สามารถ 

ทําประโยชนกับองคกรใหบรรลุถงึเปาหมายไดสําเร็จ 

4. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมาก

พอสมควรในการทํางานใหกับองคกร ทําใหผลของการปฏบิัตงิานอยูในระดับดกีวาคนอื่น 

พสิฎิฐ วงศนากนากร (2549, หนา 35) กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนปจจัย

ที่มีความสําคัญตอความอยูรอดและประสิทธิผลขององคกร อีกทั้งเปนตัวทํานายการลาออก 

ไดดีกวาความพึงพอใจในการทํางาน สมาชิกที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะปฏิบัติงาน 

ไดดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา ซึ่งผลที่ไดรับจะตกอยูกับองคกรและสมาชิกขององคกรเอง 

สิ่งเหลานี้ลวนเปนคุณสมบัตอิันพงึปรารถนาของทุกองคกร  
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ปจจัยท่ีมคีวามผูกพันตอองคกร 

Steers (1977, อางอิงใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552, หนา 13) ไดเสนอแบบจําลอง

เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร โดยไดแบงแบบจําลองออกเปน 3 สวน ดงันี้ 

1. ปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกร (Antecedents of Commitment)  

2. ความผูกพันตอองคกร (Commitment)  

3. ผลของความผูกพันตอองคกร (Outcomes of Commitment)  

องคประกอบในดานปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกรนัน้ Steers ไดแบงออกเปน 

3 กลุม คอื  

1. ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ ระดับ การศึกษา 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏบิัตงิานในองคกร และระดับตําแหนงงาน เปนตน 

2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถงึ ลกัษณะงานทีผู่ปฏบิตังิานรับผิดชอบ 

อยู ไดแก ความมอีสิระในการทาํงาน งานทีม่โีอกาสปฏสิัมพันธกับผูอื่น ชวงช้ันการบังคับบัญชา 

ความเขาใจในกระบวนการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหาร ผลปอนกลับของงานและ 

ความคาดหวังในโอกาสความกาวหนา เปนตน 

3. ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคลไดรับทราบและเรียนรู 

เมื่อเขาไปทํางานภายในองคกร ไดแก ทัศนคติที่มีตอกลุมสมาชิกในองคกร การยอมรับเปาหมาย 

และคานิยมขององคกร ความพึ่งพิงไดขององคกร ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคกร 

เปนตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 5 แสดงปจจัยท่ีสงผลถึงความผูกพันและผลของความผูกพันตอองคกรของ Steers 

 

ท่ีมา: Steers, 1977, อางองิใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552, หนา 14 

 

ลักษณะสวนบุคคล 

ลักษณะของงาน 

ประสบการณในงาน 

ความผกูพัน 

ตอองคกร 

ผลของความผูกพนั 

- ความปรารถนาท่ีจะอยูในองคกร 

- ความต้ังใจท่ีจะอยูในองคกร 

- การทํางานสม่ําเสมอ 

- การรักษาพนักงานไวในองคกร 

- ผลการปฏบัิตงิาน 
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Steers and Porter (1983, อางองิใน ปนัดดา ใจบุญ, 2553, หนา 20) ไดสรุปวาปจจัย

ที่ทําใหเกดิความผูกพันตอองคกรของพนักงานม ี4 กลุม คอื 

1. โครงสรางขององคกร (Structural Characteristic) คือ จะตองมีลักษณะเปนระบบ  

ที่มีแบบแผน มีหนาที่ที่เดนชัด มีการรวมอํานาจ การกระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการ

ตัดสนิใจ  

2. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เชน เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ระดับรายได สถานภาพสมรส ความตองการประสบความสําเร็จ ระยะเวลาในการ

ปฏบิตังิาน แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์เปนตน 

3. ลกัษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) หมายถงึ ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงาน 

ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยู เชน งานที่มีความทาทาย ความกาวหนาในการทํางาน มีบทบาท 

ที่เดนชัด ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนตน 

4. ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคลไดรับทราบ 

และเรยีนรูเมือ่เขาไปทาํงานในองคกร เชน ทัศนคติของกลุมทํางานที่มีผลตอองคกร ความนาเชื่อถือ 

ขององคกร การรูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ ความสามารถในการพึ่งพาได และการปฏิบัติตัว 

ของผูบังคับบัญชา เปนตน 

Edward L.Gubman (1998, อางอิงใน สุดารัตน สุวรรณยิก, 2552, หนา 26) ไดกลาวถึง 

ปจจัย 7 ประการ ทีส่รางใหเกดิความผูกพนัตอองคกร ไดแก 

1. แบงปนคานยิม/ เขาถงึเปาหมาย คือ การปรับคานิยมของพนักงานใหสอดคลองกับ

คานิยมขององคกร ซึ่งจะชวยขยายขอบเขตใหพนักงานไดแสดงความสามารถในการทํางาน

อยางเต็มที่และตรงตามเปาหมายที่ตัง้ไว 

2. คณุภาพชีวติในการทาํงาน คือ ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมของทํางาน ซึ่งรวมถึง 

อปุกรณเครือ่งใช สิง่อาํนวยความสะดวกตางๆ การมสีวนรวมในงานและกิจกรรมตางๆ ที่บริษัท

จัดให 

3. ลักษณะงาน คอื ขอบเขตงานที่มคีวามทาทายและนาสนใจ 

4. ความสัมพันธในงาน คือ ความพึงพอใจในความสัมพันธระหวางบุคคล ซึ่งไดแก 

หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และลูกคา 

5. ผลรวมคาตอบแทน คอื ความพงึพอใจในคาจาง สวัสดกิารและผลตอบแทนอื่นๆ 

6. โอกาสกาวหนาในงาน คือ โอกาสในการเรียนรู เจริญกาวหนาในหนาที่ และไดรับ

ผลสาํเร็จในงาน 

7. ภาวะผูนํา คอื ความเช่ือม่ันและนับถอืในผูนําองคกร 
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Hewitt Associates (2005, อางอิงใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552, หนา 210) กลาวถึง

ปจจัยที่มอีทิธพิลตอความผูกพันของพนักงาน สามารถแยกเปน 7 ประการ ดงันี้ 

1. ภาวะผูนาํ (Leadership) 

2. วัฒนธรรมหรอืจุดมุงหมายขององคกร (Culture/ Purpose) 

3. ลักษณะงาน (Work activity) 

4. คาตอบแทนโดยรวม (Total compensation) 

5. คณุภาพชีวติ (Quality of life) 

6. โอกาสที่ไดรับ (Opportunity) 

7. ความสัมพันธ (Relationship) 

ในการศึกษาคนควาดวยตนเองนี้ ผูศึกษาเนนปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงานและคุณภาพ

ชีวิตการทํางานบางสวนซึ่งเปนปจจัยสวนหนึ่งที่สงผลถึงความผูกพันตอองคของพนักงาน โดย

ไดศกึษาและรวมรวบแนวคดิเกี่ยวกับลักษณะงานและคุณภาพชีวติการทํางาน ไวดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะงาน 

 Buchanan (1974, อางองิใน สตัตบงกช มานมีาน, 2548 หนา 21) กลาววา ความผูกพัน 

ตอองคกรเปนความผูกพันที่มีตอเปาหมาย คานิยมขององคกรและการปฏิบัติตามบทบาทของ

ตนเองเพื่อใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร ซึ่งความผูกพันตอองคกรมีองคประกอบ 

3 ประการ คอื 

1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร (Identification) หมายถึง การยอมรับในคานิยม 

ตลอดจนวัตถุประสงคขององคกรวาเปนไปในทางเดยีวกับตน 

2. ความเกี่ยวพันกับองคการ (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อ

ความกาวหนาและผลประโยชนขององคกร 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) หมายถึง การยึดม่ันในองคกรและปรารถนา 

ที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

 Milton (1981, อางอิงใน กิรดา พุมพงษ, 2550, หนา 10) ไดใหความหมายของ

คุณลักษณะงานวา หมายถึง ความนาสนใจของงาน ความเปลี่ยนแปลงของงาน โอกาสที่จะ

เรยีนรูงาน ปรมิาณ โอกาสทีจ่ะทาํใหงานสาํเร็จและไดใชความรูความสามารถในการทาํงาน 

Anthony and others (1993, อางอิงใน บรรเจิด บุญเสริมสง, 2550, หนา 12) ได

อธิบายความหมายของคุณลักษณะงานไววา คุณลักษณะงาน คือ แบบจําลองที่สรางขึ้นเพื่อให

แนใจวาบุคลากรมีการรับรูและตอบสนองตอสิ ่งเราเดียวกันแตกตางกันออกไป ดังนั้น

แบบจําลองคุณลักษณะงานที่สรางขึ้นโดย Hackman และ Oldham จึงเปนการนําเสนอเพื่อใหเห็น
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ความสัมพันธระหวางมิติของงาน สภาวะทางจิตวิทยา และตัวสนับสนุนคือความตองการเจริญ 

กาวหนา ความรูและทักษะ ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมของงานและผลกระทบที่เกิดขึ้น 

ตอบุคคลากรและงาน  

องคการทีม่โีครงสรางการบรหิารงานทีด่ ีผูบรหิารตองมกีารออกแบบคุณลักษณะของ

งานเพือ่ใหมคีวามเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคลากร เพื่อใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพ 

และประสทิธิผล โดยการปรับปรุงสวนประกอบของงานตาง ๆ และวิธีการเพิ่มคุณคาของงานที่

นิยมใชกันมากคือ รูปแบบการจัดคุณลักษณะของงาน (Job Characteristic Model) ของ Hackman 

และ Oldham (1980, อางองิใน บรรเจิด บุญเสริมสง, 2550, หนา 9) โดยอาศัยแนวคิดของ Herzberg 

เปนพื้นฐาน ไดเสนอแนวคดิของภาวะจิตวทิยาทีส่ําคัญ และจําเปนในการที่จะใหบุคคล มีแรงจูงใจ

ทีจ่ะทาํงานม ี3 สภาวะ คอื 

1. ความหมาย ความสาํคญัจากงานทีไ่ดทาํ (Meaningfulness) คือ ขนาดของความสําคัญ 

ความมีคุณคาและความคุมคาที่จะไดจากการลงแรงทํางานวามีมากหรือนอย 

2. การไดรับผิดชอบงานที่ไดทํา (Responsibilities) หมายถึง ขนาดของความรูสึกของ

คนที่ไดมีโอกาสรับผิดชอบและเปนเจาของเรื่องนัน้ที่เขาจะเปนผูทําดวยตนเอง จนกระทั่งบรรลุ 

ผลสําเร็จวามีมากหรือนอยเพียงใด หากเขารับผิดชอบในผลสําเร็จดวยตัวเองคนเดียวไดมากแลว 

ความพงึพอใจกจ็ะมมีาก 

3. การมโีอกาสรูถงึผลงานของตนที่ไดทําลงไป (Knowledge of Results) คือ ขนาดของ

ความมากนอยของโอกาสที่บุคคลนั้นๆ จะสามารถเขาใจหรือรูไดตามกระบวนการที่มีอยู 

ตามปกตวิางานทีท่าํไปแตละคร้ังนั้นมปีระสทิธภิาพ หรอืไดผลเปนที่นาพอใจเพยีงใด 

หากผูทํางานไดมีโอกาสรู และสัมผัสกับทั้ง 3 สภาวะขางตนจากการทํางานแลวจะเกิด 

ความรูสกึตื่นตัว มแีรงจูงใจอยากจะทํางานมากขึ้น และสิ่งที่ตามมาคือผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสทิธภิาพสงู 

โดยผลลัพธที่เกิดขึ้นกับบุคคลคือความสามารถของบุคคล และผลลัพธของงานที่มี

ประสทิธภิาพขึ้นอยูกับคุณลักษณะเฉพาะของงาน (Core Job Dimensions) 5 ลักษณะดังตอไปนี้ 

1. ความหลากหลายของงาน (Skill Variety) หมายถึง ระดับความมากนอยที่ผูปฏิบัติงาน 

จะตองใชทกัษะความชํานาญและความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือในการทํากิจกรรมหลาย ๆ 

อยางของหนวยงานใหสําเร็จผล 

2. ความมเีอกลักษณของงาน (Task Identity) หมายถึง ระดับความมากนอยที่ผูปฏิบัติงาน 

แตละคนสามารถทาํงานนั้น ๆ ได นับตัง้แตเริ่มตนจนกระทั่งเสร็จสิ้นกระบวนการและเกดิผลงาน 
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3. ความสาํคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดับความมากนอยที่งานที่ปฏิบัติ 

มผีลกระทบตอชีวติความเปนอยูของคนทั้งในและนอกองคการ ทั้งทางรางกายและจิตใจ 

4. ความมอีสิระในการทาํงาน (Autonomy) หมายถงึ ระดบัความมากนอยทีง่านเปดโอกาส 

ใหผูปฏบิตังิานมคีวามเปนอสิระในการใชวจิารณญาณของตนเอง สามารถทีจ่ะตดัสนิใจไดดวยตนเอง 

ในการดําเนินงานและกําหนดเวลาในการทํางาน บุคคลจะเพิ่มความรูสึกของความรับผิดชอบ

ตอผลงานของงานทีเ่กดิขึ้น 

5. ผลสะทอนจากงาน (Feedback) หมายถึง ระดับความมากนอยที่งานนั้นแสดงให

ผูปฏิบัติงานไดทราบถึงขอมูลโดยตรงและชัดเจน จากผลลัพธที่ไดปฏิบัติไปแลววามีประสิทธิภาพ 

หรอืประสทิธผิลหรอืไม รวมทั้งความรูสกึของเพือ่นรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือหนวยงานที่มีตอ 

การปฏบิัตงิานของผูปฏบิัตงิานนัน้ 

Werther and Davis (1993, อางองิใน บรรเจิด บุญเสริมสง, 2550, หนา 12) กลาวถึง

คุณลักษณะงานวาเปนสิ่งแวดลอมของงานที่เตรียมไวเพื่อที่จะชวยใหบุคคลมีความพึงพอใจใน 

ความตองการของแตละคน ซึ่งความตองการในระดับสูงนัน้เปนสิ่งที่สําคัญตอบุคลากรเหมอืนๆ กัน 

แบบจําลองคณุลกัษณะงาน (Job Characteristics Model) ถกูนาํมาใชเพื่อการออกแบบ 

งาน โดยผูเช่ียวชาญทางดานพฤติกรรมศาสตร และไดมีการศึกษาเพื่อทดสอบทฤษฎีดังกลาว

อยางตอเนือ่ง ซึง่จากการที่มีผูศึกษาไวมากมายหลายทานทําใหพอสามารถสรุปไดวา แบบจําลอง 

คุณลักษณะงานคือแบบจําลองที่แสดงขอบเขตขององคประกอบที่มีอยูในงานแตละชนิด ซึ่งมี

คุณลักษณะเฉพาะตอการรับรูของผูปฏิบัติงานแตละคนแตกตางกันออกไป และองคประกอบ

ของงานมคีวามสัมพันธซึ่งกันและกัน 

ธงชัย สันติวงษ (2538, อางอิงใน กิรดา พุมพงษ, 2551, หนา 14) กลาววา ลักษณะ

ของงาน คอื ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) ความมเีอกลกัษณของงาน (Task Identity) 

ความสําคัญของงาน (Task Significance) ทั้ง 3 ลักษณะลวนแตสามารถใชเพิ่มความรูสึก 

ที่เกีย่วกบัความหมาย ความสําคัญของงานไดมากนั่นคือหากเมื่อใดก็ตามที่ผูทํางานไดมีโอกาส

ทาํสิง่ตาง ๆ ทีส่ามารถสงผลทาํใหงานทั้งช้ินนั้นสําเร็จ โดยสามารถเห็นผลสําเร็จไดชัดเจน และ

กรณทีี่งานที่ทําไดมนี้ําหนักความสําคัญที่จะกอผลถึงคนอื่น ๆ ดวยแลว งานนั้น ๆ ก็จะสามารถ

ใหประสบการณที่มีคุณคาแกผูทําได ลักษณะของงานประการที่ 4 คือ ความมีอิสระในการทํางาน 

(Autonomy) จะเปนเรื่องที่เช่ือมโยงโดยตรงกับความรับผิดชอบที่มีตองาน ถาหากผูทํางานสามารถ 

มีโอกาสควบคุมการทํางานไดดวยตนเองมากขึ้นเทาใด เขาผูนั้นก็จะยิ่งรูสึกมีความรับผิดชอบ 

ตองานที่ทํามากยิ่งขึ้น ลักษณะประการสุดทายคือ ผลสะทอนจากงาน (Feedback) นั่นคือ 



21 

 

ถาหากสามารถทาํใหผูทาํงานไดรูถงึผลจากการทํางานที่เขาไดทําไปแลวอยางชัดเจน คุณคางานนั้น 

ก็จะสูงในสายตาและความรูสกึของเขา 

ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน (2548, อางองิใน อนัญญา ลัทธิกุล, 2553, หนา 11) กลาวถึง              

ความผูกพันตอองคกรวา พัฒนามาจากหลักคิดความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย

หัวหนางาน เนื้องานและสถานที่ทํางาน อยางไรก็ตาม การนิยามความหมายการใชขึ้นอยูกับ

องคกรตามความเหมาะสมและตามลกัษณะกจิการ หากจะเจาะจงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

ระหวางพนกังานกบัองคกร ม ี3 ลกัษณะ คอื 

1. ความเช่ือม่ัน 

2. การยอมรับเปาหมายรวมกนั ตั้งใจ ทุมเทความสามารถใหองคกร 

3. ปรารถนาที่จะอยูกับองคกร 

นอกจากจะสรางความผูกพันกับองคกรไดแลว ยังมีปจจัยอื่นที่ทําใหคนอยากอยูใน

องคกร เชน หัวหนางาน งานที่รับผิดชอบ พนักงานสวนใหญมักจะคาดหวังจากองคกร และ

องคกรก็คาดหวังกับพนักงานเชนเดียวกัน จึงจําเปนตองมีการปรับทั้งสองสวนใหมีความสมดุล

มากที่สุด ดังนั้น คนที่มีความผูกพันตอองคกรจะเปนคนที่ทํางานไดดี มีพลัง ทํางานดวยความ

มุงม่ัน มแีรงบันดาลใจและสนุกที่ไดทํางานหนัก 

2. แนวคิดเกีย่วกบัคุณภาพชวีติการทํางาน 

Bluestone (1977, อางอิงใน วรวรรณ บุญลอม, 2551, หนา 15-16) ไดกลาวถึง

ความหมาย ของคุณภาพชีวิตในการทํางานไววา เปนการสรางสรรคบรรยากาศที่จะทําใหผูใช

แรงงานไดรับความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น โดยผานการเขามามีสวนรวมในกระบวนการ

ตัดสินใจและแกไขปญหาสําคัญขององคกร ซึ่งจะมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของพวกเขา 

นั่นคือไดหมายความ ถึงการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยทําใหมีประชาธิปไตย 

ในสถานที่ทํางานมากขึ้น เพื่อกอใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคกร ทัง้นี้เพราะ 

เปดโอกาสใหมๆ ใหสมาชิกขององคกรในทุกระดับไดนําเอาสติปญญา ความเช่ียวชาญ ทักษะ

และความสามารถอื่นๆ มาใชในการทํางานในองคกร ยอมทําใหสมาชิกหรือแรงงานไดรับ 

ความพงึพอใจสูงขึ้น ซึ่งจะสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุม

และองคกรขึ้น เชน การขาดงานลดลง คุณภาพของผลิตภัณฑดีขึ้น การกวดขันเกี่ยวกับวินัย

ผอนคลายลง ความคับของใจลดลง เปนตน 
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Delamotte and Takezawa (1984, อางอิงใน วรวรรณ บุญลอม, 2551, หนา 16) 

ไดใหความหมายของคุณภาพชีวติในการทํางานไวหลายประเด็น ดังนี้ 

1. เปนการสรางบรรยากาศที่จะทําใหแรงงานไดรับความพึงพอใจในการทํางานสูงขึ้น 

โดยผานการเขามามสีวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและแกไขปญหาสําคัญขององคกร ซึ่งจะสงผล

ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรมภายในกลุมและองคกรขึ้น เชน การขาดงาน

ลดลง คุณภาพของผลติภัณฑดขีึ้น ความคับของใจลดลง เปนตน 

2. คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความหมายทัง้กวางและแคบ โดยมีความหมาย 

ในประเด็นตางๆ ดังนี้ 

2.1 คุณภาพชีวิตในการทํางานในความหมายที่กวาง หมายถึง สิ่งตางๆ ที่เกี่ยวของ 

กับชีวิตการทํางาน ซึ่งประกอบดวยคาจาง ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 

ผลประโยชนและบริการ ความกาวหนาในการทํางานและมนุษยสัมพันธ สิ่งเหลานี้ลวนแตเปน

แรงจูงใจและความพงึพอใจสาํหรับคนงาน 

2.2 คุณภาพชีวิตในการทํางานในความหมายที่แคบ หมายถึง ผลที่มีตอพนักงาน 

ซึ่งหมายถึงการปรับปรุงองคกรและลักษณะงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานควรไดรับการ

พจิารณาเปนพเิศษสําหรับการสงเสรมิระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของแตละบุคคล รวมถึง

ความตองการของพนักงานในเรือ่งความพงึพอใจในงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่จะมีผลตอ 

สภาพการทาํงานดวย 

2.3 คุณภาพชีวติในการทํางานในแงมุมที่หมายถึง การคํานึงถึงความเปนมนุษย

ในการทํางาน โดยมีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ แนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีที่สงเสริม 

สภาพแวดลอมในการทํางานอยางเปนประชาธิปไตย ทําใหเกิดความพึงพอใจมากขึ้นในการ

ปรับปรุงผลลัพธขององคกรและปจเจกบุคคลตามลําดับ 

Hombrum, Tichy and Devanna (1984, อางอิงใน วรวรรณ บุญลอม, 2551, หนา 16-17) 

ไดใหความหมายของคณุภาพชีวติในการทาํงานวา ประกอบไปดวยอยางนอย 3 องคประกอบ คอื  

1. เปนชุดของผลลัพธ (outcomes) ของพนักงานแตละคนซึ่งเกี่ยวของกับความพอใจ 

ในการทํางานความสัมพันธที่ดรีะหวางพนักงานและหัวหนา อัตราการเกดิอุบัตเิหตุมนีอย           

2. เปนชุดของการปฏบิัตขิององคกร (organizational practices) ไดแก การบริหาร 

งานแบบมสีวนรวม การทํางานใหมีคุณคา ระบบการใหรางวัลและผลตอบแทน ตลอดจนสภาพ

การทาํงานทีด่ ี           
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3. เปนรูปแบบการเปลี่ยนแปลงในองคกร นัน่คือการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานถือเปนกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

พนกังานดขีึ้น และยงัเปนการเพิม่ประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคกร 

บุษยาณี จันทรเจรญิสุข (2537, อางอิงใน วรวรรณ บญุลอม, 2551, หนา 17) ใหความหมาย 

คณุภาพชีวติในการทาํงานไววา เปนทัศนคตหิรอืความรูสกึของพนักงานซึ่งไดรับมาจากประสบการณ 

การทาํงานของเขา ทาํใหพนักงานมคีวามพงึพอใจ มคีวามสขุในการทาํงานและมสีขุภาพจิตทีส่มบรูณ 

ผจญ เฉลิมสาร (2540, อางอิงใน วรวรรณ บุญลอม, 2551,หนา 17) ไดใหความหมาย 

คุณภาพชีวิตในการทํางานวาเปนคําที่มีความหมายกวาง ครอบคลุมไปทุกดานที่เกี่ยวของกับ

ชีวิตในการทํางานของแตละบุคคล และสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคกร แตมีเปาหมาย 

สําคัญรวมกันอยูที่การลดความตึงเครียดทางจิตใจ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงานที่ทํา ซึ่งถือเปน 

กลไกสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพชีวติในสถานที่ทํางาน 

Walton (1973, อางอิงใน วรวรรณ บุญลอม, 2551, หนา 18) เปนบุคคลหนึ่งที่สนใจ 

ในการพัฒนาองคกรใหมีคุณภาพ โดยผสมผสานแนวทางความเปนบุคคลรวมกับภาพแวดลอม

ในการทาํงาน ครอบครัวและสังคม การกําหนดวาบุคคลมีคุณภาพชีวิตในการทํางานน้ัน พิจารณา 

ขอบงช้ีใน 8 ดานเปนเกณฑวัด ดังนี้  

1. การไดรับผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ผลตอบแทนดานรายไดเปนสิ่งหนึ่ง 

ที่บงบอกถึงคุณภาพชีวิตในการทํางาน เนื่องจากบุคคลมีความตองการทางเศรษฐกิจและมุง

ที่จะไดรับผลตอบแทนตาง ๆ อยางคุมคาหลังจากที่ทํางานนั้นไปแลว ซึ่งความตองการนี้เปนสิ่ง 

จําเปนสําหรับการดําเนินชีวิตในสังคมของปจเจกบุคคล นอกจากจะสรางความคาดหมายใน

ผลตอบแทนสําหรับตนแลว ยังนําไปเปรียบเทียบกับผูอื่นในงานประเภทเดียวกัน ดังนั้นเกณฑ 

ในการตัดสินเกี่ยวกับผลตอบแทนที่บงช้ีวามีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางานนั้นจะพิจารณาในเรื่อง 

ตาง ๆ ดงันี้ 

1.1 ผลตอบแทนที่เพียงพอ คือ คาตอบแทนที่ไดจากการทํางานในเวลางาน 

มีความเพียงพอที่จะดํารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพในสังคม ซึ่งทําใหบุคคลมีชีวิตอยู 

อยางสะดวกสบายโดยไมตองพึง่พาการทาํงานอืน่ 

1.2 ผลตอบแทนที่เปนธรรม คือ เปนการประเมินจากความหมายเชิงปฏิบัติการ 

โดยที่บุคคลประเมนิคาตอบแทนกับปจจัยตาง ๆ ในการทาํงาน  

2. สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง พนักงาน 

ตองอยูในสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน มีการปองกันอุบัติเหตุ และไมเกิดผลเสียตอสุขภาพ 

ทั้งกายและจิตใจ นอกจากนี้กฎหมายที่เกี่ยวกับการคุมครองแรงงานและผูประกอบการควรกําหนด 



24 

 

นโยบายหรอืมาตรฐานเปนลายลักษณอักษร เกี่ยวกับการคงไวซึ่งสภาพการทํางานที่ถูกสุขลักษณะ

และคาํนงึถงึสขุภาพของผูใชแรงงาน เชน การกําหนดอายุของผูใชแรงงานการปรับช่ัวโมงการทํางาน 

ใหเหมาะสม การจัดกิจกรรมกีฬา การออกกําลังกายและนันทนาการตาง ๆ ที่ชวยผอนคลาย

ความตึงเครียดจากงาน ทําใหรางกายแข็งแรง ผูใชแรงงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ยิ่งขึ้น ซึ่งในอนาคตผูประกอบการควรมองถึงการจัดการดาน การสงเสริมสุขภาพเพื่อใหบุคคล

เหลานี้มีความสะดวกสบายในการทํางานมากกวาการดูแลดานสุขภาพจิตแตเพียงอยางเดียว

เทานั้น 

3. การพัฒนาศักยภาพของพนักงาน หมายถึง การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล 

โดยทาํงานในรูปแบบใหมจากการทาํงานเดมิ และใหความสาํคญัเกีย่วกบัการศกึษาอบรม ซึง่การพฒันา 

การทํางานและอาชีพของบุคคล เปนตัวบงบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานประการหนึ่งซึ่งจะทําให

บคุคลสามารถทาํหนาทีโ่ดยใชศักยภาพทีม่อียางเตม็ที ่มคีวามเช่ือม่ันในตนเอง และเมื่อมีปญหา

ก็สามารถจัดการแกไขตอบสนองไดอยางเหมาะสม  

4. ความกาวหนาและความมัน่คงในงาน หมายถึง งานที่ผูปฏิบัติไดรับมอบหมาย 

จะมีผลตอการคงไว และการขยายความสามารถของตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหมๆ  

มแีนวทางหรอืโอกาสในการเลื่อนตําแหนงหนาที่ที่สูงขึ้น 

5. การบูรณาการทางสังคม โดยทั่วไปในสังคมพบวามนุษยกับการทํางานจะมีความ

เปนอันหนึ่งอันเดียวกันไมสามารถแยกออกจากกันได การทํางานของบุคคลที่จะเกิดคุณภาพชีวิต 

ในการทํางานไดนัน้ ผูประกอบการตองคาํนงึถงึธรรมชาตขิองความสัมพันธของบุคคลในองคกร

และการทํางานรวมกันซึ่งเปนกรอบในการทํางานที่สําคัญยิ่ง เพื่อจะทําใหพนักงานเห็นวาตนเอง

มคีณุคา สามารถปฏบิตังิานใหประสบความสาํเร็จ มกีารยอมรับและรวมมอืกนัทาํงานดวยด ี

6. สิทธิของพนักงาน หมายถึง สมาชิกในองคกรควรมีสิทธิในการปกปองสิทธิของตน 

และสหภาพแรงงานควรมีบทบัญญัติหรือขอกําหนดใดๆ เพื่อใชปกปองคุมครองผูใชแรงงาน

และรวมพิจารณากับผูบริหารขององคกรในการตัดสินใจที่เกี่ยวของกับผูใชแรงงาน หรือบางคร้ัง 

อาจตองเรยีกรองสทิธทิีพ่งึไดของผูใชแรงงานดวย 

7. ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว หมายถึง การดําเนินชีวิตในการ 

ทาํงานของแตละบคุคลมอีทิธพิลตอความสัมพันธระหวางครอบครัว สังคม นอกจากบุคคลจะแสดง 

บทบาทในดานชีวิตการทํางาน ยังตองควรแสดงบทบาทในการดําเนินชีวิตดานอื่นๆ เพื่อใหมีความ

สมดุลซึ่งกันและกัน ปจจุบันพบวามนุษยใหความสําคัญกับงานมากกวาชีวิตครอบครัว จึงทําให

สถานภาพของชีวิตครอบครัวบกพรอง เกิดความขัดแยงในบทบาทของคูสามีภรรยา ดังนั้น 
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จึงควรมีเวลาสําหรับครอบครัว สังคม โดยการหาเวลาวางทํากิจกรรมรวมกันและเขารวมกิจกรรม 

ของสังคม 

8. งานมีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม หมายถึง กิจกรรมการทํางานที่ดําเนินไป

ในลักษณะที่ไดรับผิดชอบตอสังคม ซึ่งจะกอใหเกิดการเพิ่มคุณคาความสําคัญของงานและอาชีพ 

ของพนกังาน เชน ความรูสกึของกลุมพนักงานทีร่บัรูวาองคกรของตนมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม 

เกี่ยวกับผลผลิต การกําจัดของเสีย เทคนิคการตลาด การมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมือง 

และอืน่ ๆ 

 

ขอมูลเกี่ยวกับมหาวทิยาลัยพะเยา 

 มหาวิทยาลัยนเรศวรไดตะหนักถึงความสําคัญของการกระจายโอกาสและการสราง

ความเสมอภาคทางการศึกษา ไดพิจารณาจากแผนอุดมศึกษาระยะยาว (พ.ศ.2532-2547) ซึ่งได 

กําหนดนโยบายในการกระจายโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาระดับอุดมศึกษาใหกับ

ประชาชนอยางทั่วถึง แตจากการติดตามประเมินผลแผนการศึกษาระดับอุดมศึกษาแลวพบวา

สถาบันอุดมศึกษายังไมเอื้อตอการยกระดับฐานะทางสังคม สัดสวนผูรับบริการยังไมสะทอน

สัดสวนที่แทจริงของภาพประชากรของประเทศ มหาวิทยาลับพิจารณาเห็นวาหากไมหาทาง

ปรับปรุงแกไขยังคงปลอยไปเชนนี้ การศึกษาก็จะไมมคีวามหมายนักตอการขยับฐานะทางสังคม 

(Social Mobility) จะทําใหเกิดชองวางในสังคมตอไปอีกอยางยาวนาน การเขาไปแกไขปญหา

ดังกลาวไดอยางรวดเร็ว มหาวิทยาลัยจะตองเคลื่อนเขาไปใหการศึกษาในชุมชนและทองถิ่น

ตามบทบาทของสถาบันอุดมศึกษา ประกอบกับไดมีการเรียกรองจากประชาชนชาวจังหวัด

พะเยาทกุฝายทั้งหัวหนาสวนราชการ ผูแทนจากทุกองคกรทั้งภาครัฐและเอกชน ขอใหมหาวิทยาลัย 

เขาไปตั้งเปนจุดกําเนิดของสถาบันอุดมศึกษาที่เปนระบบแบบถาวร มหาวิทยาลัยนเรศวรจึงได

เสนอขอจัดตั้งวทิยาเขตสารสนเทศขึ้นทีจ่งัหวดัพะเยา ซึง่คณะรัฐมนตรี ไดพจิารณาใหความเห็นชอบ 

เมื่อวันที่ 20 มิถุนายน 2538 และตอมาคณะรัฐมนตรี ในการประชุมเมื่อวันที่ 8 ตุลาคม 2539  

มีมติใหใชชื่อวิทยาเขตสารสนเทศพะเยา ซึ่งมหาวิทยาลัยนเรศวรไดเริ่มจัดการเรียนการสอน

ตั้งแตปการศกึษา 2538 เปนตนมา 

นโยบายตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจ ฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545-2549) ไดมุงเนนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะการเรงรัดการผลิตและพัฒนากําลังคนระดับอุดมศึกษา ใหสะทอน

ภาพการแขงขันกับนานาประเทศในระยะยาวใหเปนรูปธรรม มหาวิทยาลัยนเรศวรโดยมี

รองศาสตราจารย ดร.มณฑล สงวนเสรมิศร ีเปนอธกิารบดีไดมอบหมายให ดร.สําราญ ทองแพง 

รองอธกิารฝายวางแผนและพัฒนา เปนผูกํากับดูแลวิทยาเขตสารสนเทศพะเยา และอธิการบดี
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ไดมากํากับดูแลโดยตรงอีกช้ันหนึ่งดวย ซึ่งอธิการบดีไดตั้งปณิธานที่จะทุมเทแกปญหาดานการ

จัดการศกึษาของชาต ิเพราะเช่ือวาจะเปนพื้นฐานสําคัญในการแกไขปญหาเศรษฐกิจสังคมและ

การเมืองในระยะยาวได จึงไดพัฒนาวิทยาเขตสารสนเทศพะเยาใหมีศักยภาพและความพรอม 

ที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามเปาหมายของการยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยเอกเทศ โดยไดปรับ 

ระบบการจัดการศึกษาของวิทยาเขตสารสนเทศพะเยา จากเดิมที่ใหอาจารยที่สังกัดวิทยาเขต

สารสนเทศพะเยา ซึ่งประจําอยูที่จังหวัดพิษณุโลกสอนผาน VIDEO CONFERENCE SYSTEM 

(VCS) จากจังหวัดพิษณุโลกสงมายังจังหวัดพะเยา ไดกําหนดเปนนโยบายใหอาจารย ยายมา

ประจําทําการเรียนการสอนที่จังหวัดพะเยา พรอมทั้งเพิ่มหลักสูตร/สาขาวิชาใหมากขึ้น เพื่อให

ผูเรยีนไดมโีอกาสเลอืกเรยีนตามความตองการไดมากขึ้น โดยมคีวามเช่ือม่ันวาการใหการศึกษา

กับประชากรอยางเสมอภาคทั้งในเชิงพื้นที่และในเชิงปญหาเศรษฐกิจนั้น นอกจากจะเปนการ

แกปญหาชองวางทางสังคมแลว ยังเปนประโยชนตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ จะทําให

ฐานการผลิตระดับมหาชนมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น สามารถพัฒนาขีดความสามารถในการแขงขัน

ทางดานการคาการลงทุนกับนานาประเทศ โดยเฉพาะประเทศเพื่อนบานซึ่งจะเปนการตอบสนอง 

โครงการสีเ่หลีย่มเศรษฐกจิของรัฐบาลดวย 

ทั้งนี้คณะผูบริหารมหาวิทยาลัยไดยกรางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ.... 

โดยไดศึกษาวิเคราะหขอดีขอเสียจากพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัยตางๆ ที่ไดเปลี่ยน

สถานภาพเปนมหาวิทยาลัยของรัฐที่ไมใชสวนราชการ แลวนําสาระสําคัญที่คิดวาจะเปน

ประโยชนตอการพัฒนามหาวิทยาลัยแหงนี้ มากําหนดไวในพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา 

พ.ศ.... แลวเสนอสภามหาวิทยาลัยพิจารณาใหความเห็นชอบใหนําเสนอไปยังสํานักงานคณะ 

กรรมการการอุดมศึกษา เพื่อนําเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาใหความเห็นชอบและนําเขาสูการ

พิจารณาของรัฐสภาตามขั้นตอน แตเนื่องจากภายใตสภาวะทางการเมืองที่มีการเปลี่ยนแปลง

คอนขางบอยทําใหตองมกีารเสนอรางพระราชบัญญัตมิหาวิทยาลัยพะเยาอยูหลายครั้ง ทายสุด

ในการประชุมรัฐสภาสมัยวิสามัญ รางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ.... ไดบรรจุเขา 

สู การพิจารณาของวุฒิสภาในวาระที่ 2-3 เมื่อวันที่ 25 พฤษภาคม 2553 ซึ่งวุฒิสภาได

พิจารณาใหความเห็นชอบรางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. ... โดยไมมีการแกไข 

สํานักงานเลขาธิการวุฒิสภาจึงไดสรุปเสนอประธานสภาผูแทนราษฎรเพื่อทราบและสรุปเสนอ

สํานัก เลขา ธิการคณะรัฐมนตรี เพื่อนําเสนอนายกรัฐมนตรีพิจารณานําความขึ้นกราบบังคม

ทลู เพือ่ทรงลงพระปรมาภิไธย ประกาศใชเปนกฎหมายตอไป ซึ่งพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว

ไดทรงลงพระปรมาภิไธย เมื่อวันที่ 12 กรกฎาคม 2553 และไดนําไปประกาศในราชกิจจานุเบกษา 



27 

 

เลมที ่127 ตอนที่ 44ก. ในวนัที ่16 กรกฎาคม 2553 พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยามีผลบังคับใช 

เปนมหาวทิยาลัยพะเยาโดยสมบูรณ ตัง้แตวันที่ 17 กรกฎาคม 2553 เปนตนมา  

 

งานวจัิยท่ีเกีย่วของ 

1. งานวจัิยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร 

เชลดอน (1971, อางอิงใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552, หนา 46) ไดศึกษาปจจัย

ที่มอีิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรในกลุมนักวิทยาศาสตรสําเร็จการศึกษาระดับปริญญา

เอก และปฏิบัติงานอยู ในหองทดลอง ผลการวิจัยพบวาการเกี่ยวของกับสังคม (Social 

Involvement) กับเพื่อนรวมงานมอีทิธพิลตอความรูสกึผูกพันตอองคกร 

เชลท (1983, อางอิงใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552, หนา 45) ไดทําการศึกษา

เรื่องความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในงานและคุณภาพชีวิตของการทํางานในมหาวิทยาลัย 

ซึง่ผลการศกึษาพบวา อายสุมัพนัธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร กลาวคือ คนที่มีอายุมาก 

จะมีความผูกพันตอองคกรสูงกกวาคนที่มีอายุนอย สวนสถานภาพการสมรสพบวาคนที่แตงงาน 

แลวจะมีความผูกพันตอองคกรมากกวาคนที่เปนโสด 

ออสติน (1984, อางอิงใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552, หนา 45) ไดศึกษาผูบริหาร

ระดบักลางในมหาวทิยาลยัโดยการสํารวจและการสัมภาษณใน 3 ดาน คือ ความผูกพันกับตําแหนง 

ความผูกพันกับหนวยงาน และความผูกพันกับอาชีพที่เปนอาจารย ผลการศึกษาพบวารอยละ 50 

มคีวามผูกพันกับตําแหนงเปนอันดับแรก และองคประกอบที่สงผลม ี4 ประการ ไดแก ความตองการ 

อสิระ ความตองการช่ือเสยีง ความภาคภูมใิจ และการไดมโีอกาสรวมทาํงานกับบุคคลที่นาสนใจ 

พนิดา จงดําเกิง (2551, อางอิงใน อนัญญา ลัทธิกุล, 2553, หนา 12) ไดศึกษา

การสรางความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษาโรงแรม ABC พบวาพนักงานที่มีความผูกพัน

จะตองการทํางานอยูกับองคกรนั้นๆ และเสียสละเพื่อองคกร สรางผลผลิตและใหบริการ 

แกลูกคาและชวยเหลือองคกรใหประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของพนักงานนี้จะสงผล

ใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา และกอใหเกิดผลประโยชนตอองคกร สวนประกอบสําคัญ

ที่ทําใหเกดิความผูกพันของพนักงาน เรยีกวา Employee Engagement Index (EEI)
TM ซึง่ประกอบดวย 

ปจจัยตางๆ 6 ปจจัย ไดแก องคกร (Company) กลุมงาน (Work Group) สายอาชีพ (Career/ Profession) 

ลูกคา (Customers) งานที่ทํา (Job) และผูจัดการ (Manager)  

สุธินี เดชะตา (2551, อางอิงใน อนัญญา ลัทธิกุล, 2553, หนา 30) ไดศึกษาความสัมพันธ 

ระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทปูนซีเมนตไทย 

จํากัด (มหาชน) ไดใหแนวคิดในการพัฒนาความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีปจจัยหลัก 
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6 ดาน ไดแก 1.คุณภาพชีวิตการทํางาน 2.การสรางความเขาใจที่ชัดเจนในทิศทางของบริษัท 

3.ความรับผิดชอบและบทบาทของผูบังคับบัญชา 4.การใหอํานาจและเสริมสรางศักยภาพ

ของพนักงาน 5.การใหรางวัลและการยกยอง และ 6.การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ ผลจากการ 

ศกึษากลุมตัวอยางพนักงานของบรษิัทฯ จํานวน 197 คน พบวา 

1. คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมของพนักงานหนวยงานกลางของบริษัทฯ อยูใน

ระดับสูง โดยคุณภาพชีวิตการทํางานในแตละดาน ทั้งหมด 8 ดาน อันไดแก 1.คาตอบแทน 

ที่เพียงพอและยุติธรรม 2.ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.ดานความกาวหนาและมั่นคง 

ในงาน 4.ดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 5.ดานการทํางานรวมกันและ

ความสัมพันธกับบุคคลอื่น 6.ดานสทิธสิวนบุคคล 7.ดานความสมดุลของชีวิต และ 8.ดานความ

เปนประโยชนตอสังคมอยูในระดับสูง 

2. ในการศกึษาระดบัความผูกพนัทีม่ตีอองคกรของพนักงานบริษัทฯ พบวาความผูกพัน 

ที่มีตอองคกรของพนักงานจัดการแตกตางจากพนักงานระดับบังคับบัญชา และพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ อยางไรก็ตามระดับความผูกพันที่มีตอองคกรของพนักงานบริษัทฯ โดยรวมอยูใน

ระดับสูง และระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานในแตละดานก็อยูระดับสูงดวย ไดแก 

ดานการนกึถงึบรษิทัในทางทีด่ ีความภาคภูมใิจและเปนสวนหนึ่งขององคกร ความพึงพอใจในงาน

ความปรารถนาทีจ่ะอยูกบับรษิทั การทุมเทความพยายามใหกบัองคกรอยางเตม็ใจ การปกปองรักษา 

ช่ือเสียงและภาพลักษณขององคกร การตระหนักถึงอนาคตขององคกร และดานความศรัทธา 

ในเปาหมายและคานยิมขององคกร 

3. คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันที่มีตอองคกรของ

พนักงานบริษัทฯ มี 3 ดาน ไดแก ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานโอกาสในการ

พัฒนาขดีความสามารถของตนเอง และความเปนประโยชนตอสังคม 

2. งานวจัิยท่ีเกี่ยวของกับลักษณะงาน 

บรรเจิด บุญเสริมสง (2550) ไดศึกษาการรับรูลักษณะงานและแรงจูงใจในการทํางาน 

ของพนักงานระดับปฏบิัติการ บรษิัทไทยเมอรรี่ จํากัด โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ

เกบ็รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 332 คน พบวาพนักงานมีการรับรูลักษณะงานและ

มแีรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยอายุ และรายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลกับ 

การรับรูลักษณะงานและแรงจูงใจในการทํางานที่แตกตางกัน และการรับรูลักษณะงาน มีความสัมพันธ 

ทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางาน 

กิรดา พุมพงษ (2551) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถในตนเอง 

คุณลักษณะงาน ความพึงพอใจในงาน กับผลการปฏิบัติงานของลูกจางคณะเกษตรศาสตร 



29 

 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม โดยใชแบบแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก             

กลุมตัวอยางจํานวน 195 คน พบวาคุณลักษณะงานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏบิัติงาน โดยคุณลักษณะงานดานความหลากหลายของทักษะมีความสัมพันธทางบวกกับผล

การปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคือ ดานความมีเอกลักษณของงาน ดานมีมีอิสระในการทํางาน 

และดานผลสะทอนจากงาน ตามลําดับ สวนคุณลักษณะงานดานความสําคัญของงานไมมีความสัมพันธ 

กับผลการปฏบิัติงาน 

3. งานวจัิยท่ีเกีย่วของกบัคุณภาพชวีติการทํางาน 

กมลทพิย ผจญภัย (2547) ไดศกึษาเปรยีบเทยีบคณุภาพชีวติความเปนอยูและคณุภาพ

ชีวติการทาํงานของพนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยกอนและหลงัการแปรรูปเปนบรษิทั 

ทศท.คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) โดยใชแบบแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม

ขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน พบวา 

1. คุณภาพชีวิตความเปนอยูโดยรวมของพนักงานหลังการแปรรูป เมื่อพิจารณา  

ในแตละดาน ไดแก ดานความม่ันทางจิตใจ ดานเวลาสําหรับการพักผอนและกิจกรรมนันทนาการ 

ดานเวลาที่ใหสําหรับครอบครัว และดานความเปนที่ยอมรับทางสังคม พบวาอยูในระดับต่าํ    

ในสวนดานความสนใจดูแลสุขภาพ ดานการใชบริการรักษาพยาบาล ดานชีวิตความเปนอยู

ทัว่ไป ดานสภาพแวดลอมที่อยูอาศัย และดานเงินออมยามฉุกเฉิน พบวาอยูระดับปานกลาง

คอนขางไปในทางต่ํา 

2. ภาพรวมคุณภาพชีวิตการทํางานกอนและหลังการแปรรูปมีความแตกตางกัน 

อยางมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 เมื่อพจิารณาในแตละดานพบวาอยูในระดับปานกลาง  

3. ปจจัยดานประชากรที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตความเปนอยูของพนักงาน 

ไดแก การศกึษา และระดบัตาํแหนงงาน 

4. ปจจัยดานประชากรที ่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ไดแก 

สถานภาพการสมรส และการศกึษา 

อรทยั วงศภักดี (2549) ไดศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจางช่ัวคราวรายเดือน  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถาม

เปนเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 69 คน พบวาลูกจางช่ัวคราวรายเดือน

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก มีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

อยูในระดบัปานกลาง โดยเรยีงลาํดบัจากมากไปนอย คือ 1. สภาพการทํางานคํานึงถึง ความปลอดภัย 

และสงเสริมสุขภาพ 2. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน 3. ความสมดุลระหวางงาน
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กับชีวิตสวนตัว 4. ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน 5. โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ

ของบคุคล และ 6. คาตอบแทนทีย่ตุธิรรมและเพยีงพอ 

 

กรอบแนวคิด 

                    ตัวแปรตน                 ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 5 แสดงกรอบแนวคิดของการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานท่ีมผีลตอ 

ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวทิยาลัยพะเยา 

 

รูปแบบความผูกพันตอองคกร 

1. ความศรัทธาตอองคกร 

2. ความทุมเทเพือ่องคกร 

3. ความจงรักภักดตีอองคกร 

 

ปจจัยดานบคุคล 

1. เพศ    5. อายุงาน 

2. อายุ    6. ตําแหนงงาน 

3. ระดับการศึกษา 7. เงนิเดอืน 

4. สถานภาพ 

 

 
ปจจัยทีม่ผีลตอความผูกพนัตอองคกร 

1. ความหลากหลายของงาน 

2. ความมเีอกลักษณของงาน 

3. ความสําคัญของงาน 

4. ความมอิีสระในการทํางาน 

5. ผลสะทอนจากงาน 

6. สภาพแวดลอมในการทํางาน 

7. โอกาสในการพัฒนาขดีความสามารถ 



บทท่ี 3 

 

วิธดีาํเนนิการวิจยั 

 

การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) มุงเนนศึกษาปจจัยดาน

ลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลาการมหาวิทยาลัยพะเยา และรูปแบบความ

ผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาที่เกิดจากปจจัยดานลักษณะงาน เพื่อนํา

ผลที่ไดมาเปนแนวทางในการสรางความผูกพันตอองคกรของบุคลากร ซึ่งจะนําพาองคกรไปสู

จุดหมายตามที่กําหนดไวของมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ผูศึกษา ใชแบบสอบถามเก็บรวบรวมขอมูล 

ซึ่งไดดําเนนิการตามขัน้ตอน ดังนี้ 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรทีใ่ชในการศกึษา คอื บคุลากรมหาวทิยาลัยพะเยา โดยเฉพาะผูที่มีความเกี่ยวของ

กับสายการปฏิบัติงาน จํานวนทั้งหมด 1,212 คน ประกอบดวย ผูบริหารระดับกลาง (คณบดีและ 

ผูอํานวยการ) จํานวน 16 คน, พนักงานสายวิชาการ จํานวน 623 คน และ พนักงานสายบริการ 

จํานวน 573 คน  

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาไดจากการกําหนดขนาดตัวอยางของ Taro Yamane 

(1973, อางอิงใน กิตติพันธ คงสวัสดิ์เกียรติและคณะ, 2552, หนา 74) จํานวนทั้งสิ้น 301 คน 

ซึง่มรีายละเอยีด ดงันี้ 

 n =  

 

เมือ่ e คอื ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 

 N คอื ขนาดของประชากร 

 N คอื ขนาดของกลุมตัวอยาง 

การศึกษาครั้งนี้ผูศึกษากําหนดใหมีความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง รอยละ 5 

ของประชากร ซึง่มจํีานวนทั้งหมด 1,212 คน   

แทนคาตามสูตรขางตน  

 

n =      =  301 คน 

 

N 

1 + N(e)
2 

1,212 

 1 + 1,212 x (0.05)2 
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ดังนัน้กลุมตัวอยางสําหรับการศกึษาครัง้นี้มจํีานวน 301 คน 

การสุมตัวอยางเปนแบบแบงช้ันหรือแบบช้ันภูมิ (Stratified random sampling) เปนการ 

สุมตัวอยางที่ผูศึกษาไดแบงตัวอยางตามเกณฑลักษณะความแตกตางของประชากร จากนั้นใช

วธิกีารสุมตวัอยางแบบงาย (Simple random sampling) ใหครบตามจํานวนประชากรที่คํานวณ

ไดในแตละกลุมที่ผูศึกษาไดแบงไว โดยใชขอมูลอัตรากําลังบุคลากร มหาวิทยาลัยพะเยา ณ 

เดอืนกันยายน 2554 (กองการเจาหนาที ่มหาวทิยาลยัพะเยา, 4 ตุลาคม 2554) 

สตูรคาํนวณสดัสวนกลุมตวัอยาง = 

                       จํานวนประชากรทั้งหมด 

จํานวนกลุมตัวอยาง x จํานวนบคุลากรในหนวยงาน 

ทัง้นี้เมื่อแทนคาตามสูตรขางตนจะไดจํานวนกลุมตัวอยางของแตละหนวยงาน/ ช่ือ

ตาํแหนงงาน ดงันี้ 

 

ตาราง 1 แสดงจํานวนผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามหนวยงาน/ ชือ่ตาํแหนงงาน 

หนวยงาน/ ตําแหนงงาน 
ประชากร 

(คน) 

กลุมตัวอยาง 

(คน) 

ผูบรหิาร 16 4 

รวม 16 4 

พนักงานสายวชิาการ   

คณะเกษตรศาสตรและทรัพยากรธรรมชาติ 35 9 

คณะเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 49 12 

คณะพยาบาลศาสตร 31 8 

คณะเภสัชศาสตร 

คณะวทิยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร 

42 

50 

10 

12 

คณะวทิยาศาสตรการแพทย 

คณะวทิยาศาสตร 

64 

79 

16 

20 

คณะวศิวกรรมศาสตร 35 9 

คณะศลิปะศาสตร 117 29 

คณะนติศิาสตร 30 8 

คณะสหเวชศาสตร 

คณะแพทยศาสตร 

32 

30 

8 

8 

วทิยาลัยพลังงานและสิ่งแวดลอม 17 4 
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ตาราง 1 (ตอ)  

หนวยงาน/ ตําแหนงงาน 
ประชากร 

(คน) 

กลุมตัวอยาง 

(คน) 

คณะสถาปตยกรรมศาสตรศลิปกรรมศาสตร 11 3 

วทิยาลัยการจัดการ 1 0 

รวม 623 156 

พนักงานสายบรกิาร   

พนักงานมหาวทิยาลัย 175 43 

พนกังานราชการ 13 3 

ลกูจางช่ัวคราว 384 95 

ผูมคีวามรูความสามารถพเิศษ 1 0 

รวม 573 141 

รวมท้ังหมด 1,212 301 

 

เครือ่งมอืท่ีใชในการวจัิย 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการศึกษาคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม                    

ที่ผูศึกษาสรางขึ้นจากการศึกษาและรวบรวมขอมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดย

แบบสอบถามแบงออกเปน 4 ตอน คอื 

ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

จํานวน 7 ขอ โดยลักษณะของขอคําถามเปนประเภทเลือกไดคําตอบเดียว (Multiple Choice) 

และคาํถามปลายเปด 

ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นดานลักษณะงานของผู ตอบ

แบบสอบถาม จํานวน 15 ขอ  

ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นดานความผูกพันตอองคกรของ

ผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 10 ขอ   

ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่นๆ เปนคําถามปลายเปดเพื่อใหผู ตอบ

แบบสอบถามไดแสดงความคดิเห็น และใหขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
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เกณฑการใหคะแนน ใชมาตรวดัแบบ Likert’s Scale ซึง่แบงเปน 5 ระดบั ดังนี้ 

 มากที่สุด 5   คะแนน 

 มาก 4   คะแนน 

 ปานกลาง 3  คะแนน 

 นอย 2   คะแนน 

 นอยที่สุด 1   คะแนน 

เกณฑการใหความหมายของระดบัคะแนนเฉลีย่  

 พสัิย =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด   =  5 – 1

                       ระดับช้ันที่ตองการ        5 

 =  0.8    

จึงใชคาชวงหางกนัชวงละ 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  นอย  

  ระดับคะแนนเฉลี่ย     1.00 – 1.80   หมายถงึ  นอยที่สุด 

ผูศกึษาไดดาํเนนิการศกึษาและรวบรวมขอคาํถามจากแนวคิดทฤษฎี เอกสารงานวิจัย

ตาง ๆ และแบบสอบถามของนักวิชาการหลาย ๆ ทานที่ไดจัดทําขึ้น แลวนํามาเลือกขอคําถาม 

ที่ผูศกึษาเห็นวาเหมาะสม นํามาปรับปรุงแกไขใหสอดคลองกับการศึกษาในครั้งนี้ จากนั้นจึงนํา

รางแบบสอบถามไปทดสอบคาความเที่ยงตรงเชิงพินิจ โดยผานผูเช่ียวชาญตรวจสอบความ

ครอบคลุมของเนื้อหา การใชภาษาและลักษณะของขอความที่ใชใหเหมาะสมกับกลุมประชากร

ที่ศึกษาและนํามาปรับปรุงแกไข รวมทั้งไดทําการทดสอบคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

(Reliability Test) 

ในการคํานวณหาความเที่ยงตรงเชิงพินิจที่ออกมาเปนตัวเลขนัน้ สามารถทําไดโดย    

ดูจากดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค (Item-Objective Congruence 

Index:IOC) ซึ่งพจิารณาเปนรายขอโดยมสีูตร ดังนี้ 

IOC =   ∑R 

        n 

R =  ผลคูณของคะแนนกับจํานวนผูเช่ียวชาญในแตละระดับความสอดคลอง 

n =  จํานวนผูเช่ียวชาญทัง้หมด 
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คา IOC มคีาอยูระหวาง -1 ถงึ 1 ขอคําถามที่ดีควรมีคา IOC เขาใกล 1 ถาขอใดมีคา IOC 

ต่ํากวา 0.5 ควรปรับปรุงแกไข (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ, 2526, หนา 6) 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูศึกษาดําเนินการแจกแบบสอบถามใหกับกลุ มตัวอยางดวยตนเอง โดยเริ่มแจก

แบบสอบถาม ตั้งแตวันที่ 16-22 มกราคม 2554 และกําหนดใหกลุมตัวอยางสงแบบสอบถาม

คืนภายในวันที่ 23-31 มกราคม 2554 หลังจากผูศึกษาไดรวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับคืน 

จากกลุมตัวอยางแลว จึงดําเนินการตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถาม 

ทีไ่ดรับทั้งหมด กอนนาํไปวเิคราะหขอมูลทั้งหมดดวยโปรแกรมคอมพวิเตอร 

 

การวเิคราะหขอมลู 

ในการศกึษาคร้ังนี้ ผูศกึษาดาํเนินการวิเคราะหขอมูล โดยนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม 

มาประมวลผลโดยใชโปรแกรมคอมพวิเตอรสาํเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistical 

Package for the Social Science) โดยมรีายละเอยีดการใชสถติใินการวเิคราะหขอมูล ดงันี้ 

1. คาความถี ่(Frequency) และคารอยละ (Percentage) ใชวเิคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

ของกลุมตวัอยาง ไดแก เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพ อายงุาน และตําแหนงงาน 

2. คาเฉลีย่ (Mean) ใชแสดงคาเฉลี่ย และวัดแนวโนมเขาสูศูนยกลางของขอมูล 

3. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคู กับคาเฉลี่ยเพื่อแสดงลักษณะ

กระจายของขอมูล 

4. คาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlations) ใชเพื่อทดสอบคาความสัมพันธของ

ตัวแปร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541, หนา 314) 

คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธจะมคีาระหวาง -1 ≤ r ≤ 1 โดย 

คา r < 0 แสดงวา  ตวัแปรอสิระและตัวแปรตามมคีวามสมัพนัธในทศิทางตรงกนัขาม 

คา r > 0 แสดงวา ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามมคีวามสัมพนัธในทศิทางเดยีวกนั 

คา r มคีาเขาใกล 1 แสดงวา ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามมคีวามสัมพนัธในทศิทางเดยีวกนั

และมคีวามสมัพันธกนัมาก 

คา r มคีาเขาใกล -1 แสดงวา ตัวแปรอสิระและตัวแปรตามมคีวามสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม

และมคีวามสมัพันธกนัมาก 

คา r = 0 แสดงวา ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามไมมคีวามสัมพนัธกนั 
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เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ 

0.81 – 1.00  หมายถงึ มคีวามสัมพันธระดับสูงมาก 

0.61 – 0.80  หมายถงึ มคีวามสัมพันธระดับสูง 

0.41 – 0.60  หมายถงึ มคีวามสัมพันธระดับปานกลาง 

0.21 – 0.40  หมายถงึ มคีวามสัมพันธระดับต่ํา 

0.01 - 0.20  หมายถงึ มคีวามสัมพันธระดับต่ํามาก 

0.00 หมายถงึ ไมมคีวามสมัพันธกนั 



  

บทท่ี 4 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การนําเสนอผลการวเิคราะหขอมูลของงานวิจัยเรื่อง ปจจัยดานลักษณะงานที่มีผลตอ

ความผูกพนัตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา การวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาไดดําเนินการ 

วเิคราะหตามขึ้นตอนตางๆ โดยแบงการนําเสนออกเปน 3 ตอนดังนี้ 

ตอนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 ความคดิเห็นเกี่ยวกับลักษณะงาน 

ตอนที่ 3 ความคดิเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

การวเิคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล โดยจําแนกออกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ อายงุาน ตาํแหนงงาน และเงินเดอืน โดยแสดงเปนจํานวนและรอยละ ผลปรากฏดงัตาราง 

 

ตาราง 2 แสดงจํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 94 36.02 

หญงิ 167 63.98 

รวม 261 100.00 

 

จากตาราง 2 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 167 คน คิดเปน

รอยละ 63.98 เปนเพศชาย จํานวน 94 คน คดิเปนรอยละ 36.02  

 

ตาราง 3 แสดงจํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอาย ุ

อายุ จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 20 ป 3 1.15 

21-30 ป 

31-40 ป 

123 

122 

47.13 

46.74 
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ตาราง 3 (ตอ)  

อายุ จํานวน รอยละ 

41-50 ป 12 4.60 

51 ปขึ้นไป 1 0.38 

รวม 261 100.00 

 

จากตาราง 3 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญคือบุคลากรที่มีอายุ 21-30 ป 

จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 47.13 รองลงมาคืออายุ 31-40 ป จํานวน 122 คน คิดเปน 

รอยละ 46.74 อายุ 41-50 ป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 4.60 อายุต่ํากวา 20 ป จํานวน 3 คน 

คดิเปนรอยละ 1.15 และอาย ุ51 ปขึ้นไป จํานวน 1 คน คดิเปนรอยละ 0.38   

 

ตาราง 4 แสดงจํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตาํแหนงงานและ 

ระดบัการศึกษา 

ตําแหนงงาน 

ระดับการศกึษา 

ตํ่ากวา

ปรญิญาตร/ี 

(รอยละ) 

ปรญิญาตร/ี 

(รอยละ) 

ปรญิญาโท/ 

(รอยละ) 

สงูกวา

ปรญิญาโท/ 

(รอยละ) 

รวม/ 

(รอยละ) 

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) 

ลูกจางช่ัวคราว 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 เมื่อจําแนกผูตอบแบบสอบถามตามตําแหนงงานและระดับการศึกษา 

พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาโท จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 

34.10 รองลงมาคือสูงกวาปริญญาโท จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 14.94 และระดับปริญญาตรี 

จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 13.03 พนักงานราชการสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตร ี
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จํานวน 3 คน คดิเปนรอยละ 1.15 สวนลูกจางชั่วคราวสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 

81 คน คิดเปนรอยละ 31.04 รองลงมาคือปริญญาโท จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 3.83 และ

ต่ํากวาปรญิญาตร ีจํานวน 5 คน คดิเปนรอยละ 1.91 

 

ตาราง 5 แสดงจํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

โสด 180 68.97 

สมรส 71 27.20 

หยาราง/หมาย 10 3.83 

รวม 261 100.00 

 

จากตาราง 5 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญคือบุคลากรที่มีสถานภาพโสด 

จํานวน 180 คน คิดเปนรอยละ 68.97 รองลงมาคือสมรส จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 27.20 

และสถานภาพ หยาราง/หมาย จํานวน 10 คน คดิเปนรอยละ 3.83  

 

ตาราง 6 แสดงจํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายงุาน 

อายุงาน จํานวน รอยละ 

นอยกวา  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 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญคือบุคลากรที่มีอายุงานนอยกวา 2 ป 

จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 39.46 รองลงมาคืออายุงาน 2-5 ป จํานวน 101 คน คิดเปน 

38.70 อายงุาน 6-10 ป จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 18.77 และอายุงาน 10 ปขึ้นไป จํานวน 8 คน 

คดิเปนรอยละ 3.07 
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ตาราง 7 แสดงจํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามชือ่ตาํแหนงงาน 

และเงินเดอืน 

ชือ่ตําแหนงงาน 

เงนิเดอืน 

ตํ่ากวา 

10,000 

บาท/ 

(รอยละ) 

10,001– 

15000 

บาท/ 

(รอยละ) 

15,001– 

20,000 

บาท/ 

(รอยละ) 

20,001– 

25,000 

บาท/ 

(รอยละ) 

25,000 

บาท  

ขึน้ไป/ 

(รอยละ) 

รวม/ 

(รอยละ) 

ไมระบุ 44 

(16.86) 

12 

(4.60) 

28 

(10.73) 

19 

(7.28) 

4 

(1.53) 

107 

(41.00) 

เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 18  

(6.90) 

0  

(0.00) 

6 

(2.30) 

1  

(0.38) 

0  

(0.00) 

25 

(9.58) 

เจาหนาท่ีระบบงาน

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) 

นักวเิคราะหนโยบายและ

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 (ตอ)  

ชือ่ตําแหนงงาน 

 เงนิเดอืนและรอยละ 

ตํ่ากวา 

10,000 

บาท/ 

(รอยละ) 

10,001– 

15000 

บาท/ 

(รอยละ) 

15,001– 

20,000 

บาท/ 

(รอยละ) 

20,001– 

25,000 

บาท/ 

(รอยละ) 

25,000 

บาท  

ขึน้ไป/ 

(รอยละ) 

รวม/ 

(รอยละ) 

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 เมื่อจําแนกผูตอบแบบสอบถามตามช่ือตําแหนงงานและเงินเดือน พบวา 

สวนใหญไมระบุช่ือตําแหนง จํานวน 107 คน โดยเปนบุคลากรที่มีเงินเดือนต่าํกวา 10,000 บาท 

มากที่สุด จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 16.86 รองลงมามีเงินเดือน 15,001-20,000 บาท จํานวน 28 คน 

คิดเปนรอยละ 10.73 มีเงินเดือน 20,001-25,000 บาท จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 7.28 มี

เงินเดือน 10,001-15,000 บาท จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 4.60 และมีเงินเดือน 25,001 บาท

ขึ้นไป จํานวน 4 คน คดิเปนรอยละ 1.53 

ผูตอบแบบสอบถามที่เปนอาจารย จํานวน 79 คน โดยมีเงินเดือน 15,001-20,000 บาท 

จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 10.73 รองลงมามีเงินเดือน 20,001-25,000 บาท จํานวน 27 คน 

คิดเปนรอยละ 10.35 มีเงินเดือน 25,001 บาทขึ้นไป จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 6.13 และ 

มเีงนิเดอืน 10,001-15,000 บาท จํานวน 8 คน คดิเปนรอยละ 3.07 

และผูตอบแบบสอบถามที่มีช่ือตําแหนงงานเปนเจาหนาที่บริหารงานทั่วไป มีจํานวน 

25 คน โดยมีเงินเดือนต่ํากวา 10,000 บาท จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 6.90 รองลงมามี

เงินเดือน 15,001-20,000 บาท จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.30 และมีเงินเดือน 20,001-

25,000 บาท จํานวน 1 คน คดิเปนรอยละ 0.38 
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ความคิดเห็นเกีย่วกบัลกัษณะงาน 

การวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

จําแนกตามความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน ความ 

มีอิสระในการทํางาน ผลสะทอนจากงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และโอกาสในการ

พัฒนาขีดความสามารถ โดยแสดงเปนคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการประเมินผล

ปรากฏดงัตาราง 

 

ตาราง 8 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั

ลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถามโดยภาพรวม 

ปจจัยดานลกัษณะงาน 
การประเมนิ 

�̅� S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ความหลากหลายของงาน   

2. ความมเีอกลักษณของงาน   

3. ความสําคัญของงาน    

4. ความมอีสิระในการทํางาน  

5. ผลสะทอนจากงาน 

6. สภาพแวดลอมในการทํางาน  

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 

คาเฉลีย่รวม 3.65 0.81 มาก 

 

จากตาราง 8 พบวาความคดิเห็นเกี่ยวกับลกัษณะงานของผูตอบแบบสอบถามโดยภาพรวม 

มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (�̅�=3.65) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาปจจัยที่มีคาเฉลี่ยอยู

ในระดบัมาก ม ี5 ดาน ไดแก ความสาํคญัของงาน (�̅�=4.04) ความมีเอกลักษณของงาน (�̅�=3.87) 

ความหลากหลายของงาน (�̅�=3.77) ผลสะทอนจากงาน (�̅�=3.69) ความมีอิสระในการ ทํางาน 

(�̅�=3.66) ปจจัยที่อยูในระดับปานกลางม ี2 ดาน คอื โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ (�̅�=3.37) 

และสภาพแวดลอมในการทํางาน (�̅�=3.20)   
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ตาราง 9 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ลกัษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัยดานความหลากหลายของงาน 

ดานความหลากหลายของงาน 
การประเมนิ 

�̅� S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ทานใชความรูหลายดานในการทาํงาน

แตละคร้ัง 

2. งานที่ทานทําในแตละวัน เปนงานที่มี

ลักษณะงานที่แตกตางกัน 

4.07 

 

3.46 

0.63 

 

0.82 

มาก 

 

มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.77 0.73 มาก 

 

จากตาราง 9 พบวาความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัย

ดานความหลากหลายของงาน มคีาเฉลีย่รวมอยูในระดับมาก (�̅�=3.77) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวาทั้ง 2 ขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก คือ ทานใชความรูหลายดานในการทํางานแตละครั้ง 

(�̅�=4.07) และงานที่ทานทําในแตละวันเปนงานที่มลีักษณะงานที่แตกตางกัน (�̅�=3.46) 

 

ตาราง 10 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั

ลกัษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัยดานความมเีอกลักษณของงาน 

ดานความมเีอกลักษณของงาน 
การประเมนิ 

�̅� S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. งานที่ทานทําเปนงานที่มีความนาสนใจ

และทาทายความสามารถ 

2. งานที่ทานทําเปดโอกาสใหทานใช

ความคดิสรางสรรค 

3. งานที่ทานทําเปดโอกาสใหทานใช

ความรู ความสามารถในการทาํงาน

อยางเต็มที่ 

3.86 

 

3.84 

 

3.91 

0.73 

 

0.82 

 

0.77 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.87 0.77 มาก 
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จากตาราง 10 พบวาความคดิเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัย

ดานความมเีอกลักษณของงานมีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (�̅�=3.87) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวาทั้ง 3 ขอมคีาเฉลีย่อยูในระดบัมาก คอื งานทีท่านทาํเปดโอกาสใหทานใชความรูความสามารถ 

ในการทาํงานอยางเตม็ที่ (�̅�=3.91) งานทีท่านทาํเปนงานทีม่คีวามนาสนใจและทาทายความสามารถ 

(�̅�=3.86) และงานที่ทานทําเปดโอกาสใหทานใชความคดิสรางสรรค (�̅�=3.84) 

 

ตาราง 11 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั

ลกัษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัยดานความสาํคัญของงาน 

ดานความสําคัญของงาน 
การประเมนิ 

�̅� S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. งานที่ทานทํามีความสําคัญตอ

มหาวทิยาลยั 

2. งานทีท่านทํา หากเกดิความผิดพลาด  

จะสงผลกระทบตอการทํางานใน

ขัน้ตอนตอไป 

4.18 

 

3.89 

0.70 

 

0.86 

มาก 

 

มาก 

คาเฉลีย่รวม 4.04 0.78 มาก 

 

จากตาราง 11 พบวาความคดิเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัย 

ดานความสําคญัของงานมีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (�̅�=4.04) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ทั้ง 2 ขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก คือ งานที่ทานทํามีความสําคัญตอมหาวิทยาลัย (�̅�=4.18) 

และงานทีท่านทาํหากเกดิความผิดพลาดจะสงผลกระทบตอการทาํงานในขั้นตอนตอไป (�̅�=3.89) 

 

ตาราง 12 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานการ จากวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั 

ลกัษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัยดานความมอีสิระในการทํางาน 

ดานความมอีสิระในการทํางาน 
การประเมนิ 

�̅� S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ทานสามารถตัดสนิใจเกี่ยวกับงานที่

รับผิดชอบดวยตนเอง 

3.66 0.77 มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.66 0.77 มาก 
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จากตาราง 12 พบวาความคดิเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัย

ดานความมอีสิระในการทาํงาน มคีาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (�̅�=3.66) 

 

ตาราง 13 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั 

ลกัษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัยดานผลสะทอนจากงาน 

ดานผลสะทานจากงาน 
การประเมนิ 

�̅� S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ทานไดรับทราบผลการปฏบิัติงานของ

ตนเองทัง้ในดานความสําเร็จของงาน

และความผิดพลาดที่เกดิขึ้น 

2. ผลงานที่ผานมาทําใหทานเกิด 

แรงบันดาลใจที่จะพัฒนางานใหดขีึ้น 

3. ผลการปฏบิัตงิานของทานไดรับ 

ความสนใจจากผูบงัคบับญัชาและ 

เพื่อนรวมงาน 

3.80 

 

 

3.85 

 

3.43 

0.69 

 

 

0.75 

 

0.73 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.69 0.72 มาก 

 

จากตาราง 13 พบวาความคดิเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัย

ดานผลสะทอนจากงาน มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (�̅�=3.69) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ทั้ง 3 ขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก คือ ผลงานที่ผานมาทําใหทานเกิดแรงบันดาลใจที่จะพัฒนา

งานใหดขีึ้น (�̅�=3.85) ทานไดรับทราบผลการปฏิบัติงานของตนเองทั้งในดานความสําเร็จของงานและ

ความผิดพลาดที่เกิดขึ้น (�̅�=3.80) และผลการปฏิบัติงานของทานไดรับความสนใจจากผูบังคับบัญชา 

และเพื่อนรวมงาน (�̅�=3.43)     
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ตาราง 14 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั

ลกัษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
การประเมนิ 

�̅�  S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. หนวยงานของทานมีเครื่องมือ วัสดุ

อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวก

ตางๆ ในการทํางานอยางเพียงพอและ

เหมาะสม 

2. หนวยงานของทานมสีภาพแวดลอม 

ทางกายภาพทีด่ี 

3.08 

 

 

3.32 

1.00 

 

 

0.88 

ปานกลาง 

 

 

ปานกลาง 

คาเฉลีย่รวม 3.20 0.94 ปานกลาง 

 

จากตาราง 14 พบวาความคดิเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัย

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับปานกลาง (�̅�=3.20) เมื่อพิจารณา

เปนรายขอพบวา ทั้ง 2 ขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คือ หนวยงานของทานมีสภาพแวดลอม 

ทางกายภาพทีด่ ี(�̅�=3.32) และหนวยงานของทานมเีครื่องมอื วัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความ

สะดวกตาง ๆ ในการทาํงานอยางเพยีงพอและเหมาะสม (�̅�=3.08)     

 

ตาราง 15 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั

ลกัษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัยดานโอกาสในการพัฒนาขดีความสามารถ 

ดานโอกาสในการพัฒนา 

ขดีความสามารถ 

การประเมนิ 

�̅� S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ทานไดรับการสงเสรมิและสนับสนุน 

จากหนวยงานใหศึกษาตอในสาขา 

ที่เกี่ยวของกับหนาที่ที่รับผิดชอบเพื่อ

พฒันาความสามารถในการทาํงาน 

3.24 1.08 ปานกลาง 
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ตาราง 15 (ตอ)  

ดานโอกาสในการพัฒนา 

ขดีความสามารถ 

การประเมนิ 

�̅� S.D. ระดบัความคิดเห็น 

2. ทานไดรับการสงเสริมและสนับสนุน 

จากหนวยงานใหเขารวมฝกอบรม 

ประชุม และสัมมนาที่เปนประโยชน 

ตอการทํางานของทาน 

3.49 0.96 มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.37 1.02 ปานกลาง 

 

จากตาราง 15 พบวาความคดิเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานของผูตอบแบบสอบถาม ปจจัย

ดานโอกาสในการพฒันาขดีความสามารถ มคีาเฉลีย่รวมอยูในระดบัปานกลาง (�̅�=3.37) เมื่อพิจารณา 

เปนรายขอ พบวาขอที่มคีาเฉลีย่อยูในระดับมาก ไดแก ทานไดรับการสงเสริมและสนับสนุนจากหนวยงาน 

ใหเขารวมฝกอบรม ประชุม และสัมมนาที่เปนประโยชนตอการทํางานของทาน (�̅�=3.49) สวนขอ 

ทีม่คีาเฉลีย่อยูในระดบัปานกลาง ไดแก ทานไดรับการสงเสริมและสนับสนุนจากหนวยงานใหศึกษา 

ตอในสาขาที่เกี่ยวของกับหนาที่ที่รับผิดชอบเพื่อพัฒนาความสามารถในการทํางาน (�̅�=3.24) 

 

ความคิดเห็นเกีย่วกบัความผกูพันตอองคกร 

การวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 

จําแนกตามความศรัทธาตอองคกร ความทุมเทเพื่อองคกรและความจงรักภักดีตอองคกร โดยแสดง 

เปนคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการประเมนิ ผลปรากฏดงัตาราง 

 

ตาราง 16 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั 

ความผกูพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม โดยภาพรวม 

รูปแบบความผูกพันตอองคกร 
การประเมนิ 

�̅� S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ความศรัทธาตอองคกร 

2. ความทุมเทเพื่อองคกร 

3.71 

4.04 

0.85 

0.71 

มาก 

มาก 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร 4.02 0.90 มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.92 0.82 มาก 
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จากตาราง 16 พบวาความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 

โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (�̅�=3.92) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวารูปแบบ

พฤตกิรรมของบคุลากรทีแ่สดงออกถงึความผูกพนัตอองคกรที่มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก มี 3 ขอ 

ไดแก ความทุมเทเพื่อองคกร (�̅�=4.04) ความจงรักภักดีตอองคกร (�̅�=4.02) และความศรัทธา

ตอองคกร (�̅�=3.71)    

 

ตาราง 17 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั

ความผกูพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม ดานความศรัทธาตอองคกร 

ดานความศรัทธาตอองคกร 
การประเมนิ 

�̅� S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ทานพอใจที่ไดใชชีวติการทํางานใน

มหาวทิยาลัยพะเยา 

2. องคกรของทานวางนโยบายและ

เปาหมายไวอยางเหมาะสม 

3.80 

 

3.53 

0.90 

 

0.88 

มาก 

 

มาก 

3. ปญหาขององคกรเสมือนหนึ่งเปน

ปญหาของทานที่ตองชวยกันแกไข 

3.80 0.76 มาก 

คาเฉลีย่รวม 3.71 0.85 มาก 

 

จากตาราง 17 พบวาความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 

ดานความศรัทธาตอองคกร มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (�̅�=3.71) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวารูปแบบพฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกถึงความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 ขอ มีคาเฉลี่ย 

อยูในระดับมาก คือ ทานพอใจที่ไดใชชีวิตการทํางานในมหาวิทยาลัยพะเยา (�̅�=3.80) ปญหา

ขององคกรเสมือนหนึ่งเปนปญหาของทานที่ตองชวยกันแกไข (�̅�=3.80) และองคกรของทาน

วางนโยบายและเปาหมายไวอยางเหมาะสม (�̅�=3.53)    
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ตาราง 18 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั

ความผกูพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม ดานความทุมเทเพือ่องคกร  

ดานความทุมเทเพือ่องคกร 
การประเมนิ 

�̅� S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ทานใชความรูความสามารถและทกัษะ

ในการทํางานอยางเต็มที่ 

2. ทานยนิดทีาํงานเกนิเวลาใหกบัองคกร 

เพราะเห็นวาคุมคาทีทุ่มเทให 

4.05 

 

3.96 

0.66 

 

0.78 

มาก 

 

มาก 

3. ทานพรอมจะทํางานหนักเพื่อ

ความกาวหนาขององคกร 

4.10 0.70 มาก 

คาเฉลีย่รวม 4.04 0.71 มาก 

 

จากตาราง 18 พบวาความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 

ดานความทุมเทเพื่อองคกร มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (�̅�=4.04) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวารูปแบบพฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกถึงความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 ขอ มีคาเฉลี่ย

อยูในระดับมาก คือ ทานพรอมจะทํางานหนักเพื่อความกาวหนาขององคกร (�̅�=4.10) ทานใช

ความรูความสามารถและทักษะในการทํางานอยางเต็มที่ (�̅�=4.05) และทานยินดีทํางานเกินเวลา

ใหกบัองคกรเพราะเห็นวาคุมคาทีทุ่มเทให (�̅�=3.96) 

 

ตาราง 19 แสดงคาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จากการวเิคราะหความคิดเห็นเกีย่วกบั

ความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม ดานความจงรักภกัดตีอองคกร  

ดานความจงรักภักดตีอองคกร 
การประเมนิ 

�̅� S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ทานมคีวามภูมใิจและยนิดทีีจ่ะบอกผูอืน่

วาทานเปนพนักงานขององคกร 

2. ทานรูสึกอยากทํางานกับองคกรใน 

ระยะยาวโดยไมมแีผนทีจ่ะยายทีท่าํงาน 

3. ทานคดิวาจะทํางานกับองคกรไป 

จนกวาจะเกษยีณอายุ 

4.23 

 

3.88 

 

3.79 

0.73 

 

1.00 

 

1.06 

มากที่สุด 

 

มาก 

 

มาก 
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ตาราง 19 (ตอ)  

ดานความจงรักภักดตีอองคกร 
การประเมนิ 

�̅� S.D. ระดบัความคิดเห็น 

4. หากองคกรประสบความสาํเร็จ ทานจะ

รูสึกภูมิใจที่ทานไดเปนสวนหนึ่งของ

ความสําเร็จขององคกร 

4.17 0.79 มาก 

คาเฉลีย่รวม 4.02 0.90 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบวาความคดิเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 

ดานความจงรักภักดตีอองคกร มคีาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก (�̅�=4.02) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวารูปแบบพฤตกิรรมของบคุลากรทีแ่สดงออกถงึความผูกพันตอองคกรที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

มากที่สุด ไดแก ทานมคีวามภูมใิจและยินดีที่จะบอกผูอื่นวาทานเปนพนักงานขององคกร (�̅�=4.23) 

สวนรูปแบบพฤตกิรรมของบุคลากรที่แสดงออกถึงความผูกพันตอองคกรที่มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ 

มาก มี 3 ขอ ไดแก หากองคกรประสบความสําเร็จทานจะรูสึกภูมิใจที่ทานไดเปนสวนหนึ่งของ

ความสาํเร็จขององคกร (�̅�=4.17) ทานรูสกึอยากทาํงานกบัองคกรในระยะยาวโดยไมมีแผนที่จะยาย 

ที่ทํางาน (�̅�=4.88) และทานคดิวาจะทาํงานกบัองคกรไปจนกวาจะเกษยีณอาย ุ(�̅�=3.79)    

 

ตาราง 20 แสดงคาความสัมพันธของปจจัยดานความหลากหลายของงานกบัความผกูพัน

ตอองคกรท้ัง 3 รูปแบบ  

รูปแบบความผูกพัน 

ตอองคกร 

Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปลความหมาย 

ระดับความสัมพันธ 

1. ความศรัทธาตอองคกร 0.207** 0.001 ต่ํามาก 

2. ความทุมเทเพื่อองคกร 0.286** 0.000 ต่ํา 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร 0.291** 0.000 ต่ํา 

** ความสัมพันธอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.01  

 

จากตาราง 20 พบวาคาสหสมัพนัธของปจจัยดานความหลากหลายของงานกบัความศรัทธา 

ตอองคกร ความทุมเทเพื่อองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร เทากับ 0.207, 0.286 และ 0.291 

ตามลําดับ เมื่อพิจารณาเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) จะเห็นวาปจจัยดาน
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ความหลากหลายของงานกับความศรัทธาตอองคกรมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและ 

มีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก สวนปจจัยดานความหลากหลายของงานกับความทุมเทเพื่อ

องคกร และความจงรักภักดตีอองคกรมคีวามสมัพนัธกนัในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันใน

ระดับต่ํา สวนคา Sig เทากับ 0.001, 0.000 และ 0.000 ตามลําดับ ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวา 

ปจจัยดานความหลากหลายของงานและรูปแบบความผูกพันตอองคกร ทั้ง 3 รูปแบบ มีความสัมพันธ

กันที่ระดับนัยสําคัญ 0.01  

 

ตาราง 21 แสดงคาความสัมพันธของปจจัยดานความมเีอกลกัษณของงานกับความผกูพัน 

ตอองคกรท้ัง 3 รูปแบบ  

รูปแบบความผูกพัน 

ตอองคกร 

Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปลความหมาย 

ระดับความสัมพันธ 

1. ความศรัทธาตอองคกร 0.458** 0.000 ปานกลาง 

2. ความทุมเทเพื่อองคกร 0.618** 0.000 สูง 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร 0.471** 0.000 ปานกลาง 

** ความสัมพันธอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.01  

 

จากตาราง 21 พบวาคาสหสัมพันธของปจจัยดานความมีเอกลักษณของงานกับความ

ศรัทธาตอองคกร ความทุมเทเพื่อองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร เทากับ 0.458, 0.618 

และ 0.471 ตามลาํดบั เมือ่พจิารณาเกณฑการแปลความหมายคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ (r) จะเห็นวา 

ปจจัยดานความมเีอกลกัษณของงานกบัความทุมเทเพือ่องคกรมคีวามสัมพันธกันในทิศทางเดียวกัน 

และมคีวามสมัพนัธกนัในระดบัสูง สวนปจจัยดานความมเีอกลกัษณของงานกับความศรัทธาตอองคกร 

และความจงรักภักดตีอองคกรมคีวามสมัพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

สวนคา Sig มคีาเทากนั คอื 0.000 ซึง่นอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวาปจจัยดานความมีเอกลักษณของงาน

และรูปแบบความผูกพนัตอองคกร ทั้ง 3 รูปแบบ มคีวามสมัพนัธกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 
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ตาราง 22 แสดงคาความสัมพันธของปจจัยดานความสําคัญของงานกับความผูกพันตอองคกร 

ท้ัง 3 รูปแบบ  

รูปแบบความผูกพัน 

ตอองคกร 

Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปลความหมาย 

ระดับความสัมพันธ 

1. ความศรัทธาตอองคกร 0.277** 0.000 ต่ํา 

2. ความทุมเทเพื่อองคกร 0.391** 0.000 ต่ํา 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร 0.297** 0.000 ต่ํา 

** ความสัมพันธอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.01  

 

จากตาราง 22 พบวาคาสหสัมพันธของปจจัยดานความสําคัญของงานกับความศรัทธา 

ตอองคกร ความทุมเทเพื่อองคกร เมื่อพิจารณาเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

(r) จะเห็นวาปจจัยดานความสําคัญของงานกับรูปแบบความผูกพันตอองคกร ทั้ง 3 รูปแบบ  

มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา สวนคา Sig มีคาเทากัน คือ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวาปจจัยดานความสําคัญของงานและรูปแบบความผูกพันตอ

องคกร ทั้ง 3 รูปแบบ มคีวามสมัพนัธกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 

 

ตาราง 23 แสดงคาความสมัพันธของปจจัยดานความมอีสิระในการทํางานกับความผกูพัน

ตอองคกรท้ัง 3 รูปแบบ  

รูปแบบความผูกพัน 

ตอองคกร 

Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปลความหมาย 

ระดับความสัมพันธ 

1. ความศรัทธาตอองคกร 0.242** 0.000 ต่ํา 

2. ความทุมเทเพื่อองคกร 0.266** 0.000 ต่ํา 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร 0.245** 0.000 ต่ํา 

** ความสัมพันธอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.01  
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จากตาราง 23 พบวาคาสหสมัพนัธของปจจัยดานความมอีสิระในการทํางานกับความศรัทธา 

ตอองคกร ความทุมเทเพื่อองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร เทากับ 0.242, 0.266 และ 

0.245 ตามลาํดบั เมือ่พจิารณาเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) จะเห็นวา 

ปจจัยดานความมอีสิระในการทาํงานกับรูปแบบความผูกพันตอองคกร ทั้ง 3 รูปแบบ มีความสัมพันธ

กันในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับต่าํ สวนคา Sig มีคาเทากัน คือ 0.000 ซึ่ง

นอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวาปจจัยดานความมีอิสระในการทํางานและรูปแบบความผูกพันตอองคกร 

ทั้ง 3 รูปแบบ มคีวามสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 

 

ตาราง 24 แสดงคาความสัมพันธของปจจัยดานผลสะทอนจากงานกับความผูกพันตอองคกร

ท้ัง 3 รูปแบบ  

รูปแบบความผูกพัน 

ตอองคกร 

Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปลความหมาย 

ระดับความสัมพันธ 

1. ความศรัทธาตอองคกร 0.305** 0.000 ต่ํา 

2. ความทุมเทเพื่อองคกร 0.383** 0.000 ต่ํา 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร 0.249** 0.000 ต่ํา 

** ความสัมพันธอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.01  

 

จากตาราง 24 พบวาคาสหสัมพันธของปจจัยดานผลสะทอนจากงานกับความศรัทธา

ตอองคกร ความทุมเทเพื่อองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร เทากับ 0.305, 0.383 และ 

0.249 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) จะเห็นวา 

ปจจัยดานความผลสะทอนจากงานกับรูปแบบความผูกพันตอองคกร ทั้ง 3 รูปแบบ มีความ 

สัมพันธกันในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา สวนคา Sig มีคาเทากัน คือ 0.000 

ซึง่นอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวาปจจัยดานผลสะทอนจากงานและรูปแบบความผูกพันตอองคกร ทั้ง 3 

รูปแบบ มคีวามสมัพนัธกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 
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ตาราง 25 แสดงคาความสัมพันธของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับ 

ความผูกพันตอองคกรท้ัง 3 รูปแบบ  

รูปแบบความผูกพัน 

ตอองคกร 

Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปลความหมาย 

ระดับความสัมพันธ 

1. ความศรัทธาตอองคกร 0.592** 0.000 ปานกลาง 

2. ความทุมเทเพื่อองคกร 0.443** 0.000 ปานกลาง 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร 0.465** 0.000 ปานกลาง 

** ความสัมพันธอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.01  

 

จากตาราง 25 จะเห็นวาคาสหสัมพันธของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับ

ความศรัทธาตอองคกร ความทุมเทเพื่อองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร เทากับ 0.592, 

0.443 และ 0.465 ตามลาํดบั เมือ่พจิารณาเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

จะเห็นวาปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับรูปแบบความผูกพันตอองคกร ทั้ง 3 รูปแบบ 

มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา สวนคา Sig มีคาเทากัน คือ 

0.000 ซึง่นอยกวา 0.05 จึงสรุปไดวาปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานและรูปแบบความผูกพัน 

ตอองคกร ทั้ง 3 รูปแบบ มคีวามสมัพนัธกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 

 

ตาราง 26 แสดงคาความสมัพันธของปจจัยดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถกับ

ความผูกพันตอองคกรท้ัง 3 รูปแบบ  

รูปแบบความผูกพัน 

ตอองคกร 

Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปลความหมาย 

ระดับความสัมพันธ 

1. ความศรัทธาตอองคกร 0.522** 0.000 ปานกลาง 

2. ความทุมเทเพื่อองคกร 0.323** 0.000 ต่ํา 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร 0.330** 0.000 ต่ํา 

** ความสัมพันธอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ 0.01  
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จากตาราง 26 พบวาคาสหสัมพันธของปจจัยดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ 

กับความศรัทธาตอองคกร ความทุมเทเพื่อองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร เทากับ 0.522, 

0.323 และ 0.330 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 

จะเห็นวาปจจัยดานโอกาสในการพฒันาขดีความสามารถกับความศรัทธาตอองคกรมีความสัมพันธ 

ในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง สวนปจจัยดานโอกาสในการพัฒนา

ขีดความสามารถกับความทุมเทเพื่อองคกรและความจงรักภักดีตอองคกร มีความสัมพันธในทิศทาง

เดยีวกันและมีความสมัพนัธกันในระดับปานกลาง สวนคา Sig มีคาเทากัน คือ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.05 จึงสรุป ไดวาปจจัยดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถและรูปแบบความผูกพันตอ

องคกร ทั้ง 3 รูปแบบ มคีวามสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญ 0.01 

 



บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

การศึกษาคนควาครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพัน 

ตอองคกรของบคุลากรมหาวทิยาลยัพะเยา โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยดานลักษณะงาน

ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา และศึกษารูปแบบความผูกพัน 

ตอองคกรที่เกิดจากปจจัยดานลักษณะงาน โดยมหาวิทยาลัยสามารถนําผลการศึกษานี้มาใช

เปนแนวทางในเสรมิสรางและพัฒนาความผูกพันที่มตีอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา

ใหยัง่ยนื 

จากวัตถุประสงคของการวจัิยดังกลาว ผูศึกษาไดกําหนดรูปแบบในการดําเนินการวิจัย 

โดยใชวธิกีารวจัิยเชิงสํารวจ (Survey research) ทั้งนี้ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ บุคลากร

มหาวทิยาลยัพะเยา จํานวน 1,212 คน ซึง่ประกอบดวยผูบริหารระดับกลาง (คณบดีและผูอํานวยการ) 

จํานวน 16 คน พนักงานสายวิชาการ จํานวน 623 คน และพนักงานสายบริการ จํานวน 573 คน 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาไดจากการกําหนดขนาดตัวอยางของ Taro Yamane (1973, อางอิงใน 

กิตติพันธ คงสวัสดิ์เกียรติและคณะ, 2552, หนา 74) จํานวน ทั้งสิ้น 301 คน ซึ่งกําหนดใหมี

ความคลาดเคลือ่นของกลุมตวัอยางรอยละ 5 ของประชากรทั้งหมด การสุมตัวอยางเปนแบบแบงช้ัน 

หรือแบบช้ันภูมิ (Stratified random sampling) เปนการสุมตัวอยางที่ผูศึกษาไดแบงตัวอยางตามเกณฑ

ลักษณะความแตกตางของประชากร จากนั้นใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple random 

sampling) ใหครบตามจํานวนประชากรที่คํานวณไดในแตละกลุมที่ผูศึกษาไดแบงไว เมื่อแจก

แบบสอบถามใหแกกลุมตัวอยางไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณกลับคืนมา 261 ชุด คิดเปน 

รอยละ 86.71 

ผูศึกษากําหนดเกณฑการใหคะแนนของแบบสอบถามโดยใชมาตรวัด แบบ Likert’s 

Scale ทั้งนี้โครงสรางของแบบสอบถามใชคะแนนจากระดับความคิดเห็น แบงเปน 5 ระดับ 

ไดแก มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด ทั้งนี้ขอมูลที่รวบรวมจากการแจกแบบสอบถาม

ไดนํามาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistical 

Package for the Social Science) สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาคนควาครั้งนี้ใช

การแจกแจงคาความถี ่(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลีย่ (Mean) คาเบีย่งเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) และสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlations) ผลการศึกษาสามารถสรุป 

ไดดงัตอไปนี้ 
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สรุปผลการวจัิย 

1. ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

จากการศกึษาพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 63.98 

และเปนเพศชายรอยละ 36.02 สวนใหญอายุระหวาง 21-30 ป คิดเปนรอยละ 47.13 รองลงมา

มีอายุระหวาง 31-40 ป คิดเปนรอยละ 46.74 พนักงานมหาวิทยาลัยสวนใหญมีระดับการศึกษา

ปรญิญาโท คดิเปนรอยละ 34.10 รองลงมาคือสูงกวาปริญญาโท รอยละ 14.94 สวนพนักงานราชการ 

มีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 1.15 และลูกจางช่ัวคราวสวนใหญมีระดับการศึกษา 

ปริญญาตรีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 31.04 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด คิดเปน 

รอยละ 68.97 และมอีายงุานนอยกวา 2 ป รอยละ 41.00 ไมระบุตําแหนงงาน โดยจําแนกออกเปน 

ผูที่มีเงินเดือนต่ํากวา 10,000 บาท มากที่สุด คิดเปนรอยละ 16.86 รองลงมามีเงินเดือน 15,000-

20,000 บาท คดิเปนรอยละ 10.73 ผูตอบแบบสอบถามที่มีตําแหนงงานเปนอาจารย คิดเปนรอยละ 

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

2. ความเห็นเกี่ยวกับลักษณะงาน 

ความคิดเห็นดานลักษณะงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาโดยภาพรวม 

มีคาเฉลี่ยอยู ในระดับมาก คิดเปนรอยละ 3.65 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาปจจัยที่มี

คาเฉลีย่อยูในระดบัมากม ี5 ดาน โดยคาเฉลี่ยที่มากที่สุด 3 อันดับแรก คือ ความสําคัญของงาน 

ความมีเอกลักษณของงาน และความหลากหลายของงาน ตามลําดับ สวนปจจัยที่มีคาเฉลี่ย 

อยูในระดับปานกลางมี 2 ดาน ไดแก โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ และสภาพแวดลอม 

ในการทาํงาน 

เมื่อพิจารณาปจจัยดานความสําคัญของงานโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

คดิเปนรอยละ 4.04 โดยเมือ่พจิารณาเปนรายขอพบวาบคุลากรมคีวามเห็นวางานทีท่าํมคีวามสาํคญั 

กับมหาวิทยาลัยมากที่สุด รองลงมาคืองานที่ทําหากเกิดความผิดพลาดจะสงผลกระทบตอ

การทํางานในขัน้ตอนตอไป ซึง่ทั้ง 2 ขอมคีาเฉลีย่ทีแ่ตกตางกนัพอสมควร ไดแก 4.18 และ 3.89 

ตามลาํดบั 

ปจจัยดานความมีเอกลักษณของงานโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก คิดเปน

รอยละ 3.87 โดยเมื่อพจิารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรมีความเห็นวางานที่ทําเปดโอกาสใหใช

ความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ รองลงมาคืองานที่มีความนาสนใจและทาทาย

ความสามารถ และงานทีท่าํเปดโอกาสใหใชความคดิสรางสรรค ซึง่ทั้ง 3 ขอมีคาเฉลี่ยที่ใกลเคียงกัน 

คอื 3.91, 3.86 และ 3.84 ตามลําดับ 
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สวนปจจัยดานความหลากหลายของงานโดยภาพรวมมคีาเฉลีย่อยูในระดบัมาก คดิเปน

รอยละ 3.77 โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรมีความเห็นวางานที่ทําตองใชความรู

หลายดานในการทํางานแตละครัง้ และงานที่ทําในแตละวันเปนงานที่มีลักษณะงานที่แตกตางกัน 

ซึง่ทั้ง 2 ขอมคีาเฉลีย่ทีแ่ตกตางกนัอยางเห็นไดชัด ไดแก 4.07 และ 3.46 ตามลาํดบั 

 3. ความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

รูปแบบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

คดิเปนรอยละ 3.92 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวารูปแบบความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 ดาน 

มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยเรยีงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอยไดดงันี้ ความทุมเทเพือ่องคกร 

ความจงรักภักดตีอองคกร และความศรัทธาตอองคกร 

เมือ่พจิารณารูปแบบความผูกพันตอองคกรดานความทุมเทเพื่อองคกรโดยภาพรวม  

มคีาเฉลีย่อยูในระดบัมาก คิดเปนรอยละ 4.04 โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรพรอมจะ

ทํางานหนักเพื่อความกาวหนาขององคกร รองลงมาคือทานไดใชความรูความสามารถและทักษะ 

ในการทํางานอยางเต็มที่ และทานยนิดทีํางานเกนิเวลาใหกับองคกรเพราะเห็นวาคุมคาที่ทุมเทให 

ซึง่ทั้ง 3 ขอมคีาเฉลีย่ทีใ่กลเคยีงกัน คอื 4.10, 4.05 และ 3.96 ตามลําดับ 

รูปแบบความผูกพันตอองคกรดานความจงรักภักดตีอองคกรโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ย 

อยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 4.02 โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรมีความภูมิใจ

และยนิดทีี่จะบอกผูอื่นวาเปนพนักงานขององคกรมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด คือ 4.23 และ

คาเฉลีย่ที่อยูในระดบัมาก คือ หากองคกรประสบความสําเร็จทานจะรูสึกภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่ง

ของความสําเร็จขององคกร รองลงมาคือทานรูสึกอยากทํางานกับองคกรในระยะยาวโดยไมมี

แผนที่จะยายที่ทํางาน และทานคิดวาจะทํางานกับองคกรไปจนกวาจะเกษียณอายุ ซึ่งทั้ง 3 ขอ

มคีาเฉลีย่ที่ไมแตกตางกันมากนัก คอื 4.17, 3.88 และ 3.79 ตามลําดับ 

สวนรูปแบบความผูกพันตอองคกรดานความศรัทธาตอองคกรโดยภาพรวมมีคาเฉลี่ย 

อยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 3.71 โดยเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรมีความพอใจ 

ที่ไดใชชีวิตการทํางานในองคกร และปญหาขององคกรเสมือนหนึ่งเปนปญหาของทานที่ตอง

ชวยกนัแกไข ซึง่ทั้ง 2 ขอมคีาเฉลีย่เทากนัคอื 3.80 รองลงมาคอืองคกรไดวางนโยบายและเปาหมาย

ไวอยางเหมาะสม มคีาเฉลีย่ 3.53 ซึง่คาเฉลี่ยมคีวามแตกตางกันอยางเห็นไดชัด 

 4. ความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะงานกับความผูกพันตอองคกร 

ตามเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คาความสัมพันธของปจจัย

ดานความหลากหลายของงานกับความศรัทธาตอองคกรมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันแต 

มีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก สวนปจจัยดานความหลากหลายของงานกับความทุมเทเพื่อ
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องคกรและความจงรักภักดีตอองคกร มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกัน 

ในระดับต่ํา  

คาความสัมพันธของปจจัยดานมีเอกลักษณของงานกับความทุมเทเพื่อองคกรมี

ความสัมพันธกันในทศิทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับสูง สวนปจจัยดานมีเอกลักษณ 

ของงานกบัความศรัทธาตอองคกรและความจงรักภักดีตอองคกร มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

และมคีวามสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

คาความสมัพันธของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับรูปแบบความผูกพัน

ตอองคกรทั้ง 3 รูปแบบ มีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับ 

ปานกลาง 

คาความสัมพันธของปจจัยดานโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถกับความศรัทธา 

ตอองคกร มคีวามสมัพนัธกนัในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง สวนปจจัย 

ดานโอกาสในการพฒันาขดีความสามารถกับความทุมเทเพื่อองคกรและความจงรัก ภักดีตอองคกร 

มคีวามสัมพันธกันในทศิทางเดยีวกันและมคีวามสัมพันธกันในระดับต่ํา  

คาความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะงาน 3 ดาน คือ ความสําคัญของงาน ความ 

มีอิสระในการทํางาน และผลสะทอนจากงานกับรูปแบบความผูกพันตอองคกรทัง้ 3 รูปแบบ  

มคีวามสัมพันธในทศิทางเดยีวกันและมคีวามสัมพันธกันในระดับต่ํา  

 

อภปิรายผลการวจัิย 

 จากการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรภายใตกรอบแนวคิด

ที่กําหนด พบวาบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยามีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะงาน 

ในภาพรวมที่อยูในระดับมาก และมคีวามผูกพันตอองคกรอยูในระดับมากเชนกัน ทั้งนี้เมื่อหาคา

สหสัมพันธเพยีรสัน (r) ระหวางปจจัยดานลักษณะงานและรูปแบบความผูกพันตอองคกรพบวา

มคีวามสมัพนัธกนัในทศิทางเดยีวกนั ถงึแมวาสวนใหญมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา แตบุคลากร 

ยังมีการแสดงออกในรูปแบบความผูกพันตอองคกร 3 รูปแบบ คือ ความทุมเทเพื่อองคกร 

ความจงรักภักดีตอองคกร และความศรัทธาตอองคกร ตามลําดับ ทั้งนี้ผลการศึกษาระบุวา

บุคลากรมคีวามภูมใิจและยนิดทีี่จะบอกผูอื่นวาเปนพนักงานของมหาวิทยาลัยพะเยา โดยพรอม

จะทํางานหนักและทุมเทความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อความกาวหนาของ

มหาวทิยาลยั โดยบุคลากรคดิเสมอวาปญหาของมหาวทิยาลยัเสมอืนหนึ่งเปนปญหาของตนเอง

ที่ตองชวยกันแกไข และอยากทํางานในมหาวิทยาลัยตอไปจนกวาจะเกษียณอายุโดยไมมีแผน 

จะยายทีท่าํงาน  
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 ผลการศกึษาขางตนมีความสอดคลองกับแนวคิดของ Steers (1977, อางอิงใน ภัทรพล 

กาญจนปาน, 2552, หนา 13) ซึ่งไดเสนอแบบจําลองเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร โดยไดแบง 

แบบจําลองออกเปน 3 สวน คือ ปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกร (Antecedents of Commitment) 

ความผูกพันตอองคกร (Commitment) และผลของความผูกพันตอองคกร (Outcomes of 

Commitment) โดยองคประกอบในดานปจจัยที่กําหนดความผูกพันตอองคกรนัน้ Steers ไดแบง

ออกเปน 3 กลุม คือ ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) ลักษณะของงาน (Job 

Characteristics) และประสบการณในงาน (Work Experience) ขณะเดยีวกนัผลการศึกษานี้ยงัสอดคลอง 

กับแนวคิดของ Hackman and Oldman (1998, อางอิงใน เนตรพัณณา ยาวิราช, 2552, หนา 

150-151) ซึ่งไดออกแบบงานที่ทําใหเกิดแรงจูงใจสูงและการทํางานมีคุณภาพสูง มีความพึงพอใจ 

สงูและลดอตัราการขาดงานและการออกจากงาน ทําใหพนักงานมีความรับผิดชอบมากขึ้น และเรียนรู 

ในการทาํงานไดดขีึ้น  

 ดังนัน้จึงสรุปไดวาการจูงใจใหบุคลากรทํางานดวยลักษณะงาน โดยวิธีออกแบบงาน 

(Job Design) ซึ่งไดแก ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) งานที่มีลักษณะเฉพาะ (Task 

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

ขอมูลยอนกลับหรือผลสะทอนกลับ (Feedback) จะทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทํางาน

เพิ่มมากขึ้น และมีความพึงพอใจในงานที่ทําซึ่งจะสงผลตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความผูกพัน

ตอองคกร โดยบุคลากรจะรูสึกภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร พรอมที่จะทุมเทความรู

ความสามารถรวมถึงแรงกายแรงใจของตนเองอยางเต็มที่ในการทํางาน โดยคํานึงถึงผลประโยชน

ขององคกรเปนสําคัญ มคีวามจงรักภักดีและปรารถนาทีจ่ะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช 

ถึงแมวาปจจัยดานลักษณะงานจะมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก (�̅�=3.65) แตเมื่อ 

พิจารณารวมกับเกณฑการใหความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยที่กําหนดไว คือ ระดับคะแนน

เฉลีย่ 3.41-4.20 หมายถงึ มาก นั้น จะเห็นวาคาเฉลีย่โดยรวมที่ไดจากการศึกษายังถือวาอยูในชวงตน

ของเกณฑที่กําหนด ทัง้นี้เนื่องจากมปีจจัยดานโอกาสในการพัฒนาขดีความสามารถ และสภาพ 

แวดลอมในการทํางานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรกําหนดมาตรการ 

ในการเสริมสรางและพัฒนาความผูกพันที่มีตอองคกรของบุคลากรมหาวิทยาลัย พะเยาใหยั่งยืน 

โดยการสรางจูงใจใหแกบุคลากรในดานดังกลาวใหมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น ขณะเดียวกัน

ควรรักษาระดับปจจัยดานลักษณะงาน 5 ดาน ซึ่งไดแก ความสําคัญของงาน ความมีเอกลักษณ
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ของงาน ความหลากหลายของงาน ผลสะทอนจากงาน และความมีอิสระในการทํางาน ที่มีคาเฉลี่ย

อยูในระดับมากไวดวย 

จากคําถามปลายเปดที่ใหโอกาสบุคลากรไดแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

ซึง่อาจสงผลตอความผูกพันตอองคกรนัน้ ผูศึกษาไดรวบรวมแลวจึงเสนอเพื่อพิจารณาใชประโยชน

ในการพัฒนาความผูกพันตอองคกรใหเกดิผลมากขึ้น ดังตอไปนี้ 

1. มหาวทิยาลยัยังขาดความเอาใจใสตอบุคลากร มกีารรับบุคลากรเกินความตองการ

ของงานโดยไมมกีารวางแผน ทําใหดแูลบุคลากรไดไมทัว่ถงึ  

2. ไมมีแนวทางชัดเจนเกี่ยวกับการบรรจุเปนพนักงานของลูกจางช่ัวคราวที่ทํางานมานาน 

สงผลใหบุคลากรขาดแรงจูงใจในการทาํงาน 

3. ในบางสาขาวิชาการทํางานเพื่อใหเกิดผลงานจําเปนตองใชเครื่องมือเฉพาะดาน 

ซึ่งมีราคาแพง ทําใหบุคลากรในสาขานัน้ ๆ มีขอจํากัดในการสรางผลงาน ดังนั้นมหาวิทยาลัย

ควรสนับสนุนงบประมาณในดานดังกลาวทั่วถึงและครอบคลุม ซึ่งจะสงผลดีตอทั้งบุคลากร 

สาขาวชิาและในภาพรวมของมหาวทิยาลัยดวย 

4. ในบางหนวยงานมีคอมพิวเตอรไมเพียงพอตอจํานวนบุคลากร สงผลใหทํางานได 

ไมเตม็ทีใ่นกรณทีีม่งีานเรงดวนพรอม ๆ กนั เนือ่งจากตองใชคอมพวิเตอรรวมกนั 

5. ควรมีการจัดสอบคัดเลือกบุคลากรตามตําแหนงงาน โดยกําหนดคุณสมบัติเฉพาะ

ตําแหนงใหชัดเจนและเหมาะสม เนื่องจากในปจจุบันแตละหนวยงานมีบุคลากรที่รับเขามาทํางาน 

ไมตรงกบัสายงาน 

6. ควรมีการกําหนดนโยบายเกี่ยวกับคาตอบแทนหรือเงินประจําตําแหนงสําหรับหัวหนา

งาน เพื่อเปนการสรางขวญัและกําลังใจในการทํางาน 

ขอเสนอแนะในการวจัิยคร้ังตอไป 

1. การศกึษาวจัิยเชิงลกึเพือ่ทาํการเปรียบเทียบปจจัยดานลักษณะงานที่มีผลตอความ

ผูกพันตอองคกรของบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายบริการ เพื่อเปนแนวทางในการ

กําหนดมาตรการเพื่อเสรมิสรางความผูกพันตอองคกรของบุคลากรแตละกลุมไดอยางทั่วถงึ 

2. การศึกษาเชิงเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกับมหาวิทยาลัยอื่น 

เพื่อนําผลที่ไดมาใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการภายในองคกร เพื่อเปนการเสริมสรางให

บุคลากรเกดิความผูกพันตอองคกรมากยิ่งขึ้น 
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