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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง (2) เปรียบเทียบความผูกผันต่อองค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง จ าแนกตามปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคล และ (3) เสนอแนะ
แนวทางการสร้างเสริมความผูกผันต่อองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ประชากร คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ 
วิทยาเขตพัทลุง จ านวน 500 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตรของทาโร ยามาเน่ ได้ 217 คน
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบค่าเอฟ การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว และเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีเชฟเฟ่ 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยทักษิณ 
วิทยาเขตพัทลุง  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ความพึงพอใจในลักษณะงาน 
อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ความพึงพอใจในหัวหน้างาน และความพึงพอใจในด้านเพ่ือนร่วมงาน 
(2) พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่มีอายุ รายได้ต่อเดือน และสายงานที่ปฏิบัติมีความผูกพันต่อ
องค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ (3) ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้าง
ความพึงพอใจในความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ได้แก่  
เปิดเวทีให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นของตนเองที่มีต่อองค์กร และงานที่ปฏิบัติ จัดกิจกรรมเที่ยว
พักผ่อนนอกสถานที่และพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถในการพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
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Abstract 

  
 This study aims to: (1) study the job satisfaction level of employees of Thaksin 
University, Phatthalung Campus; (2) compare the organizational commitment of employees 
of Thaksin University, Phatthalung Campus by personal characteristics; and (3) provide 
guidelines for enhancing the organizational commitment of employees of Thaksin University, 
Phatthalung Campus. 

This study was a survey research. The population was 500 employees of 
Thaksin University, Phatthalung Campus. The sample size was calculated by Taro Yamane 
Formula as a total of 217 samples. Statistics used in data analysis were frequency, 
percentage, mean, standard deviation, t-test, F test, One-way Analysis of Variance and 
comparison of the differences in pairs using the Scheffe method. 

The results of the study revealed that: (1) the overall job satisfaction level of 
employees of Thaksin University, Phatthalung Campus was at a high level. When considering 
each aspect, it was found that the satisfaction level of work characteristics was at the 
highest level, followed by the satisfaction level of supervisors and that of colleagues.  
(2) The responding employees of Thaksin University who had different education level had 
no different impact on organizational commitment. Those who had different age, monthly 
income, and department had affected on the organizational commitment with statistically 
significance at level of 0.05. (3) Suggestions for enhancing satisfaction on organizational 
commitment of Thaksin University employees are opening a platform for employees to 
express their opinions towards the organization and work, organizing social activities, and 
the continued competency development for personnel. 
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บทท่ี 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

ตามแผนเสริมสร้างองค์การแห่งความสุข (Happy Workplace)  
ตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัยทักษิณ พ.ศ. 2558 – 2567 ได้ก าหนดให้การพัฒนา

มหาวิทยาลัยแห่งความสุขเป็นส่วนหนึ่งของประเด็นยุทธ์ศาสตร์ที่ 6 การพัฒนามหาวิทยาลัยทักษิณให้
เป็นมหาวิทยาลัยสมบูรณ์แบบมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่มหาวิทยาลัยแห่งความสุข มีวัฒนธรรมที่
เข้มแข็ง มีธรรมาภิบาล พึ่งตนเองได้ โดยมหาวิทยาลัยทักษิณได้น าหลักแนวคิดการจัดสมดุลชีวิตของ
มนุษย์ด้วย Happy 8 (ความสุข 8 ประการ) มาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาไปสู่มหาวิทยาลัยแห่ง
ความสุขและจ าน าไปสู่ Happy Work – life ซึ่งประกอบด้วยความสุข 9 มิติ ได้แก่ 

1.  สุขภาพดี (Happy Body) 
2.  ผ่อนคลายดี (Happy Relax) 
3.  น  าใจดี (Happy Heart) 
4.  จิตวิญญาณดี (Happy Soul) 
5.  ครอบครัวดี (Happy Family) 
6.  สังคมดี (Happy Society) 
7.  ใฝ่เรียนดี (Happy Brain) 
8.  สุขภาพการเงินดี (Happy Money) 
9.  การงานดี (Happy Work – life) 
จากหลักการดังกล่าว มหาวิทยาลัยได้เล็งเห็นความส าคัญของการมีแผนเสริมสร้าง

องค์การแห่งความสุข (Happy Workplace) เพ่ือตอบสนองนโยบายของมหาวิทยาลัย และเพ่ือพัฒนา
และเสริมสร้างความสุขร่วมกันระหว่างบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยทักษิณ 

ปัจจัยดังกล่าวผู้ศึกษาได้เล็งเห็นความส าคัญด้านทรัพยากรบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ            
วิทยาเขตพัทลุง ซึ่งเป็นหน่วยงานที่ผู้ศึกษาได้ท างานอยู่ ได้น าความรู้ที่ได้ศึกษามาท าการศึกษาค้นคว้า      
ความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัยทักษิณ              
วิทยาเขตพัทลุง 
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ในโลกทุนนิยมโลกาภิวัฒน์ที่ปรากฏในรูปลักษณ์ของทุนนิยมไร้พรหมแดนและกติกาการ

แข่งขันทางเศรษฐกิจการค้าที่ตัดสินด้วยความเหนือกว่าของข้อมูลข่าวสารและความรู้ ย  าถึงความจริง
ว่า “ทรัพยากรมนุษย์” เป็นต้นทุนพื นฐานที่ส าคัญที่สุดของประเทศ เป็นปัจจัยที่ก่อเกิด ด ารงไว้และ
เพ่ิมขีดความสามารถ ความเข้มแข็งมั่นคงของประเทศ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นการเพ่ิม
คุณค่าและมูลค่าให้แก่ “ทุนมนุษย์” ที่หน่วยงานทั งภาครัฐและเอกชนต่างต้องเร่งท าความเข้าใจวาง
แนวทางการกระท าของตน เพ่ือให้มั่นใจได้ว่าสามารถรับมือกับสภาวการณ์การเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อม ทางเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และการเมืองที่แปรผันอย่างรวดเร็ว (ชาติชาย ณ 
เชียงใหม่ 2549, ความน า) ในด้านการบริหารองค์การธุรกิจปัจจุบัน จ าเป็นต้องด าเนินการบริหารโดย
ใช้แผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) มีการวางแผนในภาพรวมขององค์การ มีการด าเนินการด้าน
ต่างๆ โดยการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ หรือโครงสร้างทางธุรกิจทั งนี ก็เพ่ือตอบสนองกลยุทธ์ของ
องค์การ ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องแสวงหาแนวทางในการจัดการโครงสร้างการท างานที่เหมาะสม และ
พัฒนาบุคลากรให้เกิดทักษะ และมีความสามารถในการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ น  
สิ่งหนึ่งที่องค์การควรค านึงและตระหนักอยู่เสมอ คือ จะพัฒนาอย่างไรเพ่ือจูงใจและส่งเสริมให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจและผูกพัน ยอมรับเป้าหมายขององค์การและใช้ความพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถในการท างาน ลดการสูญเสียในสิ่งที่อาจจะเกิดขึ นโดยไม่จ าเป็น 

ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) เป็นวิธีหนึ่งที่ท าให้พนักงานรู้สึกได้ว่า
องค์การได้ให้ความส าคัญกับเขา การเรียนรู้และการเข้าถึงความต้องการของคนในองค์การ การสร้าง
ความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การ เป็นวิธีหนึ่งในการธ ารงรักษาทรัพยากรอันมี
ค่าขององค์การ โดยให้เขาอยู่ในองค์การอย่างมีความสุข มีความรู้สึก และมีจิตใจที่อยากอยู่กับ
องค์การ โดยให้เขาอยู่อย่างมีความสุข มีความรู้สึก และมีจิตใจที่อยากอยู่กับองค์การด้วยความเต็มใจ 
จะท าให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นและทุ่มเทความรู้ความสามารถในอันที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล อันจะเป็นประโยชน์ให้กับตัวพนักงานและองค์การอย่างยั่งยืน 

ความผูกพันของบุคลากร (Employee commitment) เป็นความรู้สึกที่บุคลากรมีต่อ
องค์การในทางบวก เป็นความผูกพันที่มีต่องาน ต่อเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ บุคลากรจะมีความ
จงรักภักดีโดยปรารถนาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เพื่อความก้าวหน้าไปพร้อมกับองค์การ อีกทั งความ
ผูกพันจะเป็นหนทางที่จะช่วยรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีค่าให้อยู่กับองค์การ อีกทั งความผูกพันจะเป็น
หนทางที่จะช่วยรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีค่าให้อยู่กับองค์การอย่างมีความสุขมีแรงจูงใจในการท างาน 
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพราะรู้สึกว่าตนเองเป็นเจ้าขององค์การจึงพยายามท าให้เป้าหมาย
องค์การส าเร็จ ซึ่งเป้าหมายของตนก็จะส าเร็จไปด้วย 
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มหาวิทยาลัยทักษิณ เป็นสถาบันอุดมศึกษาแห่งแรกๆ ในพื นที่ภาคใต้ ถือก าเนิดขึ น

ภายหลังจากการสถาปนาวิทยาลัยวิชาการศึกษา (College of Education) ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ขึ นแทนโรงเรียนฝึกหัดครูชั นสูง ณ ถนนประสานมิตร อ าเภอพระโขนง จังหวัดพระนคร ในปี
พุทธศักราช 2497 เพ่ือพัฒนาปรัชญาและแนวคิดทางด้านการศึกษาสมัยใหม่ให้สอดคล้องผสาน
สัมพันธ์กับสังคมประชาธิปไตย รวมทั งการพัฒนาการศึกษาศาสตร์ให้เป็นวิชาชีพที่มีระบบแบบแผน
และมีความลุ่มลึกในสังคมไทย พร้อมกับการประสาทปริญญาทางด้านศึกษาศาสตร์ วิทยาลัยวิชาการ
ศึกษาได้พัฒนาและเจริญก้าวหน้ามาโดยล าดับ พร้อมกับการขยายการจัดการศึกษาไปยังภูมิภาคต่างๆ 
ของประเทศ และมีการบริหารงานแบบหลายวิทยาเขต ประกอบด้วย  วิทยาเขตปทุมวัน  
(ปีพุทธศักราช 2498) วิทยาเขตบางแสน จังหวัดชลบุรี (ปีพุทธศักราช 2498) วิทยาเขตพิษณุโลก  
(ปีพุทธศักราช 2510) วิทยาเขตมหาสารคาม (ปีพุทธศักราช 2511) วิทยาเขตสงขลา (ปีพุทธศักราช 
2511) วิทยาเขตพระนคร  (ปีพุทธศักราช 2512) และวิทยาเขตพลศึกษา (ปีพุทธศักราช 2513)  
โดยมีวิทยาเขตประสานมิตรเป็นศูนย์กลางการบริหาร 

วิทยาลัยวิชาการศึกษา สงขลา ได้รับการสถาปนาขึ นอย่างเป็นทางการ เมื่อวันที่ 1 
ตุลาคม พ.ศ. 2511 ณ ต าบลเขารูปช้าง อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา (ที่ตั งปัจจุบันของมหาวิทยาลัย
ทักษิณ วิทยาเขตสงขลา) ตามมติสภาวิทยาลัยวิชาการศึกษา ในการขยายการศึกษาระดับอุดมศึกษา
ไปยังพื นท่ีภาคใต้ วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2511 จึงถือเป็นวันสถาปนามหาวิทยาลัยทักษิณ 

วิทยาลัยวิชาการศึกษา สงขลา ได้เปิดการเรียนการสอนเป็นครั งแรกเมื่อปีการศึกษา 
2512 ในหลักสูตรปริญญาการศึกษาบัณฑิต เฉพาะหลักสูตร 2 ปี และในปีการศึกษา 2517 จึงเริ่มรับ
นิสิตเข้าเรียนในหลักสูตรปริญญาการศึกษาบัณฑิต หลักสูตร 4 ปี และได้ด าเนินการจัดการศึกษาและ
ผลิตบัณฑิตโดยมีความเจริญก้าวหน้ามาอย่างต่อเนื่อง เมื่อวิทยาลัยวิชาการศึกษาได้รับการยกฐานะ
เป็นมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในปีพุทธศักราช 2517 วิทยาลัยวิชาการ
ศึกษา สงขลา จึงเป็นส่วนหนึ่งของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ภายใต้ชื่อ “มหาวิทยาลัยศรีนครินท
รวิโรฒ วิทยาเขตสงขลา” 

ในระหว่างปีพุทธศักราช 2532 – 2533 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตสงขลา 
ได้เริ่มวางแผนขยายงานไปยังพื นที่จังหวัดพัทลุง เนื่องด้วยพื นที่เดิม ณ ต าบลเขารูปช้าง อ าเภอเมือง 
สงขลา มีพื นที่ค่อนข้างจ ากัดไม่เพียงพอต่อการรองรับการจัดตั งคณะใหม่ๆ และการขยายงานใน
อนาคต โดยคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่  29 พฤษภาคม พ.ศ. 2533 ได้มีมติอนุมัติ ในหลักการให้
มหาวิทยาลัยขยายงานไปยังพื นที่จังหวัดพัทลุง และให้บรรจุโครงการดังกล่าวไว้ในแผนพัฒนา
การศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 2535 - 2539) ต่อมาเมื่อวันที่ 20 ตุลาคม พ.ศ. 2535 
สภามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จึงได้มีมติก าหนดชื่อมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒสงขลาใหม่
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เป็น “มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตภาคใต้” ทั งนี โดยค านึงถึงภารกิจของมหาวิทยาลัยอัน
เกี่ยวเนื่องกับภาคใต้โดยรวม ไม่จ าเพาะแต่จังหวัดใดจังหวัดหนึ่ง 

และเมื่อวันที่ 1 พฤศจิกายน พ.ศ. 2539 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตภาคใต้ 
ได้รับการยกฐานะเป็นมหาวิทยาลัยทักษิณ ซึ่งเป็นนิติบุคคล มีฐานะเป็นกรม ในทบวงมหาวิทยาลัย ตาม
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยทักษิณ พ.ศ. 2539 มหาวิทยาลัยทักษิณได้พัฒนาเจริญก้าวหน้ามาโดย
ล าดับ ในปีการศึกษา 2547 เริ่มเปิดการเรียนการสอนอย่างเป็นทางการในพื นที่ของมหาวิทยาลัยที่
ต าบลบ้านพร้าว อ าเภอป่าพะยอม จังหวัดพัทลุง และสภามหาวิทยาลัยทักษิณ เมื่อวันที่ 5 พฤศจิกายน 
พ.ศ. 2548 ได้มีมติให้มหาวิทยาลัยทักษิณมีการบริหารงานแบบ 2 วิทยาเขต ประกอบด้วย วิทยาเขต
สงขลา (พื นที่บ้านอ่าวทราย ต าบลเกาะยอ ซึ่งเป็นที่ตั งของสถาบันทักษิณคดีศึกษา และต าบลเขารูปช้าง 
อ าเภอเมืองสงขลา) และวิทยาเขตพัทลุง (พื นที่ต าบลพนางตุง อ าเภอควนขนุน และต าบลบ้านพร้าว 
อ าเภอป่าพะยอม จังหวัดพัทลุง) 

และนับตั งแต่วันที่ 6 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2551 จวบจนปัจจุบัน มหาวิทยาลัยทักษิณได้
พัฒนาไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐที่ไม่เป็นส่วนราชการแต่อยู่ในก ากับของรัฐด้วยการบริหาร
จัดการที่เป็นอิสระและมีความคล่องตัวสามารถจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาได้อย่างมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยทักษิณ พ.ศ. 2551 และภายใต้ปรัชญาของ
มหาวิทยาลัย “ปัญญำ จริยธรรม น ำกำรพัฒนำ” 
 

2. วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 
 2.1 เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยทักษิณ 
วิทยาเขตพัทลุง 

 2.2 เพ่ือเปรียบเทียบความผูกผันต่อองค์การของบุคลากรของมหาวิทยาลัยทักษิณ  
วิทยาเขตพัทลุงจ าแนกตามปัจจัยพื นฐานส่วนบุคคล 
 2.3 เพ่ือเสนอแนะแนวทางการสร้างเสริมความผูกผันต่อองค์การของบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง  
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3. กรอบแนวคิดกำรศึกษำ 
 
                ตัวแปรต้น                                                   ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดของการศึกษา 

 

4. สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 

4.1  บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง มีความผูกพันต่อองค์กรระดับมาก 
4.2 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง มีปัจจัยพื นฐานส่วนบุคคลแตกต่างกัน 

มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน  
 

 
 

       ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 

1.ความพึงพอใจในลักษณะงาน 

2.ความพึงพอใจในหัวหน้างาน 

3.ความพึงพอใจในด้านเพ่ือนร่วมงาน 

4.ความพึงพอใจในด้านความก้าวหน้า 

5.ความพึงพอใจในด้านความมั่นคง 

6.ความพึงพอใจในด้านสวัสดิการ 

7.ความพึงพอใจในด้านองค์การ 

ควำมผูกพันต่อองค์กำรของบุคลำกร 

1.ความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์การ 

2.การปกป้องรักษาชื่อเสียง และ 

ภาพลักษณ์องค์การ 

3.ความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

4.ความทุ่มเทความพยายามให้กับองค์การ 

ด้วยความเต็มใจ 

5.ความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์การต่อไป 
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5. ขอบเขตกำรศึกษำ 
 

5.1 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
 5.1.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือ ตัวแปรปัจจัยข้อมูลพื นฐาน

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะการปฏิบัติงาน ระดับรายได้ต่อเดือน 
และสายงานที่ปฏิบัติ 
 5.1.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรที่มีต่อองค์การ โดยการจัดการความเชื่อมั่นในการยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือความส าเร็จขององค์การ และความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิก
ในองค์การ 

5.2 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 5.2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขต

พัทลุง จ านวน 500 คน ทั งบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน (ที่มา: ฝ่ายทรัพยากร
บุคคล มหาวิทยาลัยทักษิณ 31 มีนาคม พ.ศ. 2561) 

 5.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา (Sample) หมายถึง ประชากรที่ใช้ในการ 
ศึกษาครั งนี  คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ จ านวน 500 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างของ Taro 
Yamane ระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 (Yamane 1970, pp.580-581) โดยจ าแนกประเภท
บุคลากร 2 ประเภท จากการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตร                  จะได้ประชากรกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 298 คน  
 5.3 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ การศึกษาครั งนี ใช้เวลาเก็บข้อมูลตั งแต่วันที่ 1 มีนาคม – 
31 พฤษภาคม 2561 
  

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1 ควำมส ำเร็จของงำน หมายถึง การท างานและสามารถแก้ปัญหาจนงานส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ก าหนด 

6.2 กำรยอมรับ หมายถึง การได้รับการยอมรับในงานจากผู้บังคับบัญชาเพ่ือนร่วมงาน
และการยอมรับของสังคม 

6.3 เนื้องำน  หมายถึง ลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับต าแหน่ง
ความสามารถ ตรงกับความต้องการและน่าสนใจ 
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6.4 ควำมก้ำวหน้ำในงำน หมายถึง การมีโอกาสในการเลื่อนขั นเลื่อนต าแหน่งงานที่

สูงขึ น รวมถึงการพัฒนาและฝึกอบรม 
6.5 กำรบังคับบัญชำ หมายถึง การมีสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจนและมีความยุติธรรม 
6.6 สภำพแวดล้อมกำรท ำงำน หมายถึง สถานที่ อุปกรณ์ที่มีความพร้อมในการท างาน

และมีความปลอดภั.ยขณะท างาน 
6.7 ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงผู้ร่วมงำน หมายถึง การให้ความช่วยเหลือ การท ากิจกรรม

และความสนิทสนมระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
6.8 เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับในการท างาน 
6.9 ควำมม่ันคงในงำน หมายถึง ความรู้สึกมั่นคงในการท างานกับหน่วยงา ความมั่นคง

ในหน้าที่การงานและอาชีพ 
6.10 บุคลำกร หมายถึง บุคลากรปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง 
6.11 มหำวิทยำลัยทักษิณ วิทยำเขตพัทลุง, องค์กำร หมายถึง มหาวิทยาลัยทักษิณ  

วิทยาเขตพัทลุง 
6.12 ระบบผลตอบแทน หมายถึง เงินเดือน ค่าจ้าง ที่บุคลากรของของมหาวิทยาลัย

ทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ได้รับสวัสดิการต่างๆ ของมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุงจัดให้กับ
บุคลากร 

6.13 ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่ต้องการท างานกับ
องค์การต่อไป ในการวิจัยครั งนี ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์การไว้ 3 ด้าน 

 

7.  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ  
 

 
7.1  ท าให้ทราบถึงระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ  

วิทยาเขตพัทลุง ทั งสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง 
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยสามารถน าข้อมูลมาใช้เป็นแนวทางเพ่ือสร้างเสริมความผูกพันของบุคลากร   
ซึ่งจะสามารถส่งผลต่อการด าเนินงานบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ  

7.2  สามารถใช้เป็นข้อมูลส าหรับผู้ที่ต้องการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากรใน
หน่วยงานอื่นๆ 
 



 

 

บทท่ี 2 

วรรณการมที่เกี่ยวข้อง 
  
 

การศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ผู้ศึกษาได้ทบทวนวรรณกรรมเพ่ือใช้เป็นแนวทาง
การศึกษา ดังต่อไปนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 
2. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
3. ข้อมูลพ้ืนฐานของมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

1. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 
 
1.1 ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน 

ธีระศักดิ์ ก าบรรณารักษ์ (2527: 1-3) ได้แบ่งความหมายของความพึงพอใจในการ
ท างานเป็น 2 แง่มุม ดังนี้ 

แง่มุมที่ 1 ความพอใจในการท างานในแง่มุมที่เป็นทัศนคติต่องาน (Job Satisfaction 
as Job Attitude) ในทัศนะที่ เชื่อว่า ความพอใจในงานเป็นส่วนหนึ่งของทัศนคติต่องาน ดังนี้ 
ความรู้สึกที่ดีต่องาน ก็หมายความว่า บุคลากรที่มีความสุข หรือความพอใจในงานที่ท า ความเข้าใจ
หรือความคิด เกี่ยวกับงานกับความรู้สึกที่ดีต่องาน ย่อมน าไปสู่การปฏิบัติงานที่ดี มีประสิทธิภาพใน
การท างาน ซึ่งถือเป็นส่วนที่เกี่ยวกับการก าหนดพฤติกรรมของมนุษย์ที่เป็นส่วนหนึ่งของทัศนคติ 

แง่มุมที่ 2 ความพอใจในการท างานในรูปแบบของแรงจูงใจ เพราะเชื่อว่าแรงจูงใจ
จะช่วยให้เราเข้าใจธรรมชาติของความพอใจได้ดี ว่าเมื่อคนเราได้รับในสิ่งที่เขาต้องการ เขาก็จะมี
ความพอใจในงาน แต่หากเขาไม่ได้รับในสิ่งที่เขาต้องการ เขาก็จะเกิดความไม่พอใจ 
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สร้อยตระกูล (2542: 133) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติหรือ
ความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบ โดยเฉพาะของผู้ปฏิบัติงานซึ่งเก่ียวกับงาน 

กรุนเบิร์ก (Loxk, 1976: 1342; citing in Grunegerg, 1979: 3) กล่าวว่า ความพึง
พอใจในความหมาย คือ ภาวะความพึงพอใจทางอารมณ์ของบุคคลที่ เป็นผลจากงานหรือ
ประสบการณ์ท่ีได้รับจากการท างาน 

จอนส์ (Johns, 1992: 137) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ทัศนคติโดยรวมของ
พนักงานที่มีต่องาน 

ลอว์เลอร์ (ภราดี บุตรศักดิ์ศรี, 2540: 13; อ้างอิงจาก Lawler, 1973: 64) ความพึง
พอใจในงานสามารถใช้ตัดสินความแตกต่างระหว่างปัจจัยที่มีอยู่ และปัจจัยที่บุคคลรู้สึกว่าควรจะมี 
ดังนั้น ความพึงพอใจในงาน คือ ความแตกต่างระหว่าง สิ่งที่บุคคลคาดว่าจะได้รับจากงานกับสิ่งที่เขา
ได้รับจากงานจริงๆ สามารถแบ่งความหมายของความพึงใจในงานได้เป็น 2 ด้าน คือ 

1. ความพอใจในงานโดยรวม (Overall Job Satisfaction) เป็นความรู้สึกชอบพอ
และพอใจของบุคคลที่มีต่องานโดยรวม 

2. ความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน (Facet Job Satisfaction) เป็นความรู้สึกชอบ
พอและพอใจของบุคคลที่มีต่องานโดยรวม 

ลูธานส์ (Lurhns, 2002: 230) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นผลจากการรับรู้
ที่มีต่องาน โดยได้แบ่งมิติความพึงพอใจในงานแบ่งออกเป็น 3 มิติ คือ มิติ 1 ความพึงพอใจเป็นการ
ตอบสนองทางอารมณ์ของบุคคลต่องานที่ท า มิติ 2 ความพึงพอใจในงานหรือทัศนคติเชิงบวก 
ต่องานเกิดเมื่อบุคลากรได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเทียบกับงานที่ท า  และมิติ 3 ความพึงพอใจ 
ในงานมีความสัมพันธ์กับทัศนคติในเรื่องงาน ค่าตอบแทน โอกาสความก้าวหน้า การบังคับบัญชา และ
เพ่ือนร่วมงาน 

1.2 ทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 
 เคนเบล (Campball et al., 1970) ได้จ าแนกทฤษฏีที่เก่ียวข้องกับความพึงพอใจใน
การท างาน (Job Satisfaction) ออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ Content Theories และ Process Theories  
และ Process Theories โดย Content Theories จะเป็นกลุ่มที่ให้ความสนใจต่อปัจจัย (Factors)  
ที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานว่ามีอะไรบ้าง ทฤษฏีที่อยู่ในกลุ่มนี้ ได้แก่ ทฤษฏีล าดับขั้นของความพึง
พอใจของมาสโลว์ (Hierarch of Needs, Maslow 1943) ทฤษฏีสองปัจจัย (Two Factor Theory) 
ของเฮอส์เบอร์ก (Herzberg) เป็นต้น 
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1.2.1 ความพึงพอใจในงานกับลักษณะของงาน 
แม้ว่าความพึงพอใจในงานนั้นจะเกิดได้จากปัจจัยหลายๆ อย่างเป็นตัวก าหนด 

ไม่ว่าจะเป็นปัจจัย Motivator และ Hygiene ตามแนวคิดของ Herzberg แต่ในหัวข้อนี้ เราจะ
พิจารณาถึงลักษณะของงานหรือปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานว่ามีผลต่อความพึงพอใจอย่างไรบ้าง เช่น 
ความส าเร็จ ในงาน  (Success) การยอมรับ  (Recognition) การได้ ใช้ความรู้ความสามารถ  
(The application of skill) เป็นต้น 

1.2.2 ความส าเร็จในงาน 
 ความส าเร็จกับความพึงพอใจในงานนั้น มีลักษณะที่ยากที่จะก าหนดความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุ – เหตุผล (Cause – Effect) เพราะหากเราท าการสอบถามบุคคลที่เพ่ิงจะท างานส าเร็จ 
มักได้รับค าตอบว่า เขามีความพึงพอใจในงานทั้งๆ ที่ในความเป็นจริง ขณะนั้นเขาอาจเพียงแค่รู้สึก
สมหวัง กับการได้ทุ่มเทการท างานและได้รับผลงาน กลับมาเท่านั้น (Achievement) ความพึงพอใจที่
เกิดขึ้นจึงท าให้เกิดผลงานมากกว่าผลงานท าให้เกิดความพึงพอใจ หรืออาจดูเหมือนว่าความพึงพอใจ
เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความส าเร็จ มากกว่าความส าเร็จเป็นเหตุให้เห็นว่าองค์การยอมรับและรับรู้ถึง
ผลงานที่องค์กรได้รับ 
 1.2.3 การยอมรับ 
 ในการประเมินว่าบุคลากรได้รับการยอมรับหรือไม่ เราอาจพิจารณาได้จาก
การส่งสัญญาณ (Signaling) ที่อาจมาจากการเลื่อนต าแหน่ง แม้ว่าในบางองค์การ การเลื่อนต าแหน่ง
มักเป็นไปตามอาวุโสหรือระยะเวลาในการท างาน แต่ในความเป็นจริงแล้วนอกจากการเลื่อนต าแหน่ง
นั้นอาจมองได้ว่าเป็นผลจากความส าเร็จในการท างานที่แสดงให้เห็นว่าองค์การยอมรับและรับรู้ถึง
ผลงานที่องค์การได้รับ 
 1.2.4 ความหลากหลายในงาน 
 จากการศึกษาของนักวิชาการหลายคน อาทิ Walker; Guest และ Lawler 
ได้มีการยืนยันว่าความหลากหลายในงานกับความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กันที่ระดับประมาณ 
0.38 อันเนื่องจากมาจากความต้องการระดับ Self Esteem เช่น ความต้องการ การเจริญเติบโต
ก้าวหน้าในงาน และความต้องการที่จะมีบทบทในงาน ซึ่งที่ระดับความสัมพันธ์ของความพึงพอใจกับ
ความหลากหลายในงานนี้ 
 1.2.5 ความพึงพอใจกับเงินเดือนค่าจ้าง 
 ด้วยความส าคัญของเงินที่น ามาสู่ความสามารถในการซื้อสินค้าและบริการ 
เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการในชีวิต แต่ในการศึกษาถึงความสัมพันธ์ของเงินที่มีต่อความพึงพอใจ
ในงานนั้นกลับท าได้ยาก เพราะว่าบางกรณีเงินอาจเสมือนเครื่องแสดงการยอมรับคุณค่าที่พนักงานมี
ต่อองค์การหรืออาจเสมือนเป็น Hygiene Factor ตามแนวคิดของ Herzberg เนื่องจากเงินมีลักษณะ



11 

 

เป็นสัญลักษณ์ ที่แสดงถึงการยอมรับและความส าเร็จ ซึ่งจะสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Werimont 
และ Fitzpatrick (1972) ที่เห็นว่าเงินมีลักษณะเป็นสัญลักษณ์ที่หลากหลาย ทั้งนี้  ขึ้นกับภูมิหลังของ
แต่ละคน เช่น เงินส าหรับคนท างานก็จะคุณค่าเป็นสิ่งที่ดี แต่ส าหรับนักศึกษาก็จะให้คุณค่ากับเงิน
น้อยกว่า 
 1.2.6 ความพึงพอใจกับความม่ันคง 
 ความมั่นคงในงาน (Security) นี้เป็นตัวอย่างที่ส าคัญอย่างหนึ่งของปัจจัยที่
เข้าข่ายลักษณะ Hygiene Factor ตามแนวคิดของ Herzberg กล่าวคือ หากไม่มีปัจจัยนี้ จะน ามาสู่
ความไม่พึงพอใจ แต่กลับไม่มีความสัมพันธ์เลยหากไม่มีผลที่คุกคามต่อการจ้างงาน 
 1.2.7 ความพึงพอใจกับเพื่อนร่วมงาน 
 การที่คนเราต้องหากลุ่มในการท างน ก็เพ่ือแสวงหาความร่วมมือในการท างาน 
เพ่ือให้งานบรรลุความส าเร็จ เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจที่มาจากการตระหนักในคุณค่าตนเอง ที่มาจาก
เพ่ือนร่วมงาน การร่วมกันปกป้องอุปสรรคที่เข้ามาจากภายนอก ตลอดจนความรู้ยินดีในมิตรภาพที่มี
ต่อกันจากการศึกษาของนักศึกษาของนักวิชาการหลายคน ได้ชี้ให้เห็นว่า ความสัมพันธ์ที่ดีในกลุ่มมีผล
ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
 1.2.8 ความพึงพอใจกับการควบคุม 
 แม้งานว่าจะเป็นการยากที่จะบอกว่าลักษณะผู้น าแบบไหนที่จะก่อให้เกิด
ความพึงพอใจแต่สิ่งหนึ่งปรากฏและยอมรับได้ว่า ลักษณะที่แตกต่างของผู้น าให้ผลต่อความพึงพอใจที่
แตกต่างกันแต่จากการวิจัยโดยส่วนใหญ่มุ่งเน้นการศึกษาระหว่างการท างานแบบมุ่งงาน (Task – 
Oriented) กับแบบมุ่งคน (Employee Oriented) กับความพึงพอใจในงานที่ปรากฏว่าในคนที่มี
การศึกษานั้น การบริหารงานแบบมุ่งงานไม่มีนัย ส าคัญต่อความพึงพอใจ ในขณะที่คนที่มีการศึกษา
ต่ ากว่าจะให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ในการท างานระหว่างพฤติกรรมของผู้น ากับความพึงพอใจ 
 1.2.9 ความพึงพอใจกับการมีส่วนร่วม 
 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับงานนั้น อาจจ าแนกได้ออกเป็น 2 
ลักษณะ คือ การมีส่วนร่วมที่ใกล้ตัว (Immediate Aspects) ที่เกี่ยวกับงานโดยตรง กับการมีส่วนร่วม
ที่ไกลตัวออไป (Distant Aspects) ที่เกี่ยวกับด้านนโยบายขององค์การ ที่ออกห่างจากงานออกไป  
ซึ่งจากการศึกษา เห็นว่า การมีส่วนร่วมในเรื่องที่ไกลตัวนั้นมีความสัมพันธ์น้อยกับความพึงพอใจ  
แต่ในขณะที่การมีส่วนร่วมในเรื่องใกล้ตัวนั้นมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ 
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 1.3 แนวคิดความพึงพอใจในการท างาน 
 1.3.1 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน ดังนี้ 
 ทฤษฎีของคูเปอร์ (Cooper, 1958: 31) ตามทฤษฎีนี้ถือว่า ความต้องการใน
การท างานดังกล่าวข้างล่างเป็นสิ่งจูงใจให้มนุษย์เกิดความพึงพอใจในการท างาน สิ่งจูงใจนั้นจะเกิด
จากภายในหรือภายนอกตัวบุคคลก็ได้ ดังนั้น ในการปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติย่อมต้องการสิ่งจูงใจต่างๆ 
เพ่ือสนองความต้องการของตน ความต้องการตามทฤษฎีของคูเปอร์ แบ่งออกเป็น 7 อย่าง คือ 

1. ท างานที่เขาสนใน 
2. มีอุปกรณ์ท่ีดีส าหรับท างาน 
3. มีค่าจางเงินเดือนที่ยุติธรรม 
4. มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
5. สภาพการท างานที่ดี รวมถึงชั่วโมงการท างานและสถานที่ท่ีเหมาะสม 
6. ความสะดวกในการไปกลับ รวมทั้งสวัสดิการต่างๆ 
7. การท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาที่เข้าใจในการควบคุมการปกครองและ

โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นคนที่เขายกย่องนับถือ 
1.3.2 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow Hieachy of Need)  

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544: 116) อธิบายว่าบุคคลถูกกระตุ้นจากความ
ปรารถนาที่จะสนองความต้องการเฉพาะอย่าง ซึ่งความต้องการนี้เขาได้ตั้งข้อสมมติฐานเกี่ยวกับความ
ต้องการของบุคคลไว้ ดังนี้ 

1.  บุคคลย่อมมีความต้องการอยู่เสมอแลไม่สิ้นสุด ขณะที่ความต้องการใด
ได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอ่ืนก็จะเกิดขึ้นอีกไม่มีวันจบสิ้น 

2.  ความต้องการที่จะได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรม
อ่ืนๆ ต่อไป ความต้องการยังไม่ได้รับการตอบสนองจึงเป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรมของคนนั้น 

3. ความต้องการของบุคคล จะเรียงล าดับขั้นตอนตามความส าคัญ เมื่อ
ความต้องการต่ าได้รับการตอบสนองแล้วบุคคลก็จะให้ความสนใจกับความต้องการระดับสูงต่อไป 
ความต้องการของมนุษย์นั้น มาสโลว์ ได้แบ่งความต้องการของมนุษย์ไว้เป็น 5 ขั้น ตั้งแต่ขั้นต่ าสุดไป
จนถึงขั้นสูงสุด ดังนี้ (เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2529: 24) 

 3.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความ
ต้องการขั้นต้นเพ่ือให้ตนเองมีความอยู่รอด เช่น ความต้องการในเรื่องอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย 
ยารักษาโรค และความต้องการทางเพศ เป็นต้น ความต้องการทางด้านร่างกายจะมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของตนก็ต่อเมื่อ ความต้องการของคนยังไม่ได้รับการตอบสนอง ซึ่งเป็นเสมือนพ้ืนฐานที่  
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มาก่อนความต้องการสิ่งอ่ืนทั้งหมด มาสโลว์ ชี้ให้เห็นว่าบุคคลใดก็ตามที่ยังอยู่ในภาวะขาดแคลน
อาหาร ความปลอดภัย การเข้าสังคมและมีชื่อเสียงแล้ว บุคคลนั้นจะมีความต้องการในเรื่องอาหาร
มากกว่าสิ่งอ่ืนใดๆ 

 3.2 ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (Safety Needs) ความต้องการ
ทางด้านความปลอดภัยมี 2 แบบ คือ ความต้องการทีจะได้รับความปลอดภัยจากอันตรายต่างๆ ที่จะ
เกิดขึ้นกับร่างกาย เช่น อุบัติเหตุ อาชญากรรม เป็นต้น และความมั่นคงทางด้านเศรษฐกิจ เมื่อ
พิจารณาจากทัศนะของฝ่ายบริหารแล้ว ความต้องการด้านความปลอดภัย จะหมายถึง การให้ความ
แน่นอนหรือการรับประกันความมั่นคงในหน้าที่การงานและการส่งเสริมเพ่ือให้เกิดความมั่นคง
ทางด้านการเงินแก่ผู้ปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น ซึ่งเป็นการตอบสนองความมั่นคงในด้านเศรษฐกิจให้กับ
ผู้ปฏิบัติงานนั้นเอง 

 3.3  ความต้องการทางด้านสังคมหรือความรักหรือการยอมรับเป็น 
พวกพ้อง (Social or Love or Belonging Needs) เมื่อความต้องการทางด้านร่างกายและความ
ปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการทางด้านสังคมก็เริ่มเป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญต่อพฤติกรรม
ของคน ตามปกติคนมีนิสัยรวมกันเป็นกลุ่ม ดังนั้น ความต้องการทางด้านนี้จึงเป็นความต้องการที่
เกี่ยวข้องกับการอยู่ร่วมกันและการได้รบการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 

 3.4  ความต้องการมีชื่อเสียงมีฐานะเด่นทางสังคม (Esteem Needs) 
ความต้องการให้ได้รับการยกย่องในสังคมถึงความเชื่อมั่นหรือมั่นใจในตนเองความส าเร็จความรู้
ความสามารถ การนับถือตนเอง ความเป็นอิสรเสรีภาพ และรวมถึงการเป็นที่ยอมรับนับถือของคน
ทั้งหลาย 

 3.5 ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จตามความนึกถึง (Self – Actualization 
Needs) ความต้องการประเภทนี้เป็นความต้องการระดับสูงสุด เป็นความต้องการที่อยากได้รับ
ความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง คือมีความต้องการที่จะมีความรู้สึกว่ามี
ความก้าวหน้าในการที่ได้ใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ ได้ท างานที่เหมาะกับความสามารถและ
ทักษะที่ตนเองชอบ องค์ประกอบอ่ืนๆ เช่น ความรู้สึกว่างานที่ท ามีความส าคัญ งานนั้นท้าทาย 
ความสามารถ ความก้าวหน้า ความส าเร็จของงาน ซึ่งความต้องการชนิดนี้จะมีมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับ
ความส าเร็จที่เขาได้รับในขั้นต้นๆ ที่ผ่านมา ถือว่าเป็นความต้องการขั้นสุดยอดของมนุษย์ที่มีน้อยคน
จะบรรลุถึงความต้องการขั้นนี้ 

 จุดส าคัญในความคิดของมาสโลว์ คือ ความต้องการใดที่ได้รับการ
ตอบสนองอันท าให้เกิดความพึงพอใจแล้ว ความต้องการนั้นก็จะไม่เป็นแรงกระตุ้นอีกต่อไป แต่ความ
ต้องการในระดับที่สูงกว่าจะกลายเป็นแรงขับหรือแรงจูงใจแทนที่อันจะเป็นเหตุท าให้บุคคลต้องสร้าง
พฤติกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการของตน ดังต่อไปนี้ 
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ภาพที่ 2.1 ทฤษฏีองค์ประกอบ “สองปัจจัย” ของ Frederick Herzberg 
 

  
สร้อยตะกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2542: 100-101) กล่าวถึงเฟรเดอริค

เฮิร์ซเบิร์ก (Frderick Herzberg) ก็ได้ท าการศึกษาปัจจัยหรือองค์ประกอบต่างๆ ที่เกี่ยวโยงกับการ
ท างานโดยเฉพาะปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ การศึกษาของเฮิร์ซเบิร์กกระท าโดยการเก็บข้อมูล
จากนักบัญชีและวิศวกร จ านวนประมาณ 200 คน ในเขตเมืองพิสเบิร์ก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย 
(Pennsylvania)  

โดยแนวทางการสัมภาษณ์นั้นเป็นการของให้ผู้ถูกสัมภาษณ์คิดถึงเวลาการ
ท างานที่เขามีความรู้สึกดีเป็นพิเศษหรือไม่ดีเป็นพิเศษในการท างาน โดยอาจจะเป็นงานที่ท าใน
ปัจจุบันหรือเคยท ามาก่อนอาจจะเป็นการท างานสถานการณ์ที่ยาวนานหรือสั้นก็ได้จากข้อมูลที่ได้
พบว่าความรู้สึกดีนั้น โดยทั่วไปมักจะมีคู่ไปกับลักษณะในเนื้องาน (Job Content) ส่วนความรู้สึกที่ 
ไม่ดีนั้นจะมีคู่ไปกับสภาพที่อยู่ล้อมรอบงาน หรือลักษณะนอกเนื้องาน หรือบริบทของงาน  (Job 
Content) ดังนั้น เฮิร์ซเบิร์กได้ สรุปว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfiers) นั้น 
จะสัมพันธ์กับลักษณะในเนื้องานเฮิร์ซเบิร์กเรียกปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจนี้ว่าปัจจัยจูงใจ 
(Motivators Factors) ส่วนปัจจัยที่ท าให้ เกิดความไม่พึงพอใจในงาน (Job Dissatisfies) นั้นจะ
สัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมที่อยู่นอกเนื้องาน และเฮิร์ซเบิร์กเรียกปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พอใจนี้ว่า 
ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
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1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่ก่อ 
ให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Job satisfies) นั้นสัมพันธ์กับลักษณะงานในเนื้องาน เป็นผลที่เกิดขึ้น
โดยตรงจากผลการปฏิบัติงาน 

2.  ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่มิใช่สิ่งจูงใจโดยตรงในการ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนไม่เป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคลากรกระตือรือร้นในการท างานมาก
ยิ่งขึ้น แต่เป็นข้อก าหนดเบื้องต้นที่จะป้องไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในการท างาน ซึ่งสาเหตุอันเกิด
จากสภาพแวดล้อม โดยไม่เกี่ยวข้องกับส่วนประกอบของงานเลย 

พิจารณาจากความคิดของเฮิร์ซเบิร์ก จะเห็นได้ว่าถ้าองค์การใดสามารถสร้าง 
Hygiene ได้ดี ก็จะสามารถหลีกเลี่ยงความไม่พอใจของคนในการปฏิบัติงานได้ดีด้วย ส าหรับ 
Hygiene นี้ บางครั้งอาจใช้ค าว่า “Maintainers” ก็ได้ 

การค้นพบของเฮริร์ซเบิร์กชี้ให้เห็นว่าความไม่พอใจไม่ได้เป็นสิ่งที่อยู่ตรงข้าม
กับความพอใจหรือแรงจูงใจ บุคคลไม่พอใจไม่ได้หมายความว่าเขาจะมีความพอใจหรือแรงจูงใจ  
แต่เขาจะมีความรู้สึกท่ีเป็นกลาง 

ดังนั้น สภาพแวดล้อมของการท างานที่ดีหรือนโยบายของบริษัทที่มีเหตุผล
ไม่ได้ท าให้เกิดแรงจูงใจที่สูงเลย แต่ปัจจัยอนามัยเหล่านี้มาก่อแรงจูงใจบุคลากรที่มีความไม่พึงพอใจ 
เนื่องจากว่าพวกเขารับผลตอบแทนอย่างเพียงพอ สามารถจูงใจได้ง่ายกว่าพนักงานที่มีความพอใจ 
ความส าเร็จความก้าวหน้าและการยกย่องสามารถจูงใจพวกเขาได้ ดังภาพที่ 2.2 
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แนวคิดดั้งเดิม 
    การเกิดความพอใจ     การเกิดความไม่พอใจ 

 

แนวความคิดของเฮอร์เบอร์ก 
 

การเกิดความพอใจ(Satisfaction)           การไม่เกิดความพอใจ (No Satisfaction) 
 

 
 

 
 

 
 
 
 

 
การเกิดความไม่พอใจ (Dissatisfaction)      การไม่เกิดคามไม่พอใจ (No Dissatisfaction) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

ภาพที ่2.2 แนวคิดของทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์สเบอร์ก 
 

ปัจจัยความพึงพอใจ 

-ความส าเร็จของงาน(Achievement) 

-การยอมรับ (Recognition) 

-เนื้องาน (The Work Itself) 

-ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

-ความก้าวหน้าในงาน (Advancement 

and Growth) 

 

 

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 

-การบังคับบัญชา (Supervision) 

-สภาพแวดล้อมการท างาน (Working 

Conditions) 

-ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน 

(Interpersonal Relationship) 

-เงินเดือน (Pay) 

-ความมั่นคงในงาน (Job Security) 

-นโยบายและการบริหารขององค์การ 

(Company Polices) 
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กล่าวโดยสรุป ทฤษฏีของเฮอร์สเบอร์กเกี่ยวข้องกับความพึงใจในการท างาน
ที่มาจากตัวบุคคลไม่ใช่ผู้บริหาร ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความสนใจต่อความผูกพันต่อองค์การที่ท าให้
บุคลากรเกิดความไม่พอใจและไม่ได้ช่วยจูงใจบุคลากรและความพึงพอใจ และไม่ได้ช่วยจูงใจบุคลากร
ที่ท าให้บุคลากรเกิดความพอใจ 
 

2. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวกับผูกพันต่อองค์กร พบว่า

มีนักวิชาการและผู้สนใจได้ให้ค าจ ากัดความเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน สามารถ
รวบรวมได้ ดังต่อไปนี้ 

อัลเลน และเมเยอร์ (อรวรรณ อยู่คง, 2546: 14; อ้างอิงจาก Allen and Mayer 
1990) ได้เสนอว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกที่บุคลากรมีต่อองค์กรโดยเป็นสิ่งเหนี่ยวรั้งให้ 
คนยังอยู่ในองค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะ คือ ความผูกพันด้าน จิตใจ ความ
ผูกพัน ด้านการคงอยู่กับองค์กร และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ทั้งนี้  ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่ง
เชื่อมโยงบุคลากรเข้ากับองค์กร โดยที่ความผูกพันด้านจิตใจเกิดขึ้นจากการที่บุคคลมีความปรารถนา  
ที่จะอยู่กับองค์กร ส่วนความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร เป็นความรู้สึกที่เกิดจากการ ได้รับ
ผลตอบแทนจากองค์กรและการรับรู้ถึงการขาดทางเลือก หรือความยากล าบากในการหางานใหม่  
ท าให้บุคคลจ าเป็นที่จะอยู่ในองค์กร ในขณะที่ความผูกพันด้านบรรทัดฐานเกิดขึ้นจากค่านิยมส่วน
บุคคลและความรู้สึกรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากองค์กร ท าให้บุคคลรู้สึกว่าเขา
ควรอยู่ในองค์กรนั้นต่อไป 

พอร์ตเตอร์ (นันทภัทร อักษรดิษฐ์, 2550: 28; อ้างอิงจาก Porter, 1974) ได้กล่าวว่า 
ความผูกพันต่อองค์กร เป็นลักษณะของความสัมพันธ์ของสมาชิกที่มีต่อองค์กร ซึ่งแสดงออกมาใน
รูปแบบ 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1. สมาชิกมีความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
2. สามาชิกมีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กรอย่าง

เต็มก าลังความสามารถ 
3. สมาชิกมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาคามเป็นสมาชิกในองค์กรนั้น  
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สเตียร์ (Steers, 1977: 46) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกที่
ผู้ปฏิบัติงานยอมรับในวัตถุประสงค์ขององค์กร มีค่านิยมเช่นเดียวกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองค์กร  และ
เต็มใจทุ่มเทที่จะท างานหนักเพ่ือด าเนินภารกิจขององค์กร โดยพฤติกรรมที่ผู้ปฏิบัติงานแสดงออก คือ 
ความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะ
แสดงออกในลักษณะดังนี้ 

1. มีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
2. มีความตั้งใจอย่างเต็มที่ในการที่จะทุ่มเทพลังเพื่อปฏิบัติงานให้แก่องค์กร 
3. มีความเชื่ออย่างแรงกล้าและยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 
สเตียร์ และพอร์ตเตอร์ (ศิรนีย์ ไวยานนท์, 2550: 14; อ้างอิงจาก Steers and 

Porter, 1983: 442) ได้แบ่งความหมายของความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 2 แนวคิด คือ 
1. ความหมายของความผูกพันที่เน้นด้านพฤติกรรม (Behavioral commitment) 

เป็นความผูกพันที่บุคคลมีต่อองค์กรในเชิงพฤติกรรม อันเป็นผลเนื่องจากมาจากการกระท าในอดีต ซึ่ง
บุคคลได้ลงทุน ลงแรงในองค์กร ได้สร้างผลงานให้แก่องค์กร โดยคิดว่าสิ่ งที่ลงทุนไปนั้นเป็นต้นทุนจม 
(sunk costs) และจะมีการคิดค านวณเปรียบเทียบอย่างถี่ถ้วนถึงผลได้ผลเสียที่เกิดขึ้นหากจะลาออก
จากองค์กรไป 

2. ความหมายของความผูกพันที่เน้นด้านทัศนคติ (Attitudinal commitment) 
เป็นการให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรในรูปทัศนคติของแต่ละบุคคลที่รู้สึกว่าตนเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร มีความผูกพันในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร ยอมรับเป้าหมายขององค์กรและมีความ
ปรารถนาที่จะคงอยู่กับองค์กร 

อัลเลน และเมเยอร์ (อรฉัตร สรญาณนาวุธ, 2545: 17; อ้างอิงจาก Allen and 
Meyer, 1990) ได้สรุปแนวคิดไว้ 3 แนวคิด คือ 

1. แนวคิดด้านทัศนคติ แนวคิดนี้ได้รับความสนใจในการศึกษามาก กลุ่มสนับสนุน
แนวคิดนี้มองความผูกพนต่อองค์กร เป็นความรู้สึกในการรับรู้ของบุคคลว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร โดยผู้น าในการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรในแนวคิดนี้ คือ ศาสตราจารย์ Lyman W. Porter
แห่งมหาวิทยาลัย California ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า หมายถึง 

 1.1 ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร หมายถึง 
เป้าหมายองค์กรของแต่ละบุคคล สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกันได้หรือเกิดความสอดคล้องกัน เมื่อ
บุคคลพิจารณาแล้วเห็นว่าบรรทัดฐานและระบบนิยมขององค์กรเป็นสิ่งที่ยอมรับได้ บุคคลก็จะแสดง
ตนเองว่าเห็นด้วยกับจุดหมายปลายทางขององค์กรและตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะ
ประเมินองค์กรและความรู้สึกต่อองค์กรในทางที่ดี รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเป็นสมาชิกหรือเป็น 
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ส่วนหนึ่งขององค์กรมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆขององค์กร เชื่อว่าองค์กรจะน าเขาไปสู่
ความส าเร็จได้ และมองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย บุคคลจะรู้สึกอยู่ในสภาวะที่มี
โอกาสและสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้ 

 1.2  มีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพ่ือองค์กร 
หมายถึงการแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ 
สติปัญญาในการท างานเพ่ือประโยชน์และความก้าวหน้าขององค์กร และสร้างสรรค์ให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายหรืออยู่ในสถานะที่ดี มีการแสดงออกในรูปพฤติกรรมความสม่ าเสมอ คงเส้นคงวาในการ
ท างานให้ความพยายามอย่างมากเพ่ือตอบสนอง หรือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กรบรรลุเป้าหมาย  
จึงท าให้เขามีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ดีเหมือนคนอ่ืนเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นก็จะพยายามช่วยกัน
แก้ไขปัญหา 

 1.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
หมายถึง การแสดงถึงความรู้สึกจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์กรเป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติโดย 
ไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไว้ โดยไม่โยกย้ายไปไหน ไม่ว่าจะเป็น
การเพ่ิมเงินเดือน รายได้ สถานภาพ ต าแหน่ง ความอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพ่ือน 
ร่วมงานที่ดีขึ้น เป็นความตั้งใจและความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป หรือ  
อยู่ในฐานะวิกฤตการณ์อันเนื่องมาจากสาเหตุต่างๆ  
 2.2 ทฤษฎีความผูกพันในงาน 

แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรในรูปของความสม่ าเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมี
ความสม่ าเสมอในการท างานโดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน การที่คนจะผูกพันต่อองค์กรและ
พยายามที่จะรักษาสมาชิกไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน ก็เนื่องจากได้เปรียบเทียบผลได้ผลเสียที่จะเกิดขึ้น
หากละทิ้งสภาพของสมาชิกไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน ก็เนื่องจากได้เปรียบเทียบผลได้ผลเสียที่จะ
เกิดขึ้นหากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป ซึ่งบุคคลนั้นจะพิจารณาในลักษณะของต้นทุนทีจะ
เกิดข้ึนหรือผลประโยชน์ที่จะสูญเสียอะไรไปบ้าง 
 แนวคิดด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดนี้มองความผูกพันว่าเป็น
ความจงรักภักดีและความตั้งใจที่บุคคลและความตั้งใจทีบุคคลจะอุทิศตนให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมา
จากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม บุคคลจะรู้สึกว่า เมื่อเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์กรแล้วก็ต้องมี
ความผูกพันต่อองค์กร เพราะนั้นคือ ความถูกต้องและความเหมาะสมและเป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพัน
ที่สมาชิกจะต้องมีต่อองค์กร 
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บูชานัน (Buchanan, 1974: 533) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า 
ความรู้สึกของสมาชิกในการแสดงตนเป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ การยึดมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรและปฏิบัติตามบทบาทของตนเองเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (Administrative 
Science Quarterly สืบค้นเมื่อ 30 เมษายน 2561, http://www.jstor.org/discover) 
 ในปัจจุบันนานาประเทศต่างให้ความสนใจการวัดความอยู่ดี มีสุข (Well-being) 
และความสุข (Happiness) ของประชากรมากขึ้น ซึ่งเป็นการวัดในระดับประเทศ ตัวอย่าง เช่น  
การวัด Happy Planet Index (HPI) ซึ่ งเป็นตัววัดที่  NEF (New Economic Foundation) ของ
ประเทศอังกฤษได้พัฒนาขึ้นมา ตัววัดนี้มุ่งเน้นการมีความสุขอย่างยั่งยืนโดยพิจารณาประสิทธิภาพ 
(Efficiency) ของความสุขท่ีเกิดขึ้น เปรียบเทียบกับทรัพยากรธรรมชาติที่ใช้ไป HPI ค านวณจากความ
อยู่ดี มีสุขที่ได้จากการสุ่มตัวอย่างส ารวจอายุเฉลี่ยของประชากรที่คาดว่าจะมีชีวิตอยู่ และรอยพิมพ์
ทางนิเวศน์ (Ecological Footprint) ซึ่งเป็นการประเมินผลการกระทบในการใช้ทรัพยากรธรรมชาติ
จากการด าเนินชีวิตประจ าวันแต่ละคน (จิรประภา อัครบวร, 2557: 5; Emo – meter (Employee 
Engagement on meter เครื่องมือการวิจัยความอยู่ดีมีสุขและความผูกพันของบุคลากร) 
 สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติท่ีดีหรือความรู้สึกของบุคลากรที่
แสดงออกต่อองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ โดยแสดงออกมาในลักษณะความเชื่อและการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามมากเพ่ือองค์การ ความปรารถนาอย่าง
ยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การซึ่งผู้วิจัยได้ใช้ค านิยามนี้ในการวิจัย 
 

3. ข้อมูลพื้นฐานของมหาวิทยาลัยทักษิณ  
 
 3.1 ความเป็นมาของมหาวิทยาลัยทักษิณ 

มหาวิทยาลัยทักษิณ เป็นสถาบันอุดมศึกษาแห่งแรกๆ ในพ้ืนที่ภาคใต้ ถือก าเนิดขึ้น
ภายหลังจากการสถาปนาวิทยาลัยวิชาการศึกษา (College of Education) ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ขึ้นแทนโรงเรียนฝึกหัดครูชั้นสูง ณ ถนนประสานมิตร อ าเภอพระโขนง จังหวัดพระนคร ในปี
พุทธศักราช 2497 เพ่ือพัฒนาปรัชญาและแนวคิดทางด้านการศึกษาสมัยใหม่ให้สอดคล้องผสาน
สัมพันธ์กับสังคมประชาธิปไตย รวมทั้งการพัฒนาการศึกษาศาสตร์ให้เป็นวิชาชีพที่มีระบบแบบแผน
และมีความลุ่มลึกในสังคมไทย พร้อมกับการประสาทปริญญาทางด้านศึกษาศาสตร์ วิทยาลัยวิชาการ
ศึกษาได้พัฒนาและเจริญก้าวหน้ามาโดยล าดับ พร้อมกับการขยายการจัดการศึกษาไปยังภูมิภาคต่างๆ 
ของประเทศ และมีการบริหารงานแบบหลายวิทยาเขต ประกอบด้วยวิทยาเขตปทุมวัน (ปีพุทธศักราช  
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2498) วิทยาเขตบางแสน จังหวัดชลบุรี (ปีพุทธศักราช 2498) วิทยาเขตพิษณุโลก (ปีพุทธศักราช 
2510) วิทยาเขตมหาสารคาม (ปีพุทธศักราช 2511) วิทยาเขตสงขลา (ปีพุทธศักราช 2511) วิทยาเขต
พระนคร (ปีพุทธศักราช 2512) และวิทยาเขตพลศึกษา (ปีพุทธศักราช 2513) โดยมีวิทยาเขตประสานมิตร
เป็นศูนย์กลางการบริหาร 

วิทยาลัยวิชาการศึกษา สงขลา ได้รับการสถาปนาขึ้นอย่างเป็นทางการ เมื่อวันที่ 1 
ตุลาคม พ.ศ. 2511 ณ ต าบลเขารูปช้าง อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา (ที่ตั้งปัจจุบันของมหาวิทยาลัย
ทักษิณ วิทยาเขตสงขลา) ตามมติสภาวิทยาลัยวิชาการศึกษา ในการขยายการศึกษาระดับอุดมศึกษา
ไปยังพื้นท่ีภาคใต้ วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2511 จึงถือเป็นวันสถาปนามหาวิทยาลัยทักษิณ 

วิทยาลัยวิชาการศึกษา สงขลา ได้เปิดการเรียนการสอนเป็นครั้งแรกเมื่อปีการศึกษา 
2512 ในหลักสูตรปริญญาการศึกษาบัณฑิต เฉพาะหลักสูตร 2 ปี และในปีการศึกษา 2517 จึงเริ่มรับ
นิสิตเข้าเรียนในหลักสูตรปริญญาการศึกษาบัณฑิต หลักสูตร 4 ปี และได้ด าเนินการจัดการศึกษาและ
ผลิตบัณฑิตโดยมีความเจริญก้าวหน้ามาอย่างต่อเนื่อง เมื่อวิทยาลัยวิชาการศึกษาได้รับการยกฐานะ
เป็นมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในปีพุทธศักราช 2517 วิทยาลัย 
วิชาการศึกษา สงขลา จึงเป็นส่วนหนึ่งของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ภายใต้ชื่อ “มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตสงขลา” 

ในระหว่างปีพุทธศักราช 2532 – 2533 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขต
สงขลา ได้เริ่มวางแผนขยายงานไปยังพ้ืนที่จังหวัดพัทลุง เนื่องด้วยพ้ืนที่เดิม ณ ต าบลเขารูปช้าง 
อ าเภอเมือง สงขลา มีพ้ืนที่ค่อนข้างจ ากัดไม่เพียงพอต่อการรองรับการจัดตั้งคณะใหม่ๆ และการขยาย
งานในอนาคต โดยคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 29 พฤษภาคม พ.ศ. 2533 ได้มีมติอนุมัติในหลักการให้
มหาวิทยาลัยขยายงานไปยังพ้ืนที่จังหวัดพัทลุง และให้บรรจุโครงการดังกล่าวไว้ในแผนพัฒนา
การศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 7 (พ.ศ. 2535 - 2539) ต่อมาเมื่อวันที่ 20 ตุลาคม พ.ศ. 2535 
สภามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จึงได้มีมติก าหนดชื่อมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒสงขลาใหม่
เป็น “มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตภาคใต้” ทั้งนี้โดยค านึงถึงภารกิจของมหาวิทยาลัยอัน
เกี่ยวเนื่องกับภาคใต้โดยรวม ไม่จ าเพาะแต่จังหวัดใดจังหวัดหนึ่ง 

และเมื่อวันที่ 1 พฤศจิกายน พ.ศ. 2539 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขต
ภาคใต้ ได้รับการยกฐานะเป็นมหาวิทยาลัยทักษิณ ซึ่งเป็นนิติบุคคล มีฐานะเป็นกรม ในทบวงมหาวิทยาลัย 
ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยทักษิณ พ.ศ. 2539 มหาวิทยาลัยทักษิณได้พัฒนาเจริญก้าวหน้ามา
โดยล าดับ ในปีการศึกษา 2547 เริ่มเปิดการเรียนการสอนอย่างเป็นทางการในพ้ืนที่ของมหาวิทยาลัย
ที่ต าบลบ้านพร้าว อ าเภอป่าพะยอม จังหวัดพัทลุง และสภามหาวิทยาลัยทักษิณ เมื่อวันที่ 5 พฤศจิกายน  
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พ.ศ. 2548 ได้มีมติให้มหาวิทยาลัยทักษิณมีการบริหารงานแบบ 2 วิทยาเขต ประกอบด้วย วิทยาเขต
สงขลา (พ้ืนที่บ้านอ่าวทราย ต าบลเกาะยอ ซึ่งเป็นที่ตั้งของสถาบันทักษิณคดีศึกษา และต าบลเขารูปช้าง 
อ าเภอเมืองสงขลา) และวิทยาเขตพัทลุง (พ้ืนที่ต าบลพนางตุง อ าเภอควนขนุน และต าบลบ้านพร้าว 
อ าเภอป่าพะยอม จังหวัดพัทลุง) 

และนับตั้งแต่วันที่ 6 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2551 จวบจนปัจจุบัน มหาวิทยาลัยทักษิณได้
พัฒนาไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐที่ไม่เป็นส่วนราชการแต่อยู่ในก ากับของรัฐด้วยการบริหาร
จัดการที่เป็นอิสระและมีความคล่องตัวสามารถจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาได้อย่างมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยทักษิณ พ.ศ. 2551 และภายใต้ปรัชญาของมหาวิทยาลัย 
“ปัญญา จริยธรรม น าการพัฒนา” 

3.1.1 ปรัชญา 
       ปัญญา จริยธรรม น าการพัฒนา 
3.1.2 ปณิธาน 
       มหาวิทยาลัยรับใช้สังคม 
3.1.3 วิสัยทัศน์ 
       มหาวิทยาลัยสมบูรณ์แบบ ที่ผลิตบัณฑิต พัฒนาก าลังคน วิจัยและบริการ

วิชาการ เพ่ือรับใช้สังคมท้องถิ่นใต้ ประเทศชาติ และอาเซียน ให้เป็นสังคมแห่งปัญญาและสันติสุขที่
ยั่งยืน 

3.1.4 เป้าประสงค์หลักของมหาวิทยาลัย 
1) มหาวิทยาลัยทักษิณเป็นมหาวิทยาลัยคุณภาพในระดับอาเซียน บัณฑิตมี

คุณภาพและ เป็นที่ยอมรับและเชื่อมั่นของผู้ใช้บัณฑิตและสังคม มีมาตรฐานตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ สมบูรณ์แบบ และพ่ึงพาตนเองได้ 

2) มหาวิทยาลัยสามารถผลิตก าลังคนคุณภาพรองรับความต้องการของพ้ืนที่ 
ประเทศ และการก้าวสู่ประชาคมอาเซียน และประชาคมโลก อย่างเข้มแข็ง 

3) มีชุมชนสังคมอุดมปัญญาและสันติสุขด้วยกลไกการจัดการศึกษาของ
มหาวิทยาลัย 

4) ผลงานวิชาการของมหาวิทยาลัยมีคุณภาพระดับสากล สามารถสร้าง
ประโยชน์ต่อการพัฒนาพื้นที่ได้อย่างเป็นรูปธรรม 

5) การจัดบริการวิชาการสามารถสร้างคุณค่า และมูลค่าเพ่ิมให้กับมหาวิทยาลัย 
มีรายได้จากการบริการวิชาการและการให้ค าปรึกษา 

6) พ้ืนที่ภาคใต้ตอนล่างได้ประโยชน์จากการบริการวิชาการ และการให้
ค าปรึกษาทางวิชาการของมหาวิทยาลัย 
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7) ศิลปะ วัฒนธรรม ภูมิปัญญาภาคใต้เกิดคุณค่า มูลค่าต่อพ้ืนที่ 
8) มหาวิทยาลัยมีศูนย์ความเป็นเลิศเฉพาะทางท่ีสมบูรณ์แบบ 

 3.1.5 ค่านิยมหลัก (Core values) 
          1) คารวะ (Respect): มีคารวธรรม 
               หมายถึง เคารพ มองเห็นคุณค่าและความส าคัญ แล้วปฏิบัติต่อบุคคล
หรือสิ่งนั้นด้วยความถูกต้องจริงใจ 
          2) ปัญญา (Wisdom): มีปัญญาธรรม  
               หมายถึง ใช้สติปัญญาในการด าเนินชีวิต อันจะก่อให้เกิดความเจริญ 
งอกงามต่อตนเอง องค์กร และสังคม  
          3) สามัคคี (Unity): มีสามัคคีธรรม  
               หมายถึง ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติภารกิจด้วยความพร้อมเพรียง 
  4) มุ่งผลลัพธ์ที่ดี (Outcome Oriented): ปฏิบัติงานโดยมุ่งผลลัพธ์  
               หมายถึง ปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ หรือผลการปฏิบัติงานเป็นหลัก 
เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนด  
         5) มีความคุ้มค่า (Worthiness):      
               หมายถึง ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ก่อให้เกิดผลกระทบ
เชิงบวกต่อองค์กรและสังคม โดยค านึงถึงความเหมาะสมในการใช้ทรัพยากร  
         6) น าพาสังคม (Social Responsibility): 
               หมายถึงเอาใจใส่ เป็นที่พ่ึง และมีส่วนร่วมในการพัฒนาสังคม 

3.1.6 พันธกิจ  
1) จัดการศึกษาเพ่ือผลิตบัณฑิตและพัฒนาก าลังคนคุณภาพรองรับความ

ต้องการของพ้ืนที่ ประเทศ และการก้าวสู่ประชาคมอาเซียน และประชาคมโลก  
2) สร้างสรรค์ผลงานการวิจัยและพัฒนาเพ่ือการรับใช้ ชี้น าการพัฒนาให้กับ

สังคม และพัฒนาสู่การเป็นมหาวิทยาลัยวิจัยในอนาคต  
3) บริการวิชาการ ถ่ายทอดองค์ความรู้สู่สังคม ร่วมสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ 

ที่เข้มแข็ง  
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4) ส่งเสริม สนับสนุนการท านุบ ารุง รักษา และพัฒนาด้านศิลปะ วัฒนธรรม 
ภูมิปัญญา และสิ่งแวดล้อมของภาคใต้ตอนล่างให้เกิดคุณค่า มูลค่าเพ่ิมแก่การพัฒนาท้องถิ่น ประเทศ 
และอาเซียน  

5) พัฒนามหาวิทยาลัยให้เป็นมหาวิทยาลัยสมบูรณ์แบบในระดับสากล ที่
ค านึงถึงการสร้างความเข้มแข็งความเชี่ยวชาญของบุคลากรวัฒนธรรมองค์กร และความสุขแก่บุคลากร 
ในทุกระดับ 
 มหาวิทยาลัยทักษิณมีตรามหาวิทยาลัยเป็นรูปต าราเรียน 3 เล่ม สีเทา  
(สีประจ ามหาวิทยาลัย) สะท้อนปรัชญาของมหาวิทยาลัย “ปัญญา จริยธรรม และการพัฒนา” 
ล้อมรอบด้วยอักษรสี ฟ้า (สีประจ ามหาวิทยาลัย) ภาษาไทย “มหาวิทยาลัยทักษิณ” และ
ภาษาอังกฤษ “THAKSIN UNIVERSITY” ซึ่งหมายถึงมหาวิทยาลัยแห่งภาคใต้ ด้านบนเหนือรูป
ต าราเรียนเป็นมงกุฎสีฟ้า ซึ่งเป็นเครื่องหมายแห่งความเป็นเลิศและเกียรติยศ ด้วยในปีพุทธศักราช 
๒๕๓๙ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตภาคใต้ ได้รับการยกฐานะเป็นมหาวิทยาลัยทักษิณ 
ตรงกับวโรกาสอันเป็นมหามงคลสมัยปีกาญจนาภิเษกในศุภวาระที่พระบาทสมเด็จพระปรมินทร  
มหาภูมิพล อดุลยเดชเสด็จเถลิงถวัลยราชสมบัติครบ 50 ปี 
   มหาวิทยาลัยทักษิณมีต้นไม้และดอกไม้ประจ ามหาวิทยาลัยคือ ปาริชาต หรือ
ปาริฉัตร หรือทองหลาง (ชื่อสามัญ: Tiger’s Claw หรือ Indian Coral Tree ชื่อวิทยาศาสตร์: 
Erythrinavariegata L.) เป็นไม้ยืนต้นผลัดใบ อยู่ ในวงศ์ถั่ว (LEGUMINOSAE หรือ FABACEAE)  
ดอกมีลักษณะเป็นช่อสีแดงเข้ม เป็นต้นไม้ที่เป็นสัญลักษณ์ของสวรรค์ชั้นดาวดึงส์ในพระไตรปิฎก  
คนไทยโบราณเชื่อว่าเป็นไม้มงคล หรือต้นไม้ศักดิ์สิทธิ์ที่ปลูกบนสวรรค์ จึงมีชื่อเรียกอีกชื่อหนึ่งว่า  
ต้นประวาลพฤกษ ์
    สีประจ ามหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยทักษิณมีสีประจ ามหาวิทยาลัยเป็นสีเทา 
(รหัสสี C48 M40 Y37 K3) และสีฟ้า (รหัสสี C81 M36 Y1 K0) โดยสีเทาซึ่งเป็นสีของสมอง สะท้อน
ถึงความคิด สีฟ้าซึ่งเป็นสีของทะเลและท้องฟ้า สะท้อนถึงความกว้างไกล สีเทา -ฟ้า จึงหมายถึง 
ความคิดท่ีกว้างไกล หรือคิดอย่างมีวิสัยทัศน์ 
   ธงมหาวิทยาลัย มีลักษณะเป็นธงสี่เหลี่ยมผืนผ้า กว้าง 6 ส่วน ยาว 9 ส่วน  
ใช้สีประจ ามหาวิทยาลัย คือสีเทาและสีฟ้าเป็นสีหลักในธง โดยแบ่งพ้ืนที่บนผืนธงเป็นแถบ ๓ แถบ 
แถบบนและแถบล่างเป็นสีฟ้า แถบกลางเป็นสีเทา ความกว้างของแถบสีเทาเป็นสองเท่าของแถบสีฟ้า 
บนผืนธงมีตรามหาวิทยาลัยสีทองอยู่ตรงกึ่งกลาง และด้านล่างตรามหาวิทยาลัยมีอักษรสีทอง 
ชื่อมหาวิทยาลัยทักษิณภาษาไทย หรือ ภาษาอังกฤษ ก ากับ (มหาวิทยาลัยทักษิณ 2561) 
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3.2 โครงสร้างการบริหารงาน 
มหาวิทยาลัยทักษิณ จัดโครงสร้างการบริหารงาน ดังแสดงตามภาพที่ 2.3  

 
โครงสร้างสร้างองค์กร 

 
 

ภาพที่ 2.3 แผนผังบริหารงาน 
 
3.2.1 นโยบายการบริหารงาน 

 1) สภามหาวิทยาลัย 
นายกสภามหาวิทยาลัย 1 ท่าน อุปนายกสภามหาวิทยาลัย  1 ท่าน 

กรรมการสภามหาวิทยาลัยผู้ทรงคุณวุฒิ  11 ท่าน กรรมการสภามหาวิทยาลัย 6 ท่าน และ  
เลขานุการสภามหาวิทยาลัย 1 ท่าน  
 2) คณะผู้บริหาร 
 อธิการบดี รองอธิการบดีฝ่ายวางแผน การคลังและกิจการสภามหาวิทยาลัย 
รองอธิการฝ่ายวิจัย บริการวิชาการและวิเทศสัมพันธ์ รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ รองอธิการบดีฝ่าย
พัฒนาองค์กรและทรัพยากรบุคคลรองอธิการบดี ฝ่ายบริหารและกิจการนิสิต สงขลา รองอธิการบดี 
ฝ่ายบริหารและกิจการนิสิต พัทลุง และรองอธิการบดีฝ่ายการพัสดุ 
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 ผู้ช่วยอธิการบดีผู้รักษาการแทนผู้ช่วยอธิการบดี ฝ่ายกิจการพิเศษผู้
รักษาการแทนผู้ช่วยอธิการบดี วิทยาเขตสงขลา ผู้รักษาการแทนผู้ช่วยอธิการบดี ฝ่ายพัฒนาองค์กร
และทรัพยากรบุคคล ผู้รักษาการแทนผู้ช่วยอธิการบดี ฝ่ายวิชาการ ผู้รักษาการแทนผู้ช่วยอธิการบดี 
ฝ่ายวิเทศสัมพันธ์ผู้รักษาการแทนผู้ช่วยอธิการบดี ฝ่ายกฎหมาย 
 คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ คณบดีคณะศึกษาศาสตร์  
คณบดีคณะวิทยาศาสตร์ คณบดีคณะเศรษฐศาสตร์และบริหารธุรกิจ คณบดีคณะศิลปกรรมศาสตร์  
คณบดีคณะวิทยาการสุขภาพและการกีฬา คณบดีคณะเทคโนโลยีและการพัฒนาชุมชน คณบดีคณะ
นิติศาสตร์ คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  
 ผู้รักษาการแทนผู้อ านวยการสถาบันทักษิณคดีศึกษา ผู้อ านวยการ
ส านักหอสมุด ผู้อ านวยการส านักคอมพิวเตอร์ ผู้อ านวยการสถาบันวิจัยและพัฒนา ผู้อ านวยการ
สถาบันปฏิบัติการชุมชนเพ่ือการศึกษาแบบบูรณาการ ผู้ อ านวยการ วิทยาลัยภูมิปัญญาชุมชน 
รักษาการแทนผู้อ านวยการ วิทยาลัยการจัดการเพื่อการพัฒนา รักษาการแทนผู้อ านวยการ วิทยาลัย
นานาชาติ คณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร์ และคณบดีคณะพยาบาลศาสตร์ 

 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

อรอุมา ศรีสว่าง (2544: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มีความ 
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนเพศ อายุ สถานภาพสมรส และ
ระยะเวลาในการท างาน ไม่พบ ว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ส่วนปัจจัยค้ าจุนและ
ปัจจัยจูงใจ พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 มี
ตัวแปร 8 ตัว ที่สามารถพยากรณ์ ความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ 
ปัจจัยค้ าจุน 4 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันกับผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการ 
และความมั่นคงในการท างาน ปัจจัยจูงใจ 3 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 

พัชยา เพียรจริง (2550: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของพนักงานต่อปัจจัย
จูงใจในการท างานของบริษัท ล าพูนซิงเดนเก็น จ ากัด พบว่าความพึงพอใจของพนักงานต่อปัจจัยใน
การท างานของบริษัท ล าพูนซิงเดนเก็น จ ากัด ด้านปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยบ ารุงรักษาผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ระดับความพึงพอใจมาก คือ ด้านสภาพการท างานและด้านชีวิตส่วนตัว ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ระดับความพึงพอใจปานกลาง คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบาย
การบริหารของบริษัท ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านต าแหน่งงาน ด้านค่าตอบแทน ด้าน
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ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาพนักงานต่อปัจจัยจูงใจในการท างานของบริษัท ล าพูนซิงเดนเก็น 
จ ากัด ด้านปัจจัยตัวกระตุ้น ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความพึงพอใจปานกลาง คือ ด้านความ 
ส าเร็จในการท างาน ด้านการได้การยอมรับ ด้านลักษณะงานที่ท า ด้านโอกาสในการเจริญเติบโต และ
ด้านความรับผิดชอบ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความพงพอใจน้อย คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่
การท างาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ผู้ศึ กษาเห็นสมควรน าทฤษฏีสองปัจจัยของ 
เฮอร์สเบอร์ก ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง โดยปัจจัยความพึงพอใจในการท างาน
ของบุคลากรประกอบด้วย ปัจจัยความพึงพอใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับ เนื้องาน 
ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน ปัจจัยอนามัย ได้แก่ การบังคับบัญชา สภาพแวดล้อมการ
ท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน เงินเดือน ความมั่นคงในงาน นโยบายและการบริหารของ
องค์กร ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลที่น ามาศึกษาได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับ
ต าแหน่งปัจจุบัน ประสบการณ์ดานการท างาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในพ้ืนที่และรายได้
ครอบครัวต่อเดือน 

ประนอม ละอองนวล (2542) ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
และผลการปฏิบัติงาน   ศึกษาเฉพาะมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ พบว่ า บุคลากร 
มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติมี ความพึงพอใจในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางสามารถ
จัดล าดับความพึงพอใจในปัจจัยต่างๆ จากความพึงพอใจมากที่สุดจนถึงน้อยที่สุดได้ ดังนี้ 

1. การได้รับการยอมรับนับถือ 
2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
3. ความก้าวหน้าในการท างาน 
4. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับเพื่อนร่วมงาน 
5. ระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
6. การติดต่อสื่อสารในหน่วยงาน 
7. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกับผู้บังคับบัญชา 
8. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 
9. นโยบายการบริหารงาน 
10. ลักษณะงาน 
11. เงินเดือน/ผลตอบแทน/สวัสดิการ 
12. ความมั่นคงในหน้าที่การงาน และบุคลากรมีความทุ่มเทให้กับงานจะสูงกว่าระดับ

ความผูกพันต่อองค์การ 
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นุชติมา รอบคอบ (2542) ศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ศึกษาเฉพาะ
กรณีองค์การเภสัชกรรม สังกัดส านักงานใหญ่ ราชเทวี พบว่า 

1. ระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การด้าน
ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และด้านความต้องการคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพของ
องค์การอยู่ในระดับปานกลาง ในขณะที่ด้านความรู้สึกในทางที่ดี ความเต็มใจทุ่มเทและใช้ความ
พยาบาลอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ความห่วงใยในอนาคตขององค์การและด้านการปกป้องชื่อเสียง
ภาพลักษณ์ขององค์การอยู่ในระดับสูง 

2. ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา สาขาวิชาที่จบการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน สายงานหลักและสายงานสนับสนุน 
ความมีอิสระในการท างาน ลักษณะงานที่ท้าทาย งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนความเข้าใจใน
กระบวนการของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความคาดหวังในโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงพิงได้ ความความหวังที่จะ
ได้รับการตอบสนองจากองค์การ และทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ 

3. ปัจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ เพศ และ สายการ
ปฏิบัติงาน 

ล าพูน เอกฐิน (2542: 27–68) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของครู 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2542 รวมทั้งสิ้น 116 
โรงเรียน รวมทั้งสิ้น 116 โรงเรียน รวมจ านวนครู 15,124 คน มีโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเล็ก 24 
โรงเรียน โรงเรียนขนาดใหญ่ 39 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดพิเศษ 53 โรงเรียน ได้สุ่มตัวอย่าง
จ านวน 480 คน จากนั้นใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบ่งชั้น (Stratified Random sampling) พบว่า ครูมีความ
ผูกพันต่อองค์การในระดับมาก ปัจจัยลักษณะบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 
สถานภาพ การศึกษา ระดับเงินเดือน ระดับต าแหน่ง และอายุการท างาน ส่วนเรื่องของลักษณะ
องค์การ อายุของโรงเรียนและขนาดของโรงเรียน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
นอกจากนี้ยังพบว่าปัจจัยลักษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน 
ความหลากหลายของาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และการที่ผู้บังคับบัญชาให้ครูมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การสูงสุด 

ศุภวรรณ พันธ์บูรณะ (2542) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การ : ศึกษากรณีกอง
สาธารณสุขภูมิภาค ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30 – 49 ปี สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
มีรายได้ระหว่าง 10,000 – 14,999 บาท และมีระยะเวลาปฏิบัติงานต่ ากว่า 5 ปี โดยมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.05 
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ระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง และมิติย่อยของความผูกพันต่อ
องค์การ ได้แก่ การยอมรับเป้าหมายการบริหารงานในองค์การและความต้องการที่จะรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ
อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยลักษณะงาน ประกอบด้วย 
งานที่มีความท้าทาย ความมีอิสระในงาน ความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารโอกาส
ติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน อยู่ในระดับค่อนข้างสูง ส่วนปัจจัยประสบการณ์ในการท างานประกอบด้วย 
ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 
ความน่าเชื่อถือและพ่ึงพาได้ขององค์การ การพิจารณาความดี ความชอบ การได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถ อยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งสองปัจจัย 

ส านักงานกองทุนสงเคราะห์การท าสวนยางที่มีต่อองค์การ พบว่า ระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับสูง ซึ่งเมื่อแยกพิจารณาพบว่า
บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นในเรื่องความตระหนักห่วงใยในอนาคตององค์การอยู่ในระดับ
สูงสุด ส่วนเรื่องความต้องการเป็นสมาชิกในองค์การของตน มีระดับความคิดเห็นต่ า 

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ระดับ ต าแหน่ง 
และเงินเดือน ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ ส่วนสถานภาพสมรสมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ 

ด้านความคิดเห็นต่อลักษณะงาน ได้แก่ ลักษณะงานที่ท้าทาย ลักษณะงานที่หลากหลาย
มีเอกลักษณ์ในงาน ผลป้อนกลับของงาน โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์
กับผู้อ่ืน และการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ ส่วน
ความมีอิสระในการปฏิบัติงานไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ 

ด้านความคิดเห็นต่อประสบการณ์จากการปฏิบัติงานในองค์การ ได้แก่ ความคิดเห็น
เกี่ยวกับทัศนคติของตนต่องานทัศนะของกลุ่มผู้ร่วมงานต่อองค์การ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อ
องค์การ ระบบการพิจารณาความดีความชอบ ความมีชื่อเสียงขององค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่
พ่ึงได้ และโครงสร้างองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ 

อรอุมา ศรีสว่าง (2544) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการ
ท างาน ไม่พบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันธ์ต่อองค์การ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 มีตัวแปร 
8 ตัว ที่สามารถพยากรณ์ ความผูกพันต่อองค์การได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 คือ ปัจจัย
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ค้ าจุน 4 ด้าน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการ และ
ความมั่นคงในการท างาน ปัจจัยจูงใจ 3 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะงาน ที่ปฏิบัติ 
และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 

Dhir J. Ramdeja (2544: I –ii, 75 –82) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์ 
มหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยเลือกตัวอย่างจากมหาวิทยาลัยที่จ ากัด 
จ านวนรับเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐ 3 แห่ง และเอกชน 3 แห่ง ผู้วิจัยได้เลือกมหาวิทยาลัยของรัฐ 3 
แห่ง โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) กลุ่มตัวอย่าง 240 คนจาก
มหาวิทยาลัยของรัฐและ 263 คนจากมหาวิทยาลัยเอกชน พบว่า มีความแตกต่างอย่างเห็นได้ชัด
ระหว่างอาจารย์จากมหาวิทยาลัยทั้ง 2 ประเภท ในเรื่องอายุ ระยะเวลาการท างาน และต าแหน่งทาง
วิชาการ กล่าวคือ อาจารย์จากมหาวิทยาลัยของรัฐมีอายุสูงกว่า มีระยะการท างานมากกว่าและมี
ต าแหน่งทางวิชาการสูงกว่าอาจารย์จากมหาวิทยาลัยเอกชน ส่วนเรื่องของระดับความผูกพันต่อ
องค์การนั้น อาจารย์มหาวิทยาลัยของรัฐ จะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงนั้น ได้แก่ ความ
คลุมเครือในบทบาท ความพึงพอใจอ่ืนๆ ในเรื่องของลักษณะองค์การนั้นไม่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การ ในเรื่องของปัจจัยส่วนบุคคล มีเพียงต าแหน่งทางวิชาการเท่านั้น ที่มีความสัมพันธ์
ทางลบต่อความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ ผู้ที่มีต าแหน่งทางวิชาการต่ ากว่าจะมีความผูกพันต่อ
องค์การมากกว่าผู้ที่ต าแหน่งทางวิชาการสูงกว่า 

ศศินบุญ บุญยิ่ง (2544: 82–83) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร
เพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับค่อนข้างสูง
และเมื่อพิจารณาองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งได้แก่ การยอมรับเป้าหมายและนิยม
ขององค์การ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความเต็มที่จะทุ่มเทเพ่ือองค์การ ความจงรักภักดีต่อ
องค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การความคิดเห็นอยู่
ในระดับค่อยข้างสูงทุกหมวด 

ระดับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ พนักงานมีความคิดเห็นว่า ลักษณะงาน 
ได้แก่ ความก้าวหน้าในการท างาน ความท้าทายของงาน ความมีอิสระในการท างาน งานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น และการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ประสบการณ์ในการท างานได้แก่การรับรู้ถึง
ความส าคัญของตนเองที่มีผลต่อองค์การ ความคาดหวังที่ได้รับตอบสนองจากองค์การและทัศนคติต่อ
เพ่ือนร่วมงานและองค์การ อยู่ในเกณฑ์ดี แต่ลักษณะองค์การ ได้แก่นโยบาย ข้อบังคับและขั้นตอน
ต่างๆ ในการท างาน การกระจายอ านาจในองค์การและสภาพแวดล้อมขององค์การ ความพึงพอใจ 
ได้แก่ ความพึงพอใจเรื่องรางวัล สวัสดิการและค่าตอบแทนที่ได้รับ อยู่ในเกณฑ์ปานกลาง ซึ่งปัจจัย
ดังกล่าวทั้งหมดมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ส่วนปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลาปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
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สุทธิพงษ์ เอี่ยมศิริ (2547) การศึกษาเรื่องความผูกพันของลูกจ้างเหมาค่าแรงต่อองค์การ
ผู้ว่าจ้าง: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท ฮีโน่มอเตอร์สแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จ ากัด มี วัตถุประสงค์ใน
การศึกษาเพ่ือศึกษาระดับ ความผูกพันต่อองค์การ และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของลูกจ้างรับเหมาค่าแรง ที่ท างานใบ บริษัท ฮีโน่มอเตอร์สแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) 
จ ากัด จ านวนทั้งสิ้น 245 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญ
ที่น้อยที่สุดของ ฟิชเชอร์ และการวิเคราะห์ความถอถอยพหุคูณแบบล าดับชั้น ผลการศึกษาสรุปได้
ดังนี้ 

ลูกจ้างรับเหมาค่าแรงมีความคิดเห็นต่อความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความรู้สึกว่า
ตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและความ
มีชื่อเสียงของบริษัท ฮีโน่มอเตอร์สแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จ ากัด ในระดับสูงยกเว้นโอกาส 
ความก้าวหน้าในงานซึ่งมีความคิดเห็นระดับปานกลาง ส่วนระดับความผูกพันโดยรวมที่มีต่อบริษัท  
ฮีโน่มอเตอร์สแมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จ ากัด นั้นมีในระดับสูง ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ คือ ระดับการศึกษา โดยผู้ที่มีการศึกษาต่ ากว่าระดับประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง มีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าผู้ที่มีการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูงขึ้นไป 
นอกจากนี้สถานภาพสมรสมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่องโดยผู้ที่
สมรสแล้วจะมีความผูกพันสูกว่าผู้ที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การทุกด้านและ
โดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลจากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณพบว่า ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม
ใน การบริหารและความมีชื่อเสียงขององค์การ สามารถใช้ท านายความผูกพันต่อองค์การได้ โดย
สามารถใช้ท านายความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก ด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเนื่อง และด้าน
บรรทัดฐานของสังคม รวมทั้งความผูกพันต่อองค์การโดยรวมได้ ร้อยละ 38.0, 16.0, 23.0, 36.0 
ตามล าดับ 

เจริญ ว่องประชานุกูล (2548: 63, 95-96) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
โรงเรียนกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครูในโรงเรียนคาทอลิก เขตสังฆมณฑลราชบุรี ในภาคเรียนที่ 
2 ปีการศึกษา 2547 ซึ่งมีท้ังสิ้น 20 โรงเรียน มีจ านวนครู 1,559 คน สุ่มตัวอย่างอย่างง่ายมา 387 คน 
ได้ผลการศึกษา ดังนี้ 

1. ครูที่มีอายุมากกว่า 30 ปี มีความผูกพันต่อโรงเรียนมากกว่า ครูที่มีอายุน้อยกว่า 30 
ปี ในด้านความเชื่อถือ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยม และความเต็มใจปฏิบัติงาน 

2. ครูที่มีอายุมากกว่า 40 ปี มีความผูกพันต่อโรงเรียนมากกว่า ครูที่มีอายุน้อยกว่า 30 
ปี ในด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิก 
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3. ครูที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 20 ปี มีความผูกพันต่อโรงเรียนมากกว่า  
ครูที่มีประสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 10 ปี ในด้านความเชื่อถือ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 
และด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิก 

4. ครูที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่ากว่า 20 ปี มีความผูกพันต่อโรงเรียนมากกว่า 
ครูที่มีประสบการณ์การท างาน 10 – 20 ปีในด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิก 

5. ครูที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 20 ปี มีความผูกพันต่อโรงเรียนมากกว่า  
ครูที่มีประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 10 ปี ในด้านความเต็มใจปฏิบัติงาน 

6. วัฒนธรรมโรงเรียนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อโรงเรียน ในระดับปานกลาง 
ธัญญลักษณ์ บรรจงแก้ว (2548: 63–100) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่

ในส านักงานสรรพากรพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร 7 ในปีงบประมาณ 2548 ตัวอย่างคือ ข้าราชการระดับ 
1 – 6 ทุกคนจ านวน 367 คนพบว่า เจ้าหน้าที่สรรพากรมีความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง 
ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานและระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ เจ้าหน้าที่สรรพากรชายมีความผูกพัน
ต่อองค์การมากกว่าเจ้าหน้าที่หญิง เจ้าหน้าที่มีอายุ 41 ปีขึ้นไป มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่า
เจ้าหน้าที่ที่มีอายุต่ ากว่า 40 ปี เจ้าหน้าที่ที่สมรสแล้วมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าเจ้าหน้าที่ที่เป็น
โสด เจ้าหน้าที่สรรพากรที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี เจ้าหน้าที่ในต าแหน่ง C2 มีความผูกพัน
ต่อองค์การมากกว่าเจ้าหน้าที่ในต าแหน่งอ่ืนๆ และเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานในองค์การมานานมีความ
ผูกพันมากกว่าเจ้าหน้าที่ที่มี เวลาปฏิบัติงานในองค์การน้อยในด้านปัจจัยลั กษณะองค์การมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ความรู้สึกมั่นคงและเชื่อถือในองค์การ การกระจาย
อ านาจเพ่ือให้เจ้าหน้าที่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความชัดเจนของกฎระเบียบ ค าสั่ง และข้อบังคับ
ต่างๆ ในเรื่องของลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความหลากหลายของ
งาน ความส าคัญของงาน อิสระในการท างาน โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และสุดท้ายคือ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลก็มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและ
องค์การ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาการพิจารณาความดีความชอบ 

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวข้างต้น พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมี
ความส าคัญต่อองค์การในการด าเนินงานและการพัฒนางานขององค์การให้มีประสิทธิผลมากขึ้นและ
การศึกษาในครั้งนี้ผู้ศึกษาจะด าเนินการศึกษาปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคล ที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ตามกรอบแนวคิดของการศึกษา ภาพที่ 1.1 

 
 

 



 

 

บทท่ี 3 

วิธีด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

การศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) มีรายละเอียด
วิธีด าเนินการศึกษา ดังนี้  

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
2.  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  
3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล  
4.  การวิเคราะห์ข้อมูล  

 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
 

1.1 ประชำกร (Population) ที่ใช้ในกำรศึกษำ คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ 
วิทยาเขตพัทลุง จ านวน 500 คน จ าแนกเป็นบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ (ฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยทักษิณ 2561)  
 1.2 กลุ่มตัวอย่ำง (Sample) คือ กลุ่มบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ทั้ง
บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนทั้งหมด โดยมีการเลือกตัวอย่างและการก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างจากสูตรของ Taro Yamane ระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติ  0.05 (Yamane 1970: 
pp.580-581) ก าหนดตัวแปรประกอบสูตร ดังนี้  

ความเชื่อมั่น = 95%  
ความคลาดเคลื่อน (e) = 0.05  
จ านวนประชากร (N) = 54  
ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง = n  

 

จากจ านวนประชากรบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง จ านวน 500 คน 
ทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน และจะได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 217 คน จากการค านวณจากสูตร
ดังนี้  
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แทนค่าจากสูตร   𝑛   =       𝑁 

                                                  1+𝑁𝑁𝑒𝑒2  

𝑛   =        500 
          1+500(0.05)2  

𝑛   =   1,1673.9175  

𝑛   =    297.89  
 

2.  เครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 
 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) แบ่งออกเป็น 3 ตอน 
ซึ่งผู้ศึกษาจัดท าขึ้นจาการสังเคราะห์เนื้อหาจากวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รายละเอียดดังนี้  

2.1 แบบสอบถำม ตอนที่ 1 ข้อมูลค าถามส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบ
ส ารวจรายการ เพ่ือให้เลือกตอบ (Check List) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง
พนักงานมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ระดับรายได้ สถานภาพ และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน จ านวน 7 ข้อ  

2.2 แบบสอบถำม ตอนที่ 2 ข้อมูลค าถามปลายปิด (Close – ended Questionnaires) 
ที่มีความเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกเป็นชุดค าถาม 3 ด้าน คือ 1) ด้านความเชื่อมั่น 
การยอมรับใเป้าหมายองค์การ 2) ด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามเพ่ือความส าเร็จของ
องค์การ และ 3) ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ  มีระดับความผูกพันต่อ
องค์การ 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด  

ระดับคะแนน 5 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด  
ระดับคะแนน 4 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก  
ระดับคะแนน 3 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง  
ระดับคะแนน 2 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อย  
ระดับคะแนน 1 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด  

2.3 กำรหำคุณภำพเครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำ  
2.3.1 การหาคุณภาพเครื่องมือโดยน าไปเสนออาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษาค้นคว้า

อิสระ เพ่ือท าการตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา (Content Validity) การใช้ภาษา ความชัดเจน
ของภาษา เพ่ือน ามาปรับปรุงให้มีความถูกต้เองชัดเจน  
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2.3.2 ตรวจสอบความเชื่อม่ันของเครื่องมือโดยการน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ 
(Try-out) จ านวน 30 ชุด กับพนักงานที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง และน ามาวิเคราะห์ความเชื่อมั่นของ
เครื่องมือ (Reliability) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์เอลฟา (Alpha Coefficient Method) โดยมีค่าความ
เชื่อมั่นที่ 7.5  

2.2.3 จัดพิมพ์และท าส าเนาเครื่องมือ เพ่ือใช้เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษาครั้งนี ้จ านวน 300 ชุด  
 

3.  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  
 

การเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษา เรื่อง ความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง มีรายละเอียดดังนี้  

3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ข้อมูลนี้จะเป็นข้อมูลของชุดแบบสอบถามส าหรับ
เก็บข้อมูลพนักงานมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง จ านวน 217 ชุด  

3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ข้อมูลนี้จะเป็นข้อมูลที่ผู้ศึกษาได้สืบค้นจาก
เอกสารการประชาสัมพันธ์เผยแพร่ข้อมูลของมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ หนังสือ 
และเอกสารอื่นๆ เพ่ือใช้ส าหรับการอ้างอิงการศึกษาค้นคว้าอิสระในครั้งนี้  
 

4.  กำรวิเครำะห์ข้อมูล  
 

การวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปวิเคราะห์
ข้อมูลเพ่ือหาค่าทางสถิติ รายละเอียดดังนี้  

4.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลส่วนบุคคล วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive) 
โดยแจกแจง และค่าร้อยละ (Percentage) เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย
ทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ระดับรายได้ สถานภาพ และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  

4.2 กำรวิเครำะห์ควำมผูกพันต่อองค์กำร วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) ของคะแนนที่วัดระดับความผูกพันต่อองค์การจาก
แบบสอบถาม ตามเกณฑ์แปลความหมายของความผูกพันต่อองค์การ รายละเอียดดังนี้  
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ความกว้างของอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด−คะแนนต่ าสุด 
                จ านวนชั้นที่ต้องการแบ่ง  

 
=     5−15  

   5 
 =   0.80  

 

ผลความกว้างอันตรภาคชั้นตามเกณฑ์แปลความหมาย คือ  
4.21 – 5.00  หมายถึง ผูกพันมากท่ีสุด  
3.41 – 4.20  หมายถึง ผูกพันมาก  
2.61 – 3.40  หมายถึง ผูกพัน  
1.81 – 2.60  หมายถึง ผูกพันน้อย  
1.00 – 1.80  หมายถึง ผูกพันน้อยที่สุด  

 

4.3 น ำค่ำข้อมูลที่ได้จำกแบบสอบถำมมำบันทึกข้อมูลต่างๆ ลงในโปรแกรม SPSS  
เพ่ือค านวณทางสถิติ เพ่ือท าการวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ  

4.4 กำรวิเครำะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีควำมสัมพันธฺกับควำมรู้สึกที่มีต่อองค์กำร  
ใช้การทดสอบค่าที (t-test) เป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง  
2 กลุ่ม การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one – way ANOVA) และการทดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่โดยวิธีเชฟเฟ่ (Scheffe’s method)  

4.5 กำรวิเครำะห์ข้อเสนอแนะที่เกี่ยวกับกำรสร้ำงเสริมควำมผูกพันต่อองค์กำร  
โดยการวิเคราะห์เนื้อหาสาระ (Content Analysis) จากการนับจ านวน และหาค่าร้อยละ และความถี่
ในแต่ละข้อเสนอแนะ 

 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 
การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานและความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การศึกษากรณี

มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 217 ตัวอย่าง
เก็บรวบรวมข้อมูลที่สามารถน ามาวิเคราะห์ได้ จ านวน 217 ตัวอย่าง คิดเป็นร้อยละ 100.00 ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา ซึ่งผลการด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลและการน าเสนอผลการ
วิเคราะห์และมีการใช้ตัวแปรทางสถิติ ตามข้อมูลดังนี้ 

X  แทน  ค่าเฉลี่ย  
S.D..  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
n  แทน  จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง  
t  แทน  ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณา t-distribution  
F  แทน  ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณา F-distribution  
Sig  แทน  ความน่าจะเป็นที่เกิดค่า F  
และใช้แบบสอบถามที่สร้างขึ้นตามกรอบแนวคิดการศึกษาเป็นเครื่องมือ โดยผลวิเคราะห์

บทที ่4 จะน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 3 ตอน คือ  
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล  
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ  
ตอนที่ 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน  

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล  
 

จากการสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง  
7 ค าถาม คือ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะการปฏิบัติงาน ระดับรายได้ต่อเดือน และ
สายงานที่ปฏิบัติ ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 217 คน ตามข้อมูลดังตารางที่ 4.1  
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4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 
 จากการเก็บข้อมูลโดยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง จ านวน 217 ชุด ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับรายได้ต่อเดือน และสายงานที่ปฏิบัติ โดยแสดงเป็นสัดส่วน  
(ร้อยละ) และจ านวนของประชากร พร้อมกับการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังต่อไปนี้  
ดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที ่4.1 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวนบุคลากร ร้อยละ 
1. เพศ   

ชาย 85 39.20 
หญิง 132 60.80 
รวม 217 100.00 

2. อายุ   
18-25 ปี 3 1.40 
26-35 ปี 78 35.90 

3.36 ปีขึ้นไป 136 62.70 
รวม 217 100.00 

3. สถานภาพ   
โสด 107 49.30 

สมรส 110 50.70 
อ่ืนๆ - - 
รวม 217 100.00 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวนบุคลากร ร้อยละ 
4. ระดับการศึกษา   

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 2 1.00 
ปวส./อนุปริญญาตรี หรือเทียบเท่า   

ปริญญาตรี 75 34.48 
ปริญญาตโท 72 33.18 
ปริญญาเอก 68 31.34 

รวม 217 100.00 
5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

1-5 ปี 63 29.03 
6-10 ปี 62 28.58 

11 ปีขึ้นไป 92 42.39 
รวม 217 100.00 

6. ระดับรายได้ต่อเดือน   
ต่ ากว่า 10,001 บาท 4 1.80 

10,001 – 20,000 บาท 73 33.36 
20,001 – 30,000 บาท 57 26.30 
30,001 – 40,000 บาท 67 30.90 
40,001 – 50,000 บาท 6 2.80 

50,001 บาทขึ้นไป 10 4.60 
รวม 217 100.00 

7. สายงานที่ปฏิบัติ   
อาจารย์ 62 28.58 

นักวิชาชีพ 48 22.12 
นักวิชาการ 52 23.97 

เจ้าหน้าที่บริหารงาน 48 22.12 
ผู้ปฏิบัติงานบริการ 5 2.21 

อ่ืนๆ 2 1.00 
รวม 217 100.00 
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จากตารางที่ 4.1 พบว่า จ านวนและร้อยละผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามข้อมูล
ส่วนบุคคล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) เพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่างของบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง 
จ านวน 217 คน เป็นเพศหญิงจ านวน 85 คน และเพศชาย จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 39.20 
และ 60.80 ตามล าดับ  

2) อายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างบุคลากร มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง  
ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 36 ปีขึ้นไป รองลงมา 26 – 35 ปี และอายุ 18 – 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 62.70, 
35.90 และ 1.40 ตามล าดับ 

3) สถานภาพ พบว่า กลุ่มบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง มี
สถานภาพโสด จ านวน 107 คน และสถานภาพสมรสแล้ว จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 49.30 
และ 50.70 สถานภาพอ่ืนๆ ไม่มี 

4) ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง  
ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จ านวน 72 คน ระดับปริญญาเอก 
จ านวน 68 คน และระดับ ปวส./อนุปริญาตรี หรือเทียบเท่า จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 34.38, 
33.18, 31.34 และ 1.00 ตามล าดับ 

5) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า กลุ่มบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขต
พัทลุง มีระยะเวลาปฏิบัติงานช่วงเวลา 11 ปีขึ้นไป จ านวน 92 คน รองลงมา ช่วงเวลา 1 – 5 ปี 
จ านวน 63 คน และช่วงเวลา 6 – 10 ปี จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 42.39, 29.03 และ 28.58 
ตามล าดับ 

6) ระดับรายได้ พบว่า กลุ่มบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ระดับ
รายได้ 10,001 – 20,000 บาท จ านวน 73 คน รองลงมาระดับรายได้ 30,001 – 40,000 บาท 
จ านวน 67 คน ระดับรายได้ 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 57 คน ระดับรายได้ 50,001 บาท 
ขึ้นไป จ านวน 10 คน ระดับรายได้ 40,001 – 50,000 บาท จ านวน 6 คน และระดับระดับรายได้  
ต่ ากว่า 10,001 บาท จ านวน 4 คน  คิดเป็นร้อยละ 33.60 30.90 26.30 4.60 2.80 และ 1.80 
ตามล าดับ 

7) สายงานที่ปฏิบัติ พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง สายงาน
อาจารย์ จ านวน 62 คน สายงานนักวิชาการ จ านวน 52 คน สายงานนักวิชาชีพ จ านวน 48 คน  
สายงานเจ้าหน้าที่บริหารงาน จ านวน 48 คน สายงานผู้ปฏิบัติงานบริการ จ านวน 5 คน และสายงาน
อ่ืนๆ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 28.58, 23.97, 22.12, 22.12, 2.21, 1.00 ตามล าดับ 
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ 
 

จากการสอบถามระดับความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ  ของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง จ านวน 217 คน ดังตารางที่ 4.2 – 4.5  

 
ตารางที ่4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในลักษณะงาน 

จ าแนกตามรายข้อ   
 

ความพึงพอใจในลักษณะงาน 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. องค์การเปิดโอกาสให้ท่านได้ท าสิ่งที่ดีที่สุดในงานทุกวัน 4.13 0.80 มาก 
2. ท่านรู้ว่างานของท่านมีความส าคัญต่อเป้าหมาย
ความส าเร็จขององค์การ 

3.47 1.00 มาก 

3. ท่านเข้าไปอ่านข้อมูลข่าวสารขององค์การโดยผ่าน 
ระบบ Internet, Email บอร์ดประชาสัมพันธ์  
ขององค์การเป็นประจ า 

3.27 1.13 ปานกลาง 

4. ท่านได้รับมอบอ านาจ อย่างเพียงพอในการท างาน 
ที่ท่านได้รับผิดชอบ 

3.14 1.06 ปานกลาง 

5. ท่านสามารถวางแผนและก าหนดวิธีการท างาน 
ในงานที่รับผิดชอบได้เอง 

3.54 1.05 มาก 

6. องค์การเปิดโอกาสให้ท่านได้เข้าร่วมประชุมและ 
แสดงความคิดเห็นเสมอ 

3.09 1.07 ปานกลาง 

7. งานที่ท่านท า เป็นงานที่ต้องใช้ทักษะ ความรู้  
ท้าทาย ความสามารถ 

3.41 0.96 ปานกลาง 

8. งานที่ท าเปิดโอกาสให้ท่านได้ติดต่อประสานงาน 
และท าความรู้จัก คุ้นเคยกับบุคคลอื่น 

3.47 1.00 มาก 

รวม 3.44 1.01 มาก 
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จากตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ความพึงพอใจในลักษณะงานจ าแนกรายข้อ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) องค์การเปิดโอกาสให้ท่านได้ท าสิ่งที่ดีที่สุดในงานทุกวัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.80 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในลักษณะงานอยู่
ในระดับมาก 

2) ท่านรู้ว่างานของท่านมีความส าคัญต่อเป้าหมายความส าเร็จขององค์การ  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.00 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ 
พึงพอใจในลักษณะงานอยู่ในระดับมาก 

3) ท่านเข้าไปอ่านข้อมูลข่าวสารขององค์การโดยผ่านระบบ Internet, Email 
บอร์ดประชาสัมพันธ์ ขององค์การเป็นประจ า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.27 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
1.13 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในลักษณะงานอยู่ในระดับปานกลาง  

4) ท่านได้รับมอบอ านาจ อย่างเพียงพอในการท างานที่ท่านได้รับผิดชอบ  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.06 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ 
พึงพอใจในลักษณะงานอยู่ในระดับปานกลาง 

5) ท่านสามารถวางแผนและก าหนดวิธีการท างานในงานที่รับผิดชอบได้เอง  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.05 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ 
พึงพอใจในลักษณะงานอยู่ในระดับมาก 

6) องค์การเปิดโอกาสให้ท่านได้เข้าร่วมประชุมและแสดงความคิดเห็นเสมอ 
 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.09 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.07 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ 
พึงพอใจในลักษณะงานอยู่ในระดับปานกลาง 

7) งานที่ท่านท า เป็นงานที่ต้องใช้ทักษะ ความรู้ ท้าทาย ความสามารถ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.41 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.96 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
ในลักษณะงานอยู่ในระดับปานกลาง 

8) งานที่ท าเปิดโอกาสให้ท่านได้ติดต่อประสานงานและท าความรู้จัก คุ้นเคยกับ
บุคคลอื่น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.00 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในลักษณะงานอยู่ในระดับมาก 
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ตารางที ่4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจลักษณะ
ของการปฏิบัติงาน จ าแนกรายข้อ   

 

ความพึงพอใจลักษณะของการปฏิบัติงาน 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. การแบ่งแยกขอบข่าย หน้าที่งานของแต่ละฝ่าย 
ยังไม่ชัดเจน ในงานที่ต้องท าร่วมกัน 

3.47 0.86 มาก 

2. ภาษาอังกฤษเป็นอุปสรรคในการสื่อสารและ 
การท างานของท่าน 

3.34 0.98 ปานกลาง 

3. ผู้บังคับบัญชา ดูแลเอาใจใส่และห่วงใยท่านท่านเป็นอย่างดี 3.18 1.07 ปานกลาง 
4. ใน 6 เดือนที่ผ่านมา มีหัวหน้าหรือเพ่ือนร่วมงานได้พูดคุย
ถึงผลการปฏิบัติงานกับท่าน 

3.05 0.99 ปานกลาง 

5. เมื่อท่านปฏิบัติงานผิดพลาด ท่านได้รับก าลังใจ โอกาส 
และการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 
เพ่ือพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

3.05 1.11 ปานกลาง 

รวม 3.27 0.53 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ  

ความพึงพอใจลักษณะของการปฏิบัติงาน จ าแนกรายข้อ  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
1) การแบ่งแยกขอบข่าย หน้าที่งานของแต่ละฝ่ายยังไม่ชัดเจน ในงานที่ต้องท า

ร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.86 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในลักษณะงานอยู่ในระดับมาก 

2) ภาษาอังกฤษเป็นอุปสรรคในการสื่อสารและการท างานของท่าน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.34 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.98 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
ลักษณะงานอยู่ในระดับปานกลาง 

3) ผู้บังคับบัญชา ดูแลเอาใจใส่และห่วงใยท่านท่านเป็นอย่างดี  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.18 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.07 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในลักษณะงาน 
อยู่ในระดับปานกลาง 

4)  ใน 6 เดือนที่ผ่านมา มีหัวหน้าหรือเพ่ือนร่วมงานได้พูดคุยถึงผลการปฏิบัติงาน
กับท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.99 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในลักษณะงานอยู่ในระดับปานกลาง 
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5) เมื่อท่านปฏิบัติงานผิดพลาด ท่านได้รับก าลังใจ โอกาสและการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานเพ่ือพัฒนาตนเองอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 1.11 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในลักษณะงานอยู่ในระดับ 
ปานกลาง 

 
ตารางที ่4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในลักษณะ

องค์การ จ าแนกรายข้อ   
 

ความพึงพอใจในลักษณะองค์การ 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านได้รับทราบข่าวสารข้อมูลขององค์การจาก
ผู้บังคับบัญชาอย่างรวดเร็วและสม่ าเสมอ 

3.52 0.92 มาก 

2. หัวหน้างานมีความรู้ความสามารถในหน้าที่การงาน 3.14 1.12 ปานกลาง 
3. การท างานคือการคล้อยตามความคิดเห็นของหน้างาน 2.64 1.24 ปานกลาง 
4. ท่านมีเพ่ือนที่ดี มีความสนิทสนมในที่ท างาน 3.58 0.83 มาก 
5. ท่านรู้สึกว่ามีการแบ่งพรรคแบ่งพวกกันภายในหน่วยงาน
ของท่านและท่านรู้สึกอึดอัดใจ 

3.27 0.99 มาก 

6. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 2.98 1.13 มาก 
7. หากต้องจากองค์การแห่งนี้ไปท่านจะเสียดายและ 
อาลัยเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างมาก 

4.06 0.82 มาก 

8. ในปีที่ผ่านมาท่านมีโอกาสเรียนรู้และเจริญก้าวหน้า 
ในองค์การ 

3.15 0.99 มาก 

รวม 3.39 0.63 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ความพึงพอใจในลักษณะองค์การ จ าแนกรายข้อ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
1) ท่านได้รับทราบข่าวสารข้อมูลขององค์การจากผู้บังคับบัญชาอย่างรวดเร็วและ

สม่ าเสมอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.92 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในลักษณะองค์การอยู่ในระดับมาก 

2) หัวหน้างานมีความรู้ความสามารถในหน้าที่การงาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14  
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.12 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในลักษณะองค์การ
อยู่ในระดับปานกลาง 
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3) การท างานคือการคล้อยตามความคิดเห็นของหน้างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.64 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.24 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในลักษณะองค์การ
อยู่ในระดับปานกลาง 

4) ท่านมีเพ่ือนที่ดี มีความสนิทสนมในที่ท างาน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในลักษณะองค์การอยู่
ในระดับมาก 

5) ท่านรู้สึกว่ามีการแบ่งพรรคแบ่งพวกกันภายในหน่วยงานของท่าน และท่านรู้สึก
อึดอัดใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.27 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.99 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในลักษณะองค์การอยู่ในระดับมาก 

6) หัวหน้าท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.98 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.13 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในลักษณะองค์การ
อยู่ในระดับมาก 

7) หากต้องจากองค์การแห่งนี้ไปท่านจะเสียดายและอาลัยเพ่ือนร่วมงานเป็น 
อย่างมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82 และระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับความพึงพอใจในลักษณะองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 

8) ในปีที่ผ่านมาท่านมีโอกาสเรียนรู้และเจริญก้าวหน้าในองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.15 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.99 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในลักษณะ
องค์การอยู่ในระดับมาก 
 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

จ าแนกรายข้อ   
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านพอใจกับวิธีการเลื่อนต าแหน่งตามเกณฑ์ 
ที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน 

3.32 0.84 ปานกลาง 

2. ท่านคิดถึงการท างานในองค์การอ่ืนที่ก้าวหน้ามากกว่านี้ 3.21 0.87 ปานกลาง 
3. ท่านมีความตั้งใจที่จะก้าวหน้าในการท างาน 3.86 0.89 มาก 
4. ในที่ท างานมีการพัฒนาทักษะความสามารถหรือ 
ให้ความรู้เพิ่มเติม 

3.54 0.95 มาก 

5. หน้าที่การงานของท่านในปัจจุบันถือว่ามีความมั่นคง 3.51 0.93 มาก 
6. ท่านไม่แน่ใจกับความม่ันคงขององค์การ 3.85 0.86 มาก 
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ตารางที ่4.5 (ต่อ)   
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

7. การมีโอกาสท ากิจกรรมร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน 3.76 0.78 มาก 
8. ความสนิทสนมระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 3.72 0.77 มาก 
9. เหตุผลที่ท่านต้องการเปลี่ยนงาน เพราะต้องการ 
องค์การที่มีสวัสดิการมากกว่านี้ 

4.11 0.72 มาก 

10. ท่านเป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพขององค์การ 3.76 0.79 มาก 
รวม 3.71 0.54 มาก 

 
จากตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกรายข้อ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
1) ท่านพอใจกับวิธีการเลื่อนต าแหน่งตามเกณฑ์ที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน  มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.32 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.84 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การอยู่ในระดับปานกลาง 

2) ท่านคิดถึงการท างานในองค์การอ่ืนที่ก้าวหน้ามากกว่านี้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.21 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.87 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
ระดับปานกลาง 

3) ท่านมีความตั้งใจที่จะก้าวหน้าในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.89 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน 
ระดับมาก 

4) ในที่ท างานมีการพัฒนาทักษะความสามารถหรือให้ความรู้เพ่ิมเติม มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.54 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.95 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ
องค์การอยู่ในระดับมาก 

5) หน้าที่การงานของท่านในปัจจุบันถือว่ามีความมั่นคง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.93 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
ระดับมาก 

6) ท่านไม่แน่ใจกับความมั่นคงขององค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.86 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก 



47 

7) การมีโอกาสท ากิจกรรมร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.78 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน 
ระดับมาก 

8) ความสนิทสนมระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.77 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก 

9) เหตุผลที่ท่านต้องการเปลี่ยนงาน เพราะต้องการองค์การที่มีสวัสดิการมากกว่านี้ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.72 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก 

10) ท่านเป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพขององค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.79 และระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน 
ระดับมาก 
 

ตอนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานการศึกษา ประกอบด้วย 

 3.1 สมมติฐานข้อที่ 1 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง มีความผูกพัน
ต่อองค์กรระดับมาก 

 ผลของการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง
มีความผูกพันต่อองค์การระดับมาก แต่ผลการทดสอบจากตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อ
องค์การในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 3.71 หมายถึงบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก ซึ่ง
ตรงกับสมมติฐาน 

 3.2 สมมติฐานข้อที่ 2 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง มีปัจจัยพ้ืนฐาน
ส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน  

 ผลของการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง
มีปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

 เนื่องจากตัวแปรอิสระ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน ระดับรายได้ต่อเดือน และสายงานที่ปฏิบัติที่มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง
จนถึงปัจจุบันตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร มีมิติย่อยที่วัด 5 ด้าน ความ
เชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์การ การปกป้องรักษาชื่อเสียง และภาพลักษณ์องค์การ ความภูมิใจใน
การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความทุ่มเทพยายามให้กับองค์การด้วยความเต็มใจ และความปรารถนา
เป็นสมาชิกองค์การต่อไป ดังนี้ 
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 สมมติฐานที่ 2.1 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ที่มีเพศแตกต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 2.2 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ที่มีอายุแตกต่างกัน
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 2.3 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ที่มีสถานภาพ
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 2.4 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 2.5 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 2.6 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ที่มีระดับรายได้ต่อ
เดือนแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 2.7 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ที่มีสายงานที่ปฏิบัติ
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 3.2.1 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.1 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขต
พัทลุง ที่มีเพศแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.6 ผลการทดสอบระดับความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามเพศ 
 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ เพศ จ านวน X  S.D. t Sig 
1. ความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์การ ชาย 85 4.17 0.521 0.191 0.422 

หญิง 132 4.11 0.474   
2. การปกป้องรักษาชื่อเสียง และ 
ภาพลักษณ์องค์การ 

ชาย 85 4.37 0.513 0.670 0.721 
หญิง 132 4.41 0.545   

3. ความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ชาย 85 4.07 0.481 0.977 0.623 
หญิง 132 4.32 0.444   

4. ความทุ่มเทความพยายามให้กับองค์การ 
ด้วยความเต็มใจ 

ชาย 85 4.01 0.424 0.984 0.842 
หญิง 132 4.06 0.522   

5. ความปรารถนาเปน็สมาชิกองค์การต่อไป ชาย 85 4.12 0.561 0.925 0.741 

หญิง 132 4.02 0.433   

รวมทั้ง 5 ด้าน 
ชาย 85 4.15 0.500 0.749 0.670 
หญิง 132 4.18 0.484   
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 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความ
ผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์การ การปกป้องรักษาชื่อเสียง และ
ภาพลักษณ์องค์การ ความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความทุ่มเทความพยายามให้กับ
องค์การด้วยความเต็มใจและความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์การต่อไป  และภาพรวมทั้ง 5 ด้าน 
จ าแนกตามเพศโดยทดสอบค่า t (t-Test) พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณวิทยาเขตพัทลุง มีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมทั้ง 5 ด้านไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2.1  
 3.2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.2 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขต
พัทลุง ที่มีอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.7 ผลการทดสอบระดับความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามอายุ 
 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ อายุ จ านวน X  S.D. F Sig 

1. ความเชื่อมั่นต่อเป้าหมาย
ขององค์การ 

18 – 25 ปี
26 – 35 ปี 

3 
78 

4.12 
3.84 

0.411 
0.673 

 

1.512 0.912 
 

 36 ปีขึ้นไป 136 3.66 0.365   

2. การปกป้องรักษาชื่อเสียง  18 – 25 ป ี 3 4.13 0.477 6.255 0.050 
และภาพลักษณ์องค์การ 26 – 35 ปี 78 3.49 0.711   
 36 ปีขึน้ไป 136 4.05 0.478   
3. ความภูมิใจในการ 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

18 – 25 ป ี 3 4.91 0.321 2.194 0.091 
26 – 35 ปี 78 4.36 0.545   
36 ปีขึ้นไป 136 4.35 0.798   

4. ความทุ่มเทความ 
พยายามให้กับองค์การ 
ด้วยความเต็มใจ 

18 – 25 ป ี 3 4.01 0.526 5.215 0.621 
26 – 35 ปี 78 3.91 0.561   
36 ปีขึ้นไป 136 4.90 0.416   

5. ความปรารถนาเปน็ 
สมาชิกองค์การต่อไป 

18 – 25 ป ี 3 4.77 0.498 3.111 0.564 
26 – 35 ปี 78 4.65 0.548   
36 ปีขึ้นไป 136 4.52 0.658   

รวมทั้ง 5 ด้าน 
18 – 25 ป ี 3 4.388 0.4466 3.6574 0.4476 
26 – 35 ปี 78 4.05 0.6076   
36 ปีขึ้นไป 136 4.37 0.543   
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 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบของระดับความ
ผูกพันต่อองค์การจ าแนกตามอายุ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ( F – test) หรือ One 
– way Analysis of Variance) พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ที่มีความ
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์การ ไม่แตกต่างกัน  การ
ปกป้องรักษาชื่อเสียง และภาพลักษณ์องค์การ ความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความ
ทุ่มเทความพยายามให้กับองค์การด้วยความเต็มใจและความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์การต่อไป และ

ในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ α เท่ากัน 0.05 ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงท าการ
ทดสอบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยวิธีการ Schaffe ผลการทดสอบดังตาราง ที่ 4.8 – 4.10  
 
ตารางที่ 4.8 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ด้านการปกป้องรักษาชื่อเสียง และภาพลักษณ์องค์การ เป็น 
รายคู่ จ าแนกตามอายุ 

 
  ความแตกต่างของอาย ุ

อายุ                 18 – 25 ปี    26 – 35 ปี    36 ปีขึ้นไป  

 X  4.13 3.49 4.05  

18 – 25 ปี 4.13 0.477 0.38 0.07*  

26 – 35 ปี 3.49 - 0.711 0.21  

36 ปีขึ้นไป 4.05 - - 0.478  

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ α = 0.05  
 

จากตารางที่ 4.8 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ด้านความการปกป้องรักษาชื่อเสียง และภาพลักษณ์
องค์การ พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ที่มีอายุระหว่าง 18 – 25 ปี มีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ การปกป้องรักษาชื่อเสียง และภาพลักษณ์องค์การ มากกว่าบุคลากร
มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุงที่มีอายุน้อยกว่าและอายุมากกว่าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ α = 0.05 
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ตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การเป็นรายคู่ จ าแนก
ตามอายุ 

 

  ความแตกต่างของอาย ุ

อายุ                 18 – 25 ปี    26 – 35 ปี    36 ปีขึ้นไป  

 X          4.91 4.36 4.35  

18 – 25 ปี 4.91 0.321 0.05* 0.381  

26 – 35 ปี 4.36 - 0.545 0.521  

36 ปีขึ้นไป 4.35 - - 0.798  

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ α = 0.05  
 

จากตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ด้านความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ
พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ที่มีอายุระหว่าง 18 – 25 ปี มีระดับความผูกพัน
ต่อองค์การ การปกป้องรักษาชื่อเสียง และภาพลักษณ์องค์การ มากกว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ 

วิทยาเขตพัทลุงที่มีอายุน้อยกว่าและอายุมากกว่าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ α = 0.05 
 
ตารางที่ 4.10 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ด้านความทุ่มเทความพยายามให้กับองค์การด้วยความเต็มใจ
เป็นรายคู่ จ าแนกตามอายุ 

 

  ความแตกต่างของอายุ 

อายุ                 18 – 25 ปี    26 – 35 ปี    36 ปีขึ้นไป  
 

X          4.01 3.91 4.9  
18 – 25 ปี 4.01 0.526 0.28* 0.05*  
26 – 35 ปี 3.91 - 0.561 0.38  
36 ปีขึ้นไป 4.9 - - 0.416  

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  = 0.05  
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จากตารางที่ 4.10 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ด้านความทุ่มเทความพยายามให้กับองค์การด้วย
ความเต็มใจพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ที่มีอายุระหว่าง 18 – 25 ปี มีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ การปกป้องรักษาชื่อเสียง และภาพลักษณ์องค์การ มากกว่าบุคลากร
มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุงที่มีอายุน้อยกว่าและอายุมากกว่าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ α  = 0.05 
 
ตารางที่ 4.11 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์การต่อไปเป็นรายคู่ จ าแนก
ตามอายุ 

 

  ความแตกต่างของอายุ 

อายุ                 18 – 25 ปี    26 – 35 ปี    36 ปีขึ้นไป  
 

X          4.77 4.65 4.52  
18 – 25 ปี 4.77 0.498 0.05* 0.012*  
26 – 35 ปี 4.65 - 0.548 0.429  
36 ปีขึ้นไป 4.52 - - 0.658  

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ α = 0.05  
 

                จากตารางที่ 4.11 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์การต่อไป 
พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ที่มีอายุระหว่าง 18 – 25 ปี มีระดับความผูกพัน
ต่อองค์การ การปกป้องรักษาชื่อเสียง และภาพลักษณ์องค์การ มากกว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ 

วิทยาเขตพัทลุงที่มีอายุน้อยกว่าและอายุมากกว่าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ α = 0.05 
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3.2.3 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.3 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขต
พัทลุง ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 4.12 ผลการทดสอบระดับความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามระดับการศึกษา  
 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับ

การศึกษา 
จ านวน X  S.D. F Sig 

1.ความเชื่อมั่นต่อเป้าหมาย 
ขององค์การ 

ปริญญาตร ี 75 4.25 0.412 0.457 0.502 
ปริญญาโท 72 4.52 0.415   

ปริญญาเอก 68 4.11 0.452   

2.การปกป้องรักษาชื่อเสียง  
และภาพลักษณ์องค์การ 

ปริญญาตร ี 75 3.27 0.392 1.001 0.341 

ปริญญาโท 72 3.91 0.519   

ปริญญาเอก 68 3.92 0.484   
3.ความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึง่ 
ขององค์การ 

ปริญญาตร ี 75 4.07 0.524 0.231 0.394 
ปริญญาโท 72 4.31 0.569   
ปริญญาเอก 68 4.44 0.511   

4.ความทุ่มเทความพยายาม 
ให้กับองค์การด้วยความเต็มใจ 

ปริญญาตร ี 75 3.97 0.479 0.368 0.507 

ปริญญาโท 72 4.41 0.421   

ปริญญาเอก 68 4.44 0.563   

5.ความปรารถนาเปน็สมาชิก 
องค์การต่อไป 

ปริญญาตร ี 75 4.12 0.533 0.235 0.357 

ปริญญาโท 72 4.01 0.512   

ปริญญาเอก 68 4.04 0.544   

รวมทั้ง 5 ด้าน 
ปริญญาตร ี 75 3.936 0.468 0.458 0.420 

ปริญญาโท 72 4.232 0.4872   
ปริญญาเอก 68 4.19 0.5108   
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จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบของระดับความ
ผูกพันต่อองค์การตามระดับการศึกษา โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F – test) หรือ 
One – way Analysis of Variance) พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์การ ด้านการ
ปกป้องรักษาชื่อเสียง และภาพลักษณ์องค์การ ด้านความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้าน
ความทุ่มเทความพยายามให้กับองค์การด้วยความเต็มใจ และด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์การ
ต่อไป และในภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2.2  
 3.2.4 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.4 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขต
พัทลุง ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.13 ผลการทดสอบระดับความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
 

ระดับความผูกพัน 
ต่อองค์การ 

ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 

จ านวน X  S.D. F Sig 

1.ความเชื่อมั่นต่อ 
เป้าหมายขององค์การ 

1 – 5 ปี 3 4.12 0.411 1.512 0.912 
6 – 10 ปี 78 3.84 0.673   
11 ปีขึ้นไป 136 3.66 0.365   

2.การปกป้องรักษา 
ชื่อเสียง และ 
ภาพลักษณ์องค์การ 

1 – 5 ปี 3 4.13 0.477 6.255 0.050 

6 – 10 ปี 78 3.49 0.711   

11 ปีขึ้นไป 136 4.05 0.478   
3.ความภูมิใจในการเป็น 
ส่วนหนึ่งขององค์การ 

1-5 ปี  3 4.91 0.321 2.194 0.091 
6 – 10 ปี 78 4.36 0.545   
11 ปีขึ้นไป 136 4.35 0.798   

4.ความทุ่มเทความ 
พยายามให้กับองค์การ 
ด้วยความเต็มใจ 

1 – 5 ปี 3 4.01 0.526 5.215 0.621 
6 – 10 ปี 78 3.91 0.561   
11 ปีขึ้นไป 136 4.90 0.416   

5.ความปรารถนาเปน็ 
สมาชิกองค์การต่อไป 

1 – 5 ปี 3 4.77 0.498 3.111 0.564 
6 – 10 ปี 78 4.65 0.548   
11 ปีขึ้นไป 136 4.52 0.658   

ภาพรวมทั้ง 5 ด้าน 
1 – 5 ปี 3 4.388 0.4466 3.6574 0.4476 
6 – 10 ปี 78 4.05 0.6076   
11 ปีขึ้นไป 136 4.37 0.543   
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 จากตารางที่ 4.13 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของ
ระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์การ ด้านการปกป้องรักษา
ชื่อเสียง และภาพลักษณ์องค์การ ด้านความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้านความทุ่มเท
ความพยายามให้กับองค์การด้วยความเต็มใจ และด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์การต่อไป และ
ภาพรวมจ าแนกตามต าแหน่งของบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง โดยการทดสอบค่า  
t – (t – Test) พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์การ ด้านการปกป้องรักษา
ชื่อเสียง และภาพลักษณ์องค์การ ด้านความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้านความทุ่มเท
ความพยายามให้กับองค์การด้วยความเต็มใจ และด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์การต่อไป และ
ในภาพรวมทั้ง 5 ด้าน ไม่แตกต่างกัน 
 3.2.5 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.5 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขต
พัทลุง ที่มีระดับรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.14 ผลการทดสอบระดับความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ ระดับรายได ้ จ านวน X  S.D. F Sig 

1.ความเชื่อมั่นต่อ 
เป้าหมายขององค์การ 

ต่ ากว่า 10,001 บาท 4 4.74 0.412 5.241 0.005* 
10,001 – 20,000 บาท 73 3.98 0.394   
20,001 – 30,000 บาท 57 3.71 0.512   
30,001 – 40,000 บาท 67 3.41 0.311   

40,001 – 50,000 บาท 6 3.91 0.211   
50,001 บาทขึ้นไป 10 4.10 0.512   

2.การปกป้องรักษาชื่อเสียง  ต่ ากว่า 10,001 บาท 4 4.41 0.214 6.124 0.019* 
และภาพลักษณ์องค์การ 10,001 – 20,000 บาท 73 4.01 0.841   

20,001 – 30,000 บาท 57 4.41 0.412   

30,001 – 40,000 บาท 67 4.01 0.401   

40,001 – 50,000 บาท 6 4.24 0.122   

50,001 บาทขึ้นไป 10 3.87 0.438   
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ตารางที่ 4.14 (ต่อ)  
 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ ระดับรายได ้ จ านวน X  S.D. F Sig 

3.ความภูมิใจในการเป็น ต่ ากว่า 10,001 บาท 4 3.98 0.159 6.251 0.003* 
ส่วนหนึ่งขององค์การ 10,001 – 20,000 บาท 73 4.21 0.455   

20,001 – 30,000 บาท 57 3.91 0.621   
30,001 – 40,000 บาท 67 4.41 0.324   

40,001 – 50,000 บาท 6 4.29 0.351   
50,001 บาทขึ้นไป 10 4.31 0.764   

4.ความทุ่มเทความ 
พยายามให้กับองค์การ 

ต่ ากว่า 10,001 บาท
10,001 – 20,000 บาท 

4 
73 

3.99 
4.38 

0.251 
0.215 

5.214 0.038* 

ด้วยความเต็มใจ 20,001 – 30,000 บาท 57 4.28 0.321   
 30,001 – 40,000 บาท 67 4.14 0.652   
 40,001 – 50,000 บาท 6 4.13 0.550   
 50,001 บาทขึ้นไป 10 4.01 0.461   
5.ความปรารถนาเปน็ 
สมาชิกองค์การต่อไป 

ต่ ากว่า 10,001 บาท
10,001 – 20,000 บาท 

4 
73 

4.09 
4.91 

0.455 
0.452 

7.921 0.002* 

 

20,001 – 30,000 บาท 57 3.98 0.651   
30,001 – 40,000 บาท 67 3.82 0.721   
40,001 – 50,000 บาท 6 3.82 0.559   

50,001 บาทขึ้นไป 10 3.54 0.490   

ภาพรวมทั้ง 5 ด้าน 

ต่ ากว่า 10,001 บาท 4 4.24 0.591 6.312 0001* 
10,001 – 20,000 บาท 73 4.29 0.581   
20,001 – 30,000 บาท 57 4.33 0.521   
30,001 – 40,000 บาท 67 4.91 0.624   
40,001 – 50,000 บาท 6 4.21 0.631   

50,001 บาทขึ้นไป 10 3.51 0.421   
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 จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบของระดับความ
ผูกพันต่อองค์การจ าแนกตามอายุ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F – test) หรือ  
One – way Analysis of Variance) พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ที่มีระดับ
รายได้แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์การ ด้านการ
ปกป้องรักษาชื่อเสียง และภาพลักษณ์องค์การ ด้านความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้าน
ความทุ่มเทความพยายามให้กับองค์การด้วยความเต็มใจ และด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์การ
ต่อไป และในภาพรวมไม่แตกต่างกัน  
 3.2.6 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.6 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขต
พัทลุงสถานภาพแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 
ตารางที ่4.15 ผลการทดสอบระดับความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามสถานภาพ 
 

ระดับความผูกพันต่อองค์การ สถานภาพ จ านวน 
X  S.D. F Sig 

1.ความเชื่อมั่นต่อเป้าหมาย 
ขององค์การ 

โสด 107 4.20 0.475 0.355 0.712 
สมรส 110 4.08 0.412   
อ่ืนๆ - 4.40 0.639   

2.การปกป้องรักษาชื่อเสียง  
และภาพลักษณ์องค์การ 

โสด 107 4.19 0.271 1.081 0.821 
สมรส 110 4.12 0.469   
อ่ืนๆ - 4.13 0.519   

3.ความภูมิใจในการเป็น 
ส่วนหนึ่งขององค์การ 

โสด 107 4.52 0.523 1.004 0.120 
สมรส 110 4.41 0519   
อ่ืนๆ - 4.31 0.484   

4.ความทุ่มเทความพยายาม 
ให้กับองค์การด้วยความเต็มใจ 

โสด 107 4.91 0.521 1.229 0.160 
สมรส 110 3.38 0.519   
อ่ืนๆ - 3.94 0.526   

5.ความปรารถนาเป็นสมาชิก 
องค์การต่อไป 

โสด 107 4.05 0.549 0.271 0.920 
สมรส 110 4.22 0.338   
อ่ืนๆ - 4.28 0.569   

ภาพรวมทั้ง 5 ด้าน 
โสด 107 4.06 0.479 0.870 0.552 

สมรส 110 4.15 0.478   
อ่ืนๆ - 4.32 0.412   
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 ตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบของระดับความผูกพัน 
ต่อองค์การจ าแนกตามสถานภาพ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F – test) หรือ  
One – way Analysis of Variance) พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ ที่มีสภาพแตกต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์การ ด้านการปกป้องรักษาชื่อเสียง และ
ภาพลักษณ์องค์การ ด้านความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้านความทุ่มเทความพยายาม
ให้กับองค์การด้วยความเต็มใจ และด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์การต่อไปและในภาพรวม

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ = α  0.05 ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงท าการทดสอบค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่โดยวิธีการ Scheffe ผลการทดสอบดังตารางที่ 4.16 - 4.17 
  
ตารางที่ 4.16 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย

ทักษิณ วิทยาเขตพัทลุงด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์การต่อไปเป็นรายคู่ จ าแนก
ตามสถานภาพ 

 

  ความแตกต่างของสถานภาพ 
สถานภาพ                 โสด สมรส อ่ืนๆ 
 

X  107 110 - 
โสด 107 0.28* 0.05* - 
สมรส 110 - 0.395 - 
อ่ืนๆ - - - - 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  α = 0.05  
 

จากตารางที่ 4.16 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์การต่อไปเป็นรายคู่ 
จ าแนกตามสถานภาพ พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ที่มีสถานภาพสมรส มีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การด้านความต้องการด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์การต่อไปมากกว่าบุคลากร

มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุงที่มีสถานโสด และอ่ืนๆ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ α= 0.05  
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 3.2.7 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.7 บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณที่มีสายที่
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.17 ผลการทดสอบระดับความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามสายงานที่ปฏิบัติ 
 

ระดับความผูกพัน 
ต่อองค์การ 

สถานภาพ จ านวน X  S.D. F Sig 

1.ความเชื่อมั่นต่อ 
เป้าหมายขององค์การ 

อาจารย ์ 62 4.06 0.479 2.212 0.115 
นักวิชาชีพ 48 4.10 0.524   
นักวิชาการ 52 4.21 0.188   

เจ้าหน้าทีบ่ริหารงาน 48 4.18 0.521   
ผู้ปฏิบัตงิานบริการ 5 4.31 0.240   

อ่ืนๆ 2 4.37 0.251   
2.การปกป้องรักษา 
ชื่อเสียง และ 
ภาพลักษณ์องค์การ 

อาจารย ์ 62 4.36 0.931 2.003 0.214 
นักวิชาชีพ 48 4.35 0.241   

นักวิชาการ 52 4.01 0.251   

เจ้าหน้าทีบ่ริหารงาน 48 4.05 0.621   

ผู้ปฏิบัตงิานบริการ 5 4.35 0.524   

อ่ืนๆ 2 4.22 0.433   

3.ความภูมิใจในการเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ 

อาจารย ์ 62 4.13 0.631 6.321 0.003* 
นักวิชาชีพ 48 4.17 0.479   
นักวิชาการ 52 4.28 0.524   

เจ้าหน้าทีบ่ริหารงาน 48 4.25 0.188   
ผู้ปฏิบัตงิานบริการ 5 4.20 0.521   

อ่ืนๆ 2 4.08 0.240   
4.ความทุ่มเทความ 
พยายามให้กับองค์การ 
ด้วยความเต็มใจ 

อาจารย ์ 62 4.07 0.251 3.214 0.038* 
นักวิชาชีพ 48 4.40 0.931   
นักวิชาการ 52 4.30 0.241   

เจ้าหน้าทีบ่ริหารงาน 48 4.12 0.251   

ผู้ปฏิบัตงิานบริการ 5 4.19 0.479   

อ่ืนๆ 2 4.15 0.524   
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ตารางที่ 4.17 (ต่อ) 
 

ระดับความผูกพัน 
ต่อองค์การ 

สถานภาพ จ านวน X  S.D. F Sig 

5.ความปรารถนาเปน็
สมาชิกองค์การต่อไป 

อาจารย ์ 62 4.12 0.188 6.324 0.002* 
นักวิชาชีพ 48 3.92 0.521   

นักวิชาการ 52 4.27 0.240   

เจ้าหน้าทีบ่ริหารงาน 48 4.18 0.251   

ผู้ปฏิบัตงิานบริการ 5 3.86 0.931   

อ่ืนๆ 2 3.92 0.241   

ภาพรวมทั้ง 5 ด้าน 

อาจารย ์ 62 3.33 0.251 7.124 0.001* 
นักวิชาชีพ 48 4.25 0.521   
นักวิชาการ 52 4.19 0.524   

เจ้าหน้าทีบ่ริหารงาน 48 4.27 0.421   
ผู้ปฏิบัตงิานบริการ 5 4.22 0.524   

อ่ืนๆ 2 4.34 0.624   

        
จากตารางที่ 4.17 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของ

ระดับความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์การ ด้านการปกป้องรักษา
ชื่อเสียง และภาพลักษณ์องค์การ  ด้านความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้านความทุ่มเท
ความพยายามให้กับองค์การด้วยความเต็มใจ และด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์การต่อไป และ
ในภาพรวมจ าแนกตามสายงานที่ปฏิบัติของบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง โดยการ
ทดสอบค่า t (t – Test) พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง แตกต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายขององค์การ ด้านการปกป้องรักษาชื่อเสียง และ
ภาพลักษณ์องค์การ ด้านความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้านความทุ่มเทความพยายาม
ให้กับองค์การด้วยความเต็มใจ และด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์การต่อไป และในภาพรวมทั้ง 
5 ด้าน ไม่แตกต่างกัน ส าหรับความปรารถนาเป็นสมาชิกองค์การต่อไปของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง พบว่า สายงานที่ปฏิบัติอาจารย์ นักวิชาชีพ นักวิชาการ และเจ้าหน้าที่
บริหารงาน มีความผูกพันมากกว่าสายงานที่ปฏิบัติผู้ปฏิบัติงานบริการแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  

ทางสถิติท่ีระดับ α = 0.05 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ  
 
 จากการสอบถามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะความพึงพอใจในการท างานและความ
ผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง จ านวน 217 คน สามารถสรุปได้
ตามตารางท่ี 4.18  
 
ตารางที ่4.18 ความถี่และค่าเฉลี่ยความคิดเห็นและข้อเสนอแนะความพึงพอใจในการท างานและ

ความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง จ าแนกตาม
รายข้อ   

 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ความถี ่ ร้อยละ 

1.  ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับองค์การที่ท่านท างานอยู่ในปัจจุบัน   
1.1  บุคลากรภายในหน่วยงานขาดความรักใคร่กลมเกลียว 27 12 
1.2  บุคลากรบางคนในหน่วยงานยังขาดความเชี่ยวชาญในงานที่ปฎิบัติ 49 23 
1.3  บุคลากรมุ่งผลส าเร็จส่วนตวัมากกว่าความส าเร็จขององค์กร 14 6 
1.4  หัวหน้าส่วนงานไม่มีความเสมอภาคในการปฏิบัติหน้าที่ 3 1 
1.5  บุคลากรขาดความเสียสละที่จะท าเพื่อหน่วยงาน                                          3 1 
1.6  เป็นองค์กรที่ดี มีความมั่นคง สวัสดิการเปน็ที่พอใจ   6 3 
1.7  มีการเปลี่ยนแปลงดา้นนโยบายการบริหารและโครงสร้างบ่อยครั้ง 

ท าให้เกิดการขับเคลื่อน 
3 1 

1.8  มหาวิทยาลัยเป็นไปไดช้้า อยากให้มีการเปลี่ยนแปลงผู้บรหิารระดับสูง 
ที่มีวิสัยทัศน์ในการน าพา 

2 2 

1.9 มหาวิทยาลยัสู่การเปน็ที่รู้จักและก้าวหน้า นโยบายการบริหาร 
ขาดการรับฟังจากประชาคม 

3 1 

1.10  บุคลากรส่วนหนึ่งยังขาดวินัยและความรับผดิชอบ 3 1 
1.11  ควรมีการบริหารงานกับคนให้สอดคล้องกัน 4 2 
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ตารางที ่4.18 (ต่อ)   
 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ความถี ่ ร้อยละ 

2. ท่านมีปัญหาและอุปสรรคในการท างานใดบ้าง ที่ต้องให้องค์กรแก้ไขอย่างร่งด่วน 
2.1  การแบ่งภาระงานที่ชัดเจนเป็นรายบุคคล เพื่อลดการละการปฏบิัติงาน 21 10 
2.2  การท างานของบุคลากรไม่ต่อเนือ่งส่งผลต่อการปฎบิัติงาน 

ของบุคลากรท่านอื่น 
17 8 

2.3  บุคลากรน้อย (อัตราก าลังไม่เหมาะสม) 4 2 
2.4  ผู้บริหารยังเอาใจใส่ ผู้ใต้บงัคับบัญชาไม่ครบทุกส่วน 3 1 
2.5  การพัฒนาด้านภาษาอังกฤษ 6 3 
2.6  ต้องการผู้บริหารที่มีศักยภาพในการบริหารงาน ช่วยคิด  

ช่วยแก้ปัญหาในการท างาน 
3 1 

3.  ขอให้ท่านแนะน า กิจกรรมหรือวิธีใดๆ ที่จะสร้างใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในงานและ 
ความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น 

3.1  เปิดเวทีให้บุคลากรแสดงความคดิเห็นของตนเอง ที่มีต่อองค์กร 
และงานทีป่ฏิบัต ิ

18 8 

3.2 จัดกิจกรรมเที่ยวพักผ่อนนอกสถานที่ 3 1 
3.3 ขาดผู้น าองค์กรที่มีความรู้ความสามารถมีความรู้ ความสามารถ 

ในการพัฒนาองค์กร และสามารถส่งต่อแก่ลูกน้องได้ 
3 1 

 
จากตารางที่ 4.18 ผลวิเคราะห์ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ความพึงพอใจ

ในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
1) ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับองค์การที่ท่านท างานอยู่ในปัจจุบัน 
 บุคลากรบางคนในหน่วยงานยังขาดความเชี่ยวชาญในงานที่ปฎิบัติ  

มากที่สุด จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 23 รองลงมาคือ บุคลากรภายในหน่วยงานขาดความรักใคร่ 
กลมเกลียว จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 12 บุคลากรมุ่งผลส าเร็จส่วนตัวมากกว่าความส าเร็จของ
องค์กร จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6 บุคลากรขาดความเสียสละที่จะท าเพ่ือหน่วยงาน จ านวน 4 
คน คิดเป็นร้อยละ 2 และหัวหน้าส่วนงานไม่มีความเสมอภาคในการปฏิบัติหน้าที่ จ านวน 3 คน  
คิดเป็นร้อยละ 1 บุคลากรขาดความเสียสละที่จะท าเพ่ือหน่วยงาน จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1 
เป็นองค์กรที่ดี มีความม่ันคง สวัสดิการเป็นที่พอใจ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3 มีการเปลี่ยนแปลง
ด้านนโยบายการบริหารและโครงสร้างบ่อยครั้งท าให้การขับเคลื่อน จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1   
มหาวิทยาลัยเป็นไปได้ช้า อยากให้มีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารระดับสูงที่มี  วิสัยทัศน์ในการน าพา 
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จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2 มหาวิทยาลัยสู่การเป็นที่รู้จักและก้าวหน้า นโยบายการบริหารขาด
การรับฟังจากประชาคม จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1 และบุคลากรส่วนหนึ่งยังขาดวินัยและความ
รับผิดชอบ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1 และควรมีการบริหารงานกับคนให้สอดคล้องกัน จ านวน  
4 คน คิดเป็นร้อยละ 2   

2) ท่านมีปัญหา และอุปสรรคในการท างานใดบ้าง ที่ต้องให้องค์กรแก้ไขอย่าง
เร่งด่วน การแบ่งภาระงานที่ชัดเจนเป็นรายบุคคล เพ่ือลดการละการปฏิบัติงาน มากที่สุด จ านวน 21 
คน คิดเป็นร้อยละ 10 และการท างานของบุคลากรไม่ต่อเนื่องส่งผลต่อการปฎิบัติงานของบุคลากร 
ท่านอ่ืน จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 8 บุคลากรน้อย (อัตราก าลังไม่เหมาะสม) จ านวน 4 คน  
คิดเป็นร้อยละ 2 ผู้บริหารยังเอาใจใส่ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1 ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ครบทุกส่วน  
การพัฒนาด้านภาษาอังกฤษ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3 และต้องการผู้บริหารที่มีศักยภาพ 
ในการบริหารงาน ช่วยคิด ช่วยแก้ปัญหาในการท างาน จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1    

3) ขอให้ท่านแนะน า กิจกรรมหรือวิธีใดๆ ที่จะสร้างให้บุคลากรมีความพึง
พอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น 

4) เปิดเวทีให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นของตนเอง ที่มีต่อองค์กร และงาน 
ที่ปฏิบัติจ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 8 จัดกิจกรรมเที่ยวพักผ่อนนอกสถานที่ จ านวน 3 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 1 และขาดผู้น าองค์กรที่มีความรู้ความสามารถมีความรู้ ความสามารถ ในการพัฒนาองค์กร และ
สามารถส่งต่อแก่ลูกน้องได้ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1 



 

 

บทท่ี 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 
การศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากร มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง  (Job Satisfaction Relating Organizational 
Commitment of Employees of Thaksin University, Phatthalung Campus) โดยผู้ศึกษาจะ
สรุปและน าเสนอผลการศึกษา ซึ่งแบ่งได้เป็น 3 หัวข้อ ดังนี้ 

1. สรุปการศึกษา 
2. อภิปรายผล 
3. ข้อเสนอแนะ  

 

1. สรุปการศึกษา 
 
1.1 วัตถุประสงค์การศึกษา 

1.1.1 เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรของมหาวิทยาลัย
ทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง 

1.1.2 เพ่ือเปรียบเทียบความผูกผันต่อองค์การของบุคลากรของมหาวิทยาลัยทักษิณ  
    วิทยาเขตพัทลุงจ าแนกตามปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล 

1.1.3 เพ่ือเสนอแนะแนวทางการสร้างเสริมความผูกผันต่อองค์การของบุคลากรของ 
มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง  

1.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขต

พัทลุง จ านวน 500 คน ทั้งบุคลากรสายวิชาการและบุตลากรสายสนับสนุน 
1.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการศึกษา  (Sample) หมายถึง ประชากรที่ ใช้ใน

การศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ จ านวน 500 คน โดยการใช้วิธีสุ่มตัวอย่างของ 
Taro Yamane ระดับความมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 (Yamane 1970, pp.580-581) โดยจ าแนก
ประเภทบุคลากร 2 ประเภท จากการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตร                  จะได้
ประชากรกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 217 คน  
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1.3 วิธีด าเนินการศึกษา 
1.3.1 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือ แบบสอบถาม (Questionnaires) แบ่งออกเป็น 
3 ตอน ซึ่งผู้ศึกษาจัดท าขึ้นจาการสังเคราะห์เนื้อหาจากวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รายละเอียด
ดังนี้  

แบบสอบถาม ตอนที่ 1 ข้อมูลค าถามส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็น
แบบส ารวจรายการ เพ่ือให้เลือกตอบ (Check List) ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง 
พนักงานมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ระดับรายได้ สถานภาพ และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน จ านวน 7 ข้อ  

แบบสอบถาม ตอนที่ 2 ข้อมูลค าถามปลายปิด (Close – ended Questionnaires) 
ที่มีความเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกเป็นชุดค าถาม 3 ด้าน คือ 1) ด้านความเชื่อมั่น  
การยอมรับใเป้าหมายองค์การ 2) ด้านความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามเพ่ือความส าเร็จขององค์การ 
และ 3) ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ มีระดับความผูกพันต่อองค์การ  
5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด  

ระดับคะแนน 5 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด  
ระดับคะแนน 4 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก  
ระดับคะแนน 3 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง  
ระดับคะแนน 2 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อย  
ระดับคะแนน 1 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด  

แบบสอบถาม ตอนที่ 3 สอบถามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากร 
ภายในมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ถึงความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ 

1.3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษา เรื่อง ความผูกพันในองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง มีรายละเอียดดังนี้  
1) ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ข้อมูลนี้จะเป็นข้อมูลของชุดแบบสอบถาม

ส าหรับเก็บข้อมูลพนักงานมหาวิทยาลัยทักษิณ  วิทยาเขตพัทลุง จ านวน 217 ชุด  
2) ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ข้อมูลนี้จะเป็นข้อมูลที่ผู้ศึกษาได้

สืบค้นจากเอกสารการประชาสัมพันธ์เผยแพร่ข้อมูลของมหาวิทยาลัยสวนดุสิต วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ 
หนังสือ และเอกสารอื่นๆ เพ่ือใช้ส าหรับการอ้างอิงการศึกษาค้นคว้าอิสระในครั้งนี้ 
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1.3.3 การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป

วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาค่าทางสถิติ รายละเอียดดังนี้  
1) การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive) 

โดยแจกแจง และค่าร้อยละ (Percentage) เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย
ทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง ระดับรายได้ สถานภาพ และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  

2) การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การ วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของคะแนนที่วัดระดับความผูกพันต่อองค์การ
จากแบบสอบถาม ตามเกณฑ์แปลความหมายของความผูกพันต่อองค์การ รายละเอียดดังนี้  

 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น  =   คะแนนสูงสุด − คะแนนต่ าสุด 
          จ านวนชั้นที่ต้องการแบ่ง  

 

=             5−15  
    5 

 

 =             0.80  
 

ผลความกว้างอันตรภาคชั้นตามเกณฑ์แปลความหมาย คือ  
4.21 – 5.00 หมายถึง ผูกพันมากที่สุด  
3.41 – 4.20 หมายถึง ผูกพันมาก  
2.61 – 3.40 หมายถึง ผูกพัน  
1.81 – 2.60 หมายถึง ผูกพันน้อย  
1.00 – 1.80 หมายถึง ผูกพันน้อยที่สุด  

 

 3) น าค่าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาบันทึกข้อมูลต่างๆ ลงในโปรแกรม 
SPSS เพ่ือค านวณทางสถิติ เพ่ือท าการวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ  
 4) การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธฺกับความรู้สึกที่มีต่อ
องค์การ ใช้การทดสอบค่าที (t-test) เป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของ
กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one – way ANOVA) และการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีเชฟเฟ่ (Scheffe’s method)  
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 5) การวิเคราะห์ข้อเสนอแนะที่เกี่ยวกับการสร้างเสริมความผูกพันต่อองค์การ 
โดยการวิเคราะห์เนื้อหาสาระ (Content Analysis) จากการนับจ านวน และหาค่าร้อยละ และความถี่
ในแต่ละข้อเสนอแนะ 

1.4 ผลการศึกษา 
 จากการศึกษาค้นคว้า เรื่องความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง สามารถสรุปได้ดังนี้ 

1.4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ จ านวน 217 คน 

1) เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 132 คน 
เป็นเพศหญิง 85 คน คิดเป็นร้อยละ 60.80 และ 39.20 ตามล าดับ 

2) อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 36 ปีขึ้นไป จ านวน 
136 คน รองลงมา 26 – 35 ปี จ านวน 78 คน และอายุ 18 – 25 ปี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 
62.70 35.90 และ 1.40 ตามล าดับ 

3) สถานภาพสมรส พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด 
จ านวน 107 คน และสถานภาพสมรสแล้ว จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 49.30 และร้อยละ 50.70 
สถานภาพอ่ืนๆ ไม่มี 

4) ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี รองลงมาคือระดับปริญญาโท จ านวน 72 คน ระดับปริญญาเอก จ านวน 68 คน และ
ระดับ ปวส./อนุปริญญาตรี หรือเทียบเท่า จ านวน 2 คน  คิดเป็นร้อยละ 34.38 33.18 31.34 และ 
1.00 ตามล าดับ  

5) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานช่วงเวลา 11 ปีขึ้นไป จ านวน 92 รองลงมา ช่วงเวลา 1 – 5 ปี จ านวน 63 คน และ
ช่วงเวลา 6 – 10 ปี จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 42.39 29.03 และ 28.58 ตามล าดับ 

6) ระดับรายได้ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับรายได้ 10,001 
– 20,000 บาท จ านวน 73 คน รองลงมาระดับรายได้ 30,001 – 40,000 บาท จ านวน 67 คน ระดับ
รายได้ 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 57 คน ระดับรายได้ 50,001 บาทขึ้นไป จ านวน 10 คน 
ระดับรายได้ 40,001 – 50,000 บาท จ านวน 6 คน และระดับระดับรายได้ต่ ากว่า 10,001 บาท 
จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 33.60 30.90 26.30 4.60 2.80 และ 1.80 ตามล าดับ 
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7) สายงานที่ปฏิบัติ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ สายงานอาจารย์ 
จ านวน 62 คน สายงานนักวิชาการ จ านวน 52 คน สายงานนักวิชาชีพ จ านวน 48 คน สายงาน
เจ้าหน้าที่บริหารงาน จ านวน 48 คน สายงานผู้ปฏิบัติงานบริการ จ านวน 5 คน และสายงานอ่ืนๆ 
จ านวน 2 คน  คิดเป็นร้อยละ 28.58, 23.97  22.12  22.12  2.21 1.00 ตามล าดับ 

1.4.2 ระดับความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ 
1) ความพึงพอใจในลักษณะงาน บุคลากรมีความพึงพอใจในลักษณะงานใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาพบว่า องค์การเปิดโอกาสให้ท่านได้ท าสิ่งที่ดีที่สุดในงานทุกวัน
มากที่สุด รองลงมาท่านรู้ว่างานของท่านมีความส าคัญต่อเป้าหมายความส าเร็จขององค์การ งานที่ท า
เปิดโอกาสให้ท่านได้ติดต่อประสานงานและท าความรู้จัก คุ้นเคยกับบุคคลอ่ืน ท่านสามารถวางแผน
และก าหนดวิธีการท างานในงานที่รับผิดชอบได้เองงานที่ท่านท า เป็นงานที่ต้องใช้ทักษะ ความรู้  
ท้าทาย ความสามารถ ท่านเข้าไปอ่านข้อมูลข่าวสารขององค์การโดยผ่านระบบ Internet, Email 
บอร์ดประชาสัมพันธ์ ขององค์การเป็นประจ า ท่านได้รับมอบอ านาจ อย่างเพียงพอในการท างานที่
ท่านได้รับผิดชอบ และ องค์การเปิดโอกาสให้ท่านได้เข้าร่วมประชุมและแสดงความคิดเห็นเสมอ 

2) ความพึงพอใจลักษณะของการปฏิบัติงาน บุคลากรมีความพึงพอใจใน
ลักษณะของการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาพบว่า การแบ่งแยก
ขอบข่าย หน้าที่งานของแต่ละฝ่ายยังไม่ชัดเจน ในงานที่ต้องท าร่วมกัน  มากที่สุด รองลงมาคือ 
ภาษาอังกฤษเป็นอุปสรรคในการสื่อสารและการท างานของท่าน ผู้บังคับบัญชา ดูแลเอาใจใส่และ
ห่วงใยท่านท่านเป็นอย่างดี ใน 6 เดือนที่ผ่านมา มีหัวหน้าหรือเพ่ือนร่วมงานได้พูดคุยถึงผลการ
ปฏิบัติงานกับท่าน และเมื่อท่านปฏิบัติงานผิดพลาด ท่านได้รับก าลังใจ โอกาสและการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานเพ่ือพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

3) ความพึงพอใจในลักษณะองค์การ บุคลากรมีความพึงพอใจในลักษณะ
องค์การในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาพบว่า หากต้องจากองค์การแห่งนี้ไปท่านจะ
เสียดายและอาลัยเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างมาก มากท่ีสุด รองลงมาคือท่านมีเพ่ือนที่ดี มีความสนิทสนม
ในที่ท างาน ท่านได้รับทราบข่าวสารข้อมูลขององค์การจากผู้บังคับบัญชาอย่างรวดเร็วและสม่ าเสมอ 
ในปีที่ผ่านมาท่านมีโอกาสเรียนรู้และเจริญก้าวหน้าในองค์การ ท่านรู้สึกว่ามีการแบ่งพรรคแบ่งพวกกัน
ภายในหน่วยงานของท่านและท่านรู้สึกอึดอัดใจ หัวหน้างานมีความรู้ความสามารถในหน้าที่การงาน 
ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน และการท างานคือการคล้อยตามความคิดเห็นของ
หน้างาน 
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4) ความผูกพันต่อองค์การ บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาพบว่า เหตุผลที่ท่านต้องการเปลี่ยนงาน เพราะต้องการองค์การที่มี
สวัสดิการมากกว่านี้มากที่สุด ท่านมีความตั้งใจที่จะก้าวหน้าในการท างาน ท่านไม่แน่ใจกับความมั่นคง
ขององค์การ การมีโอกาสท ากิจกรรมร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน ท่านเป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพของ
องค์การ ความสนิทสนมระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ในที่ท างานมีการพัฒนาทักษะความสามารถหรือให้
ความรู้เพ่ิมเติม หน้าที่การงานของท่านในปัจจุบันถือว่ามีความมั่นคง ท่านคิดถึงการท างานในองค์การ
อ่ืนที่ก้าวหน้ามากกว่านี้ และท่านพอใจกับวิธีการเลื่อนต าแหน่งตามเกณฑ์ที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน 

1.4.3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างานและ
ความผูกพันต่อองค์การ 

1) ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับองค์การที่ท่านท างานอยู่ในปัจจุบัน
พบว่า บุคลากรบางคนในหน่วยงานยังขาดความเชี่ยวชาญในงานที่ปฎิบัติ มากที่สุด รองลงมาคือ
บุคลากรภายในหน่วยงานขาดความรักใคร่กลมเกลียว บุคลากรมุ่งผลส าเร็จส่วนตัวมากกว่า
ความส าเร็จขององค์กร บุคลากรขาดความเสียสละที่จะท าเพ่ือหน่วยงาน  หัวหน้าส่วนงานไม่มีคว่ม
เสมอภาคในการปฏิบัติหน้าที่  บุคลากรขาดความเสียสละที่จะท าเพ่ือหน่วยงาน เป็นองค์กรที่ดี มี
ความมั่นคง สวัสดิการเป็นที่พอใจ มีการเปลี่ยนแปลงด้านนโยบายการบริหารและโครงสร้างบ่อยครั้ง
ท าให้การขับเคลื่อน มหาวิทยาลัยเป็นไปได้ช้า อยากให้มีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารระดับสูงที่มี 
วิสัยทัศน์ในการน าพา มหาวิทยาลัยสู่การเป็นที่รู้จักและก้าวหน้า นโยบายการบริหารขาดการรับฟัง
จากประชาคม และบุคลากรส่วนหนึ่งยังขาดวินัยและความรับผิดชอบ ควรมีการบริหารงานกับคนให้
สอดคล้องกัน 

2) ท่านมีปัญหาและอุปสรรคในการท างานใดบ้าง ที่ต้องให้องค์กรแก้ไข
อย่างเร่งด่วน พบว่า การแบ่งภาระงานที่ชัดเจนเป็นรายบุคคล เพ่ือลดการละการปฏิบัติงาน มากท่ีสุด 
รองลงมาการท างานของบุคลากรไม่ต่อเนื่องส่งผลต่อการปฎิบัติงานของบุคลากรท่านอ่ืน บุคลากร
น้อย (อัตราก าลังไม่เหมาะสม) ผู้บริหารยังเอาใจใส่ ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ครบทุกส่วน การพัฒนาด้าน
ภาษาอังกฤษ ต้องการผู้บริหารที่มีศักยภาพในการบริหารงาน ช่วยคิด ช่วยแก้ปัญหาในการท างาน  

3) ขอให้ท่านแนะน า กิจกรรมหรือวิธีใดๆ ที่จะสร้างให้บุคลากรมีความพึง
พอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น พบว่า เปิดเวทีให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นของ
ตนเอง ที่มีต่อองค์กร และงานที่ปฏิบัติ รองลงมา จัดกิจกรรมเที่ยวพักผ่อนนอกสถานที่ และขาดผู้น า
องค์กรที่มีความรู้ความสามารถมีความรู้ ความสามารถ ในการพัฒนาองค์กร และสามารถส่งต่อแก่
ลูกน้องได ้
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2. อภิปรายผล  
 

จากการศึกษา “ความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง” สามารถสรุปประเด็นส าคัญมาอภิปรายได้ ดังนี้  
 2.1 ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ด้านความพึงพอใจในลักษณะงาน ด้านความพึงพอใจ
ลักษณะของการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในลักษณะองค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชอร์ส
และเวน (Shore & Wayne, 1993) ที่ศึกษาพบว่า การรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนให้ก้าวหน้าใน
อาชีพจากองค์การ(Perceived Organizational Support) หมายถึง ความเชื่อของพนักงานเกี่ยวกับ
ค่านิยมที่สนับสนุนพวกเขาและการให้ความสนใจดูแลเกี่ยวกับความเป็นอยู่ ซึ่งการที่บุคคลรับรู้ว่าตน
ได้รับการสนับสนุนจากองค์การดังกล่าว จะท าให้บุคคลมีความผูกพัน และคงอยู่ในองค์การต่อไป 
สอดคล้องกับทฤษฎีของ จอร์ช และโจนส์  (George & Jones, 1999: 218–220) ได้กล่าวถึง
ความก้าวหน้าในอาชีพเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน คือการได้รับความรู้สึกถึง
ความส าเร็จ  (Feeling of Accomplishment) ของงานที่ ตนท าอยู่ และได้ท างานที่ ตนสนใจ 
(Pleasure of doing interesting work) การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง (Promotions) หรือ การได้รับ
การสนับสนุนให้ก้าวหน้าในอาชีพความมีฐานะ (Status) หรือการคงสถานภาพ หรือต าแหน่งของตน 
โดยไม่โยกย้ายไปในต าแหน่งที่ต่ ากว่า เป็นการก่อให้ความผูกพันต่อองค์กร และสอดคล้องทฤษฎีของ 
เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg’s Motivator – Hygiene Theory) กล่าวว่า ความก้าวหน้าของอาชีพนั้น 
เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อความรู้สึกพึงพอใจในการท างานของบุคคล ตามทฤษฎีสองปัจจัยของที่จูงใจให้
บุคคลมีความพอใจและมีความผูกพันต่อองค์การ และเต็มใจที่จะท างานให้ส าเร็จเพื่อองค์กร 

2.2 ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง 
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง อธิบายได้ว่า 
บุคลากรในองค์กรมีความพึงพอใจในการจัดสรรต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ  มีกฎระเบียบ
ข้อบังคับชัดเจน และยังคอยปรับเปลี่ยนให้ทันสมัย  

 ท าให้พนักงานเข้าใจและแสดงพฤติกรรมที่ดีในการท างาน มีความกระตือรือร้นใน
การท างาน ส่งผลให้ผูกพันกับองค์กรมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปราณี วิจิตรจิตเลิศ (2547:  
บทคัดย่อ) ในเรื่อง การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ การรับรู้นโยบายองค์การและความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรโรงพยาบาลหัวเฉียว กล่าวว่า นโยบายองค์การไม่ว่าจะเป็นนโยบายระดับโรงพยาบาล 
หรือ นโยบายระดับหน่วยงานมีเป้าหมายอย่างชัดเจน มีการเผยแพร่นโยบาย หรือ สื่อสารไปยัง
บุคลากรในองค์การได้ค่อนข้างทั่วถึง ท าให้บุคลากรทราบถึงเป้าหมายหลักการ แนวทางในการ
ปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรเกิดการผูกพันต่อองค์การขึ้น และสอดคล้องกับอรัญญา สุวรรณวิก  
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(2542: บทคัดย่อ) ในเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ 
บริษัทยัมเรสเทอรองส์ประเทศไทย จ ากัด กล่าวว่า นโยบายองค์การที่จะท าให้พนักงานรู้สึกยอมรับใน
เป้าหมายขององค์การ และพอใจที่จะปฏิบัติงานมีผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นด้วย 
สอดคล้องกับแนวคิดของ สเตียร์ และพอร์เตอร์ (Steers & Porter 1979) กล่าวว่า นโยบายและ
แนวทางปฏิบัติของฝ่ายบริหาร มีอิทธิพลอย่างมากต่อบรรยากาศองค์การผู้บริหารที่ใช้การแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกับพนักงาน ให้พนักงานท างานอย่างอิสระ ย่อมจะสร้างบรรยากาศการท างาน ที่มุ่ง
ผลส าเร็จ และท าให้พนักงานมีความรู้สึกรับผิดชอบและผูกพันต่อองค์กรจะมีผลต่อทัศนคติและ
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรมากยิ่งขึ้น  
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
  3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาครั้งนี้ 

3.1.1  ความมั่นคงผู้ปฏิบัติงานเกิน 5 ปี ควรมีการพิจารณาการบรรจุเป็นพนักงาน
ตามเอกสารการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นก าลังใจในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความ
มั่นคงและผูกพันในองค์การ 

3.1.2 มีการเปลี่ยนแปลงด้านนโยบายการบริหารและโครงสร้างบ่อยครั้งท าให้การ
ขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยเป็นไปได้ช้า อยากให้มีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารระดับสูงที่มีวิสัยทัศน์ในการ
น าพามหาวิทยาลัยสู่การเป็นที่รู้จักและก้าวหน้า 

3.1.3 ควรมีการบริหารงานกับคนให้สอดคล้องกัน ต้องการผู้บริหารที่มีศักยภาพใน
การบริหารงาน ช่วยคิด ช่วยแก้ปัญหาในการท างาน 
  3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
 3.2.1 ในการศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากร มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง การวิจัย ในอนาคตจึงอาจขยาย
ขอบข่ายในการวิจัย โดยท าการศึกษาความผูกพันของพนักงานในมิติด้านอ่ืนๆ นอกเหนือจากมิติด้าน
ตัวองค์การ อาทิ ทาการศึกษาความผูกพันในมิติที่พนักงานมีต่องาน หรือ ความผูกพันในมิติที่พนักงาน
มีต่อหัวหน้างาน เป็นต้น  

     3.2.2  การศึกษาในอนาคต อาจท าการศึกษาผลของความผูกพันต่อองค์การในฐานะ
ตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตามอ่ืนๆ  อาทิ ในเรื่องของผลการ
ปฏิบัติงาน เป็นต้น  
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            3.2.3  ควรมีการขยายขอบข่ายงานวิจัย  โดยการศึกษาในครั้งนี้  ประชากรใน
การศึกษานั้นเป็นพนักงานขององค์การที่เป็นองค์การเอกชน  จึงควรมีการทาการศึกษาในกลุ่ม
ประชากรขององค์การในภาครัฐ เนื่องจากวัฒนธรรมในองค์การที่แตกต่างกัน อาจส่งผลต่อปัจจัย ที่มี
ผลในการตัดสินใจลาออกท่ีแตกต่างกันได้ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง 
Job Satisfaction Relating Organizational Commitment of Employees            

of Thaksin Universitiy, Phatthalung Campus 
ศึกษากรณี: บุคลากรมหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง 

 
ค ำแนะน ำ :  แบบสอบถำมชุดนี้มี 3 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 ส่วนที่ 2 ค ำถำมเกี่ยวกับลักษณะงำน กำรปฏิบัติงำน องค์กำร ควำมพึงพอใจในกำร
ท ำงำนทีม่ีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กำรของบุคลกำร มหำวิทยำลัยทักษิณ  วิทยำเขตพัทลุง 
 ส่วนที่ 3 ปัญหำ ข้อเสนอแนะ และแนวทำงแก้ไขปัญหำ 
 

 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าชี้แจง  โปรดเติมข้อมูลลงในช่อง........หรือท ำเครื่องหมำย  ลงใน    ให้ตรงกับควำมเป็นจริง
 เกี่ยวกับตัวท่ำน 
1. เพศ 
  1.ชำย   2.หญิง 
 
2. อำยุ 
  1.18-25 ปี   2.26-35 ปี   3.36 ปีขึ้นไป  
 
3.สถำนภำพ 
  1.โสด   2.สมรส   3.อ่ืนๆ โปรดระบุ........ 
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4.ระดับกำรศึกษำ 
  1.มัธยมศึกษำตอนปลำย/ปวช.   2.ปวส./อนุปริญญำตรี หรือเทียบเท่ำ 
  3.ปริญญำตรี     4.ปริญญำโท 
  5.ปริญญำเอก 
 
5.ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน 
  1. 1-5 ปี   2. 6-10 ปี    3. 11 ปีขึ้นไป  
  
6.ระดับรำยได้ต่อเดือน 
  1.ต่ ำกว่ำ 10,001 บำท   2. 10,001 – 20,000 บำท 
  3.20,001 – 30,000 บำท   4.30,001 – 40,000 บำท 
  5.40,001 – 50,000 บำท   6.50,001 บำทขึ้นไป 
 
7.สำยงำนที่ปฏิบัต ิ
  1.อำจำรย์     2. นักวิชำชีพ 
  3.นักวิชำกำร     4.เจ้ำหน้ำที่บริหำรงำน 
  5.ผู้ปฏิบัติงำนบริกำร    5.อ่ืนๆ โปรดระบุ........ 
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ส่วนที่ 2  ค าถามความพึงพอใจ การปฏิบัติงาน องค์การ  
ค าชี้แจง  โปรดท ำเครื่องหมำยลงในช่องว่ำงให้ตรงกับควำมคิดเห็นของท่ำนมำกท่ีสุด 
 เพียงค ำตอบเดียว 

5 = มากที่สุด 
4 = มาก 
3 = ปานกลาง 
2 = น้อย 
1 = น้อยท่ีสุด 
 

ข้อที่ ข้อควำมค ำถำม 
ระดับควำมพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 
 ความพึงพอใจในลักษณะงาน      

8. องค์กำรเปิดโอกำสให้ท่ำนได้ท ำสิ่งที่ดีที่สุดในงำนทุกวัน      
9. ท่ำนรู้ว่ำงำนของท่ำนมีควำมส ำคัญต่อเป้ำหมำยควำมส ำเร็จ

ขององค์กำร 
     

10. ท่ำนเข้ำไปอ่ำนข้อมูลข่ำวสำรขององค์กำรโดยผ่ำนระบบ 
Internet, Email บอร์ดประชำสัมพันธ์ ขององค์กำร 
เป็นประจ ำ 

     

11. ท่ำนได้รับมอบอ ำนำจ อย่ำงเพียงพอในกำรท ำงำนที่ท่ำน 
ได้รับผิดชอบ 

     

12. ท่ำนสำมำรถวำงแผนและก ำหนดวิธีกำรท ำงำนในงำน 
ที่รับผิดชอบได้เอง 

     

13. องค์กำรเปิดโอกำสให้ท่ำนได้เข้ำร่วมประชุมและ 
แสดงควำมคิดเห็นเสมอ 

     

14. งำนที่ท่ำนท ำ เป็นงำนที่ต้องใช้ทักษะ ควำมรู้ ท้ำทำย 
ควำมสำมำรถ 

     

15. งำนที่ท ำเปิดโอกำสให้ท่ำนได้ติดต่อประสำนงำนและ 
ท ำควำมรู้จัก คุ้นเคยกับบุคคลอ่ืน 
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ข้อที่ ข้อควำมค ำถำม 
ระดับควำมพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 
 ความพึงพอใจลักษณะของการปฏิบัติงาน      

16. กำรแบ่งแยกขอบข่ำย หน้ำที่งำนของแต่ละฝ่ำย 
ยังไม่ชัดเจน ในงำนที่ต้องท ำร่วมกัน 

     

17. ภำษำอังกฤษเป็นอุปสรรคในกำรสื่อสำรและ 
กำรท ำงำนของท่ำน 

     

19. ผู้บังคับบัญชำ ดูแลเอำใจใส่และห่วงใยท่ำนท่ำนเป็นอย่ำงดี      
20. ใน 6 เดือนที่ผ่ำนมำ มีหัวหน้ำหรือเพ่ือนร่วมงำนได้พูดคุย 

ถึงผลกำรปฏิบัติงำนกับท่ำน 
     

21. เมื่อท่ำนปฏิบัติงำนผิดพลำด ท่ำนได้รับก ำลังใจ โอกำสและ
กำรสนับสนุนจำกผู้บังคับบัญชำ และเพ่ือนร่วมงำน 
เพ่ือพัฒนำตนเองอยู่เสมอ 

     

 ความพึงพอใจในลักษณะองค์การ      
22. ท่ำนได้รับทรำบข่ำวสำรข้อมูลขององค์กำรจำก 

ผู้บังคับบัญชำอย่ำงรวดเร็วและสม่ ำเสมอ 
     

23. หัวหน้ำงำนมีควำมรู้ควำมสำมำรถในหน้ำที่กำรงำน      
24. กำรท ำงำนคือกำรคล้อยตำมควำมคิดเห็นของหน้ำงำน      
25. ท่ำนมีเพ่ือนที่ดี มีควำมสนิทสนมในที่ท ำงำน      
26. ท่ำนรู้สึกว่ำมีกำรแบ่งพรรคแบ่งพวกกันภำยในหน่วยงำน 

ของท่ำน และท่ำนรู้สึกอึดอัดใจ 
     

27. ท่ำนและเพ่ือนร่วมงำนมีควำมสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน      
28. หำกต้องจำกองค์กำรแห่งนี้ไปท่ำนจะเสียดำยและ 

อำลัยเพ่ือนร่วมงำนเป็นอย่ำงมำก 
     

29. ในปีที่ผ่ำนมำท่ำนมีโอกำสเรียนรู้และเจริญก้ำวหน้ำในองค์กำร      
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ข้อที่ ข้อควำมค ำถำม 
ระดับควำมพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 
 ความผูกพันต่อองค์การ      

30. ท่ำนพอใจกับวิธีกำรเลื่อนต ำแหน่งตำมเกณฑ์ 
ที่ใช้อยูใ่นปัจจุบัน 

     

31. ท่ำนคิดถึงกำรท ำงำนในองค์กำรอื่นที่ก้ำวหน้ำมำกกว่ำนี้      
32. ท่ำนมีควำมตั้งใจที่จะก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน      
33. ในที่ท ำงำนมีกำรพัฒนำทักษะควำมสำมำรถหรือ 

ให้ควำมรู้เพิ่มเติม 
     

34. หน้ำที่กำรงำนของท่ำนในปัจจุบันถือว่ำมีควำมมั่นคง      
35. ท่ำนไม่แน่ใจกับควำมมั่นคงขององค์กำร      
36. กำรมีโอกำสท ำกิจกรรมร่วมกับเพื่อนร่วมงำน      
37. ควำมสนิทสนมระหว่ำงเพ่ือนร่วมงำน      
38. เหตุผลที่ท่ำนต้องกำรเปลี่ยนงำน เพรำะต้องกำรองค์กำร 

ที่มีสวัสดิกำรมำกกว่ำนี้ 
     

39. ท่ำนเป็นบุคลำกรที่มีประสิทธิภำพขององค์กำร      
40. ท่ำนพร้อมจะยอมรับกำรเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ  

ขององค์กำรอยู่เสมอ 
     

41. ในสถำนกำรณ์ปัจจุบัน ท่ำนรู้สึกห่วงใยอนำคตขององค์กำร      
42. ท่ำนรู้สึกพอใจกับองค์กำรในฐำนะที่เป็นที่ท ำงำนของท่ำน      
43. องค์กำรนี้เปรียบเสมือนบ้ำนหลังที่ 2 ของท่ำน      
44. อีก 2 ปีข้ำงหน้ำ ท่ำนจะยังคงท ำงำนอยู่กับองค์กำร      
45. ในสิบปีที่ผ่ำนมำได้ประสบควำมส ำเร็จในอำชีพตำมที่ท่ำน

คำดหวัง 
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ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
3.1  ท่ำนมีควำมเห็นอย่ำงไรเกี่ยวกับองค์กำรที่ท่ำนท ำอยู่ในปัจจุบัน 

1) ......................................................................................................................................... .........
..................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................. 

2) .................................................................................................................................................. 
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................  

3) .................................................................................................................................................. 
....................................................................................................................................... ...........
.................................................................................................................................................. 

4) ..................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................. 

5) ..................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................. 
..................................................................................................................................... ............. 

 

3.2  ท่ำนมีปัญหำ และอุปสรรคในกำรท ำงำนใดบ้ำง ที่ต้องให้องค์กำรแก้ไขอย่ำงเร่งด่วน 
1) ..................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................. 
2) .................................................................................................................................................. 

..................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................  
3) .................................................................................................................................................. 

..................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................. 
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4) ..................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................. 
5) ..................................................................................................................................................  

..................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................  
3.3  ขอให้ท่ำนแนะน ำ กิจกรรมหรือวิธีกำรใดๆ ที่จะสร้ำงให้บุคลำกรมีควำมพึงพอใจในงำนและ 
 ควำมผูกพันต่อองค์กำรมำกยิ่งขึ้น 

1) ..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................. 

2) .................................................................................................................................................. 
..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................  

3) .................................................................................................................................................. 
..................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................. 

4) ..................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................. 

5) ..................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................
................................................................................................................................................. . 

 
 

ขอขอบพระคุณท่ำนอย่ำงสูงที่เสียสละเวลำในกำรตอบแบบสอบถำมในครั้งนี้ 
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ประวัติผู้ศึกษา 

 
 
ชื่อ นางสาวศิริกาญจน์  ปานแก้ว 
วัน เดือน ปีเกิด 21 ธันวาคม 2528 
สถานที่เกิด อ าเภอศรีบรรพต จังหวัดพัทลุง 
ประวัติการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยทักษิณ พ.ศ. 2551 
สถานที่ท างาน มหาวิทยาลัยทักษิณ วิทยาเขตพัทลุง 
ต าแหน่ง เจ้าหน้าที่บริหารงาน 


