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บทคัดย่อ 
 

งานวิจยัเร่ืองน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
ส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี   ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
องค์การกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยสุีรนารี และเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล  

กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาศึกษาคร้ังน้ี คือบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย
ปฏิบติัการ จ านวน 132 คน สุ่มตวัอยา่งจากจ านวนประชากรทั้งส้ิน 198 คน โดยผูศึ้กษาไดใ้ชว้ิธีการ
สุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น จ าแนกตามหน่วย งานท่ีสังกดั เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบค่าทีและการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั 

 ผลจากการวิจัย พบว่า 1) ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี มีความผูกพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมและราย 

ดา้นอยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก  2) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคก์ารกบัความผูกพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี มีความสัมพนัธ์ทางบวก 
ทั้ง 3 ดา้น  โดยเฉพาะดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติ ท่ีระดับ  0.0001  3) การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี จ าแนก  ตามลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
สถานภาพการสมรส อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ต าแหน่งงานมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ไม่แตกต่างกนั  
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Abstract 

 
The purposes of this research were; (1) to investigate the degree of Organizational 

Commitment of Institute of Engineering  of Suranaree University of Technology, (2)to study the relations 

between  Organizational Factors and Organizational commitment of  Institute of Engineering  Suranaree 

University of Technology, (3) to compare the results of the degree of Organizational commitment of  

Institute of  Engineering Suranaree University of Technology classified by individual characteristics. 

 132  samples were randomized from 198 population  of academic and officers working in 

Institute of Engineering Suranaree University of Technology by stratified sampling. They were 

systematically chosen from each section in Institute of Engineering Suranaree University of Technology. 

The data collected by using questionnaires, estimation , value scale reliant valued at 0.05. The statistics used 

in this research were mean, percentage, standard deviation, t-test, F-test , analyzing  one way ANOVA 

transformation, and Pearson’s product moment correlation. 

The main findings from data analysis that the researcher conducted were summarized as 

follows: (1) The degree of Organizational Commitment of Institute of Engineering Suranaree University 

of Technology was overall relatively high in each aspect. (2) There was a positive relationship between 

Organizational Factors and Organizational  Commitment with statistical significance at the level of  0.001  
(3 )The results of comparing the degree of Organizational Commitment of  Institute of Engineering  

Suranaree University of Technology according to  gender, status, age, education,  and level of working 

experience due to commitment to these factors, there had no difference in Organizational Commitment. 
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การศึกษาค้นหว้าอิสระฉบับน้ีส าเร็จลุ ล่วงได้ด้วยความกรุณาเป็นอย่างยิ่ ง จาก 
รองศาสตราจารย ์ดร.ก่ิงพร ทองใบ  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  ท่ีไดใ้ห้
ความกรุณาให้ค  าแนะน าและติดตามการศึกษาคน้หวา้อิสระคร้ังน้ีอย่างใกลชิ้ดตลอดมา นับตั้งแต่เร่ิมตน้
จนกระทั่งส าเร็จเรียบร้อยสมบูรณ์  ผู ้ศึกษารู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของท่านเป็นอย่างยิ่ง และ
ขอขอบพระคุณคณาจารยส์าขาวิชาวิทยาการจดัการ  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  เพื่อนนกัศึกษา  และ 
ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งในการศึกษาคน้หวา้อิสระคร้ังน้ีทุกท่านท่ีไดก้รุณาให้การสนบัสนุน และช่วยเหลือ
ตลอดมา 

ผูศึ้กษาหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าผลการศึกษาเร่ืองน้ีจะเป็นองค์ความรู้ในเร่ืองความผูกพันต่อ
องคก์ารท่ีสามารถน าไปศึกษาขยายผลและต่อยอดองคค์วามรู้ต่อไปได ้
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 การบริหารจดัการในองคก์ารทุกองคก์าร ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชน หรือภาครัฐ
วิสาหกิจ  ตอ้งมีองคป์ระกอบในการบริหารการจดัการที่คลา้ยคลึงกนั เช่น โครงสร้างองคก์าร 
สายการบงัคบับญัชา  การบริหารจดัการและทรัพยากรด้านต่างๆ เช่น งบประมาณ วสัดุ/อุปกรณ์ 
เคร่ืองจักร และคน เป็นต้น จากองค์ประกอบท่ีกล่าวมานั้ น “คน” ถือว่าเป็นทรัพยากร หรือ
องคป์ระกอบท่ีมีความส าคญั และมีค่าท่ีสุดในการขบัเคล่ือนองคก์าร เพราะทุกองคก์ารจ าเป็นตอ้งมี 
“คน” หรือ “บุคลากร” ที่มีความรู้ความสามารถไวป้ฏิบตัิงานในองคก์าร “คน” หรือ “บุคลากร” 
จึงเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ เรียกไดว้่าเป็น “ทรัพยากรมนุษย”์ (Human Resources) ซ่ึงควรมีการรักษา
คนให้อยู่กบัองคก์ารให้นานท่ีสุด หรือตลอดไป เพราะรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและ
คนดีให้อยู่กบัองคก์ารไดน้ั้น  จะมีส่วนส าคญัในการเพิ่มหลกัประกนัให้องคก์ารอยู่รอดปลอดภยั
และสร้างความรุ่งเรืองให้แก่องค์การได ้“คน” จึงเป็นทรัพยากรท่ีทรงคุณค่าขององค์การซ่ึงควร
ส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรทุกคนให้มีความรอบรู้ในงานท่ีท าอีกทั้งยงัน าความรู้ประสบการณ์
และความช านาญงานท่ีแตกต่างของแต่ละบุคคลมาผนึกรวมเป็นหน่ึงเดียวกันเพื่อสร้างพลังท่ี
แขง็แกร่งใหก้บัองคก์าร (อิสระ วอ่งกศุลกิจ, 2547)  
 ดงันั้นองคก์ารจะตอ้งใหค้วามส าคญัต่อการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยองคก์าร
จะตอ้งหากลยทุธ์ท่ีท าให้บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และเป็นคนดีขององคก์ารท างานอยูก่บั
องคก์ารไดท้ั้งร่างกายและจิตใจอย่างทุ่มเท  เม่ือบุคลากรมีจิตใจผูกพนัต่อองคก์ารก็ย่อมจะเต็มใจ
อุทิศตนเองเพื่อการสร้างสรรค ์ และปฏิบติังานอย่างทุ่มเท  อนัจะส่งผลให้การปฏิบติังานเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นประโยชน์ต่อตนเองและองคก์ารมากท่ีสุด  ดงัเช่นจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
มียุทธศาสตร์การพฒันาองคก์ารให้เจริญกา้วหน้าและมีความทนัสมยัตลอดเวลาและกลยุทธ์
การพฒันาระบบการบริหารงานบุคคลของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัถือว่าเป็นหัวใจหลกัใน
การด าเนินงานของมหาวิทยาลยั โดยกลยุทธ์น้ีไดมุ่้งเน้นการปรับระบบบริหารงานบุคคลเพื่อให้
สามารถรองรับต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในอนาคต ทั้งเพื่อการรักษาและจูงใจบุคลากรท่ีมี
คุณค่าใหอ้ยูก่บัมหาวิทยาลยั (พสุ  เดชะรินทร์, 2547) 
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 จากการศึกษาความตอ้งการของบุคคล ท าให้เขา้ใจธรรมชาติของมนุษย ์ความตอ้งการ
ของบุคคลมีทั้ งความตอ้งการทางกายภาพ  และความตอ้งการทางจิตใจในสังคม ความตอ้งการ
แบ่งเป็นความต้องการภายนอกและความต้องการภายใน ก่อนท่ีองค์การต่าง ๆ จะเร่ิมเห็น
ความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้น บุคคลเคยถูกมองเห็นว่าเป็นเพียงแค่ปัจจยัการผลิต 
หรือให้ความส าคญัเป็นแค่แรงงานหรือก าลงัคน แต่ในปัจจุบนั บุคคลไดรั้บการนิยามใหม่พฒันา
ความส าคญัเป็น "ทรัพยากรมนุษย"์ ส่วนแผนกหน่วยงานท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบับุคคลในองคก์าร
ก็ก าลงัเปล่ียนบทบาทจาก "งานบริหารบุคคลและธุรการ" ไปเป็น "การจดัการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์" ซ่ึงเปล่ียนจากการจดัการเฉพาะหน้า ไปเป็นการใช้กลยุทธ์เขา้รุกอย่างเต็มตวัและ
ต่อเน่ืองไปในระยะยาว คงตอ้งยอมรับว่า เม่ือถึงยคุสมยัหน่ึงของการเปล่ียนแปลง ตวัแปรส าคญัท่ี
ส่งผลใหอ้งคก์รตอ้งชะงกันัน่คือ “ความผกูพนั” ในองคก์รท่ีเร่ิมลดลง ทั้งนั้นเพราะเร่ืองความผกูพนั
เป็นตวัผสานความเป็นหน่ึงเดียวกนัขององคก์าร ท่ีก าลงัเกิดช่องว่าง จนท าให้กระบวนการท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพอาจลดลง  ขณะที่บางองค์การกลบัให้ความส าคญัเร่ืองการเสริมสร้าง
ขีดความสามารถของบุคลากรมากกว่าการสร้างความผกูพนัให้เกิดข้ึนในองคก์ารเสียอีก ดงันั้น
การจะกา้วไปสู่ความยัง่ยืนระหว่างพนักงานและองคก์ารร่วมกนัได ้จึงวางหลกั 5 ประการในการ
เสริมสร้างความผูกพนัในองค์การ ประกอบดว้ย เรียนรู้ปัจจยัท่ีเสริมสร้างให้เกิดความผูกพนัใน
องคก์ารประเมินค่าความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ารอย่างถูกวิธีพฒันาแผนการเสริมสร้าง
ความผกูพนัในองคก์าร กระตุน้ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างความผกูพนัในองคก์าร ตอบแทน
พนกังานท่ีดีดว้ยรางวลัท่ีเหมาะสม ทั้งหมดน้ีจะตอ้งอยูภ่ายใตปั้จจยัแวดลอ้มท่ีก่อให้เกิดความผกูพนั
ขององคก์าร โดยปัจจยัแวดลอ้มท่ีวา่น้ีสามารถวิเคราะห์ไดเ้ป็น 3 ระดบั คือ 
 1. ระดับองค์การ (Organizational Level) โดยผูบ้ริหารควรตั้งเป้าหมายในระดับท่ีมี
ความเป็นไปได ้ไม่สูงจนกดดนัพนกังานเกินไป ซ่ึงเป้าหมายน้ีจะเป็นจุดร่วมการสร้างความส าเร็จ
ร่วมกนัระหวา่งพนกังานและ องคก์าร น่ีจึงเป็นจุดเร่ิมตน้แห่งความผกูพนัภายในองคก์รขั้นท่ี 1 
 2. ระดับฝ่ายงาน (Departmental Level) ผู ้บริหารจะต้องสร้างความเข้าใจให้กับ
ผูจ้ดัการและทีมงานในแต่ละฝ่าย โดยช้ีใหเ้ห็นถึงความส าคญัระหวา่งกนั และจะตอ้งสนบัสนุนและ
เสริมสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจกนัใหก้บัทีม 
 3. ระดบับุคคล (Individual Level) ผูบ้ริหารจะตอ้งปรับทศันคติกบัพนักงานให้เป็น
เสมือนพาร์ตเนอร์ พยายามรับฟังความคิดเห็นและรับรู้เป้าหมายของพนัก งานแต่ละคน 
ขณะเดียวกนัจะตอ้งช่ืนชมพนักงานและมอบรางวลัเพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจกบัพนักงานต่อไป   
กระบวนการต่าง ๆ ในการเสริมสร้างความผูกพนัในองคก์ารลว้นแลว้ตอ้งใชเ้วลา ไม่ไดส้ร้างให้
เกิดข้ึนภายในวนัเดียว ซ่ึงทุกส่ิงทุกอยา่งจะตอ้งค่อย ๆ หล่อหลอมจากบนลงสู่ล่างอยา่งเป็นอนัหน่ึง
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อนัเดียวกัน เพราะไม่แน่ หากองค์การเกิดการปฏิบติัมากกว่าการรับรู้เพียงอย่างเดียว ผลวิจัย
ในวนัขา้งหนา้อาจท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนกเ็ป็นไปได ้ (ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์, 2547) 
 ทุกองค์การอยากไดค้นเก่งและคนดีเขา้มาร่วมงานทุกองค์การอยากพฒันาศกัยภาพ
บุคลากรให้สูงข้ึนและทุกองคก์ารตอ้งการดูแลและรักษาไวซ่ึ้งคนเก่งคนดีให้อยูก่บัองคก์ารนาน ๆ
แต่ในทางปฏิบติัปรากฏว่าท าไดย้ากมาก  เพราะคนเก่งคนดีนั้นหายากมาก บางคร้ังหาไดแ้ลว้แต่เม่ือ
เขา้มาแลว้พฒันายาก เพราะเขาคิดวา่เขาเก่งอยูแ่ลว้ ท่ีส าคญัคือหลายคนท่ีเป็นคนเก่งคนดีและพฒันา
ได ้พอพฒันาถึงระดบัหน่ึงเขากล็าออกไปอยูท่ี่อ่ืน ดูเหมือนวา่ในทางปฏิบติัจะสวนทางกบัแนวคิดท่ี
ควรจะเป็น ปัจจุบนัน้ีการหาคนอาจจะไม่ใช่ปัญหาหลกัขององคก์าร เพราะสามารถใชบ้ริการจาก
ภายนอกได ้ เน่ืองจากมีบริษทัท่ีให้บริการเสาะหาสืบคน้เพื่อสรรหาคนเก่งและคนดีให้แก่องคก์าร  
ส่วนการพฒันาคนปัจจุบนัก็ยงัมีบริษทัรับจดัฝึกอบรม  แต่ปัญหาท่ียงัหาคนภายนอกมาแกไ้ขไดคื้อ 
การดูแลรักษาคนเก่งคนดีท่ีมีศักยภาพสูงให้ยงัคงอยู่กับองค์การต่อไปและอยู่อย่างมีผลงานท่ี
ต่อเน่ือง ไม่ใช่อยู่ต่อไปเพื่อรอวันเกษียณ ปัญหาน้ียงัถือว่าเป็นปัญหาท่ีส าคัญท่ีทุกองค์การ
จ าเป็นตอ้งหาทางออกโดยเฉพาะอย่างยิ่งองคก์ารที่มีทรัพยสิ์นส่วนใหญ่เป็นคนหรือบุคลากร 
ไม่ใช่เคร่ืองจักร ไม่ใช่อาคารสถานท่ี การท่ีองค์การไม่สามารถตอบสนองความต้องการของ
บุคลากร ไม่สร้างส่ิงดึงดูดใจ หรือไม่สร้างความผกูพนัให้แก่บุคลากรจะท าให้ระดบัความผกูพนัท่ี
บุคลากรมีต่อองคก์ารลดต ่าลง ผลท่ีตามมาคือท าใหบุ้คลากรขาดความตั้งใจในการท างาน หลีกเล่ียง
ความรับผิดชอบ  ปฏิเสธท่ีจะท าการริเร่ิมส่ิงใดๆ จ ากดัปริมาณงาน ขาดความจริงใจให้กบัองคก์าร
และหาโอกาสเปล่ียนงานใหม่เม่ือคิดวา่องคก์ารอ่ืนดีกวา่ (ณรงคว์ิทย ์ แสงทอง, 2547) 
 ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากร  ส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี เน่ืองจากเป็นมหาวิทยาลยั
ในก ากบัของรัฐบาลแห่งแรกของภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  และของประเทศไทย ซ่ึงมีหนา้ท่ีหลกั
ในการสร้างปัญญาชนของประเทศชาติ  เป็นแหล่งสนบัสนุนทางวิชาการ นบัว่าเป็นสถาบนัท่ีช่วย
สร้างความเจริญรุ่งเรืองมาสู่ทอ้งถ่ินท าให้คนในทอ้งถ่ินตลอดจนคนในพื้นท่ีใกลเ้คียงไดมี้โอกาส
เขา้ศึกษาไม่เสียโอกาสทางการศึกษา จึงเป็นแหล่งผลิตก าลงัแรงงานท่ีส าคญัของทอ้งถ่ิน ตลอดจน
เป็นแหล่งจา้งงานในเขตภูมิภาคและประเทศ ทั้งน้ีมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีมีความจ าเป็นตอ้งอาศยั
ทรัพยากรมนุษยใ์นการปฏิบติังานเป็นหลกั  ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัในการด ารงอยูข่ององคก์าร เพื่อให้
มีความเจริญกา้วหน้าอย่างย ัง่ยืน ผูว้ิจยัพิจารณาแลว้เห็นว่าผลท่ีไดจ้ากการวิจยัคร้ังน้ีจะสามารถ
น ามาเป็นแนวทางในการวางแผนปรับปรุงและพฒันาความผกูพนัองคก์ารของบุคลากร ส านกัวิชา
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ให้ดียิ่งข้ึน และสามารถน ามาใชเ้ป็นแนวทางใน
การป้องกนัและแก ้ไขการลดอตัราการเขา้-ออก ของบุคลากรได ้ท าให้องคก์รไม่เสียผลประโยชน์
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จากการท่ีไดส่้งเสริมสนบัสนุนและพฒันาใหบุ้คลากรมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ซ่ึงถือวา่เป็นการลงทุน
กบับุคลากรไปแลว้หรือเรียกว่า “ทุนมนุษย”์ การท าให้บุคลากรเกิดความผูกพนัต่อองคก์ารอย่าง
เหนียวแน่น และต้องการเป็นสมาชิกองค์การให้นาน ๆ หรือตลอดไป เม่ือบุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถและเป็นคนท่ีดีท างานอยูก่บัองคก์าร ไดอ้ยา่งมีความสุขก็จะท างานอยา่งทุ่มเททั้งก าลงักาย
และก าลงัใจเพื่อให้งานออกมาดีท่ีสุด ก่อให้เกิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพอนัจะเกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อองคก์รไดดี้ยิง่ข้ึน 
 

2.  วตัถุประสงค์กำรวจิยั 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
 2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์การกับความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี                     
 2.3 เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

3.  กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 
 ในการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา จากการบูรณาการ
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งไดด้งัแสดงในภาพท่ี 1.1    
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
 
 

 
 
 
 

ตวัแปรอิสระ 
(Independent Variables) 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
-  เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพการสมรส 
- ระดบัการศึกษา 
- รายได ้
- ระยะเวลาในการท างาน 
 

 
 

ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
- ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายของ

องคก์าร 
- ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ

องคก์าร 
- ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิก

ภาพในองคก์าร 

ปัจจยัองคก์าร 
-  โครงสร้างองคก์ารและสายการบงัคบับญัชา 
-  ความอบอุ่นและการสนบัสนุน 
-  ความสามารถในการอดทนต่อความขดัแยง้ 
-  ความเป็นอิสระในการท างาน 
-  ความมัน่คงและความเส่ียง 
-  การส่งเสริมใหมี้โอกาสอบรมและพฒันา 
-  รางวลัและผลตอบแทน 
-  การรับรู้ในผลงาน 

 



 6 

4.  สมมติฐำนกำรวจิยั  
 
 เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา ผูศึ้กษาตั้งสมมุติฐานไวด้งัน้ี 
 4.1 สมมุติฐานท่ี 1: ปัจจยัองคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อบุคลากรส านกัวิชา
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
 4.2 สมมุติฐานท่ี 2:  บุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีต่างกนั   
 

5.  ขอบเขตของกำรวจิยั 
 
 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Servey Research) และเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใช้
แบบสอบถาม ความคิดเห็น โดยใชร้ะเบียบการวิจยัเชิงบรรยาย เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากร ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคก์ารกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
และศึกษาเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยสุีรนารีจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยมีวิธีการด าเนินงานคือ   
 5.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี   
 5.2 ก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา 
 5.3 ออกแบบการศึกษา ก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีจะศึกษา จากกลุ่ม
ประชากรที่เป็นบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี คือ 
กลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ณ ปัจจุบนั   
 5.4 สร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา โดยเคร่ืองมือท่ีใช้คือแบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ์ความคิดเห็น  
 5.5 ทดสอบความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือโดยการน าไปทดลองเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 132 ชุด 
 ขอบเขตด้านเน้ือหาเป็นการศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี โดยดา้นตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ 
(1) ตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุระยะเวลาการท างาน ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ระดบัรายได ้ สถานภาพการสมรส และปัจจยั
เก่ียวกบัลกัษณะงานไดแ้ก่ ดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นการมีส่วนรวมในการท างาน และ
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ดา้นความคาดหวงัในโอกาสกา้วหน้า (2) ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบดว้ย 
ความผูกพนัต่อองค์การ ประกอบด้วยด้านความเช่ือมันท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่องคก์าร และ
ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร ขอบเขตดา้นประชากรและ
กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
 

6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดศพัทนิ์ยามศพัทท่ี์มีความหมายเฉพาะ ดงัน้ี 
 6.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย   
 6.1.1 เพศ (Sex) หมายถึง สถานภาพทางเพศ ของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี
ในแต่ละบุคคล จ าแนกเป็น 2 เพศ คือบุคลากรเพศชายและบุคลากรเพศหญิง 
 6.1.2 อาย ุ(Age) หมายถึง ระยะเวลาท่ีเกิดส่ิงมีชีวิตจนถึงปัจจุบนั (นบัจ านวนเตม็) 
ของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มอายรุะหว่าง 20-30 ปี 
กลุ่มอายรุะหวา่ง 31-40 ปี กลุ่มอายรุะหวา่ง 41-50 ปี และกลุ่มอายรุะหวา่ง 51-60 ปี  
 6.1.3 สถานภาพการสมรส หมายถึง สถานภาพการครองคู่ในปัจจุบันของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี โดยแบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ โสด สมรส และหมา้ย/หยา่ร้าง 
 6.1.4 รายได ้(Salary) หมายถึง เงินเดือนหรือรายไดพ้ิเศษท่ีบุคลากรมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยสุีรนารี ไดรั้บในแต่ละเดือน   
 6.1.5 ระดบัการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดท่ีไดรั้บตามระบบการศึกษา
ปัจจุบนัของกลุ่มตวัอยา่ง แบ่งเป็น 3 ช่วง คือ ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี/เทียบเท่า สูงกวา่ปริญญาตรี 
 6.1.6 บุคลากร (Staft) หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
สุรนารี ณ ปัจจุบนั ซ่ึงแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบติัการวิชาชีพ
และบริหารงานทัว่ไป คือ บุคลากรสายวิชาการ (Technical expert Staft) หมายถึง ผูด้  ารงต าแหน่ง
อาจารยแ์ละนกัวิจยั ท่ีผา่นการประเมินและไดรั้บสถานภาพเป็นพนกังานประจ า และบุคลากรสาย
ปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารงานทัว่ไป (Administer Staft) หมายถึง ผูป้ฏิบติังานตามหน่วยงานต่าง ๆ 
ภายในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีท่ีรับผิดชอบงานดา้นธุรการ  งานดา้นธุรการและบริการ 
ท่ีผา่นการประเมิน และไดรั้บสถานภาพเป็นพนกังานประจ าในท่ีน้ีจะเรียกวา่ “บุคลากรสายปฏิบติัการ” 
 6.1.7 ต าแหน่ง หมายถึง ระดบัต าแหน่งของผูต้อบแบบสอบถาม แบ่งเป็น 2 ระดบั 
คือ บุคลากรต าแหน่งสายวิชาการ และบุคลากรต าแหน่งสายปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารงานทัว่ไป 
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 6.2 ปัจจัยองค์กำร หมายถึง คุณลกัษณะของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ประกอบดว้ย 
 6.2.1 ความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การท างานท่ีมีความเป็นอิสระ 
มีโอกาสตดัสินใจดว้ยตนเอง โดยไม่ตอ้งรอค าสัง่จากผูบ้งัคบับญัชา 
 6.2.2 การรับรู้ผลงาน (Recognition) หมายถึง การไดรั้บทราบผลการปฏิบติังานของตน
และการปฏิบติังานท่ีไดรั้บการยกยอ่งของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี   
 6.3 ควำมผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) หมายถึง ความรู้สึกหรือ
ทศันคติของบุคลากรท่ีแสดงออกถึงความเสียสละ ความอุตสาหะ การทุ่มเทเวลา และอุทิศตน
เพือ่ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร   
 6.3.1 ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ ในการยอมรับเป้าหมาย และยอมรับค่านิยมของ
องคก์าร หมายถึง ความรู้สึกเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารท่ีก าหนดไว ้
 6.3.2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเท ความพยายามอย่างมากเพื่อขององคก์าร หมายถึง 
การยอมเสียสละเวลา ก าลงักาย ก าลงัความคิดและส่ิงต่าง  ๆใหแ้ก่การท างานอยา่งเตม็ท่ี โดยมุ่งหวงัใหง้าน
ท่ีปฏิบติันั้นประสบความส าเร็จอยา่งมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาท่ีก าหนดซ่ึงจะส่งผลถึงความส าเร็จ
เป็นผลดีต่อองคก์ารในภาพรวม 
 6.3.3 ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ในการเป็นสมาชิกภาพในองค์การ หมายถึง 
ความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในฐานะเป็นพนักงานคนหน่ึงขององคก์ารอย่างแน่วแน่ไม่คิด หรือมี
ความตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 

7.  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี นอกจากประโยชน์ท่ีเป็นไปตามวตัถุประสงคแ์ลว้ ท่ีส าคญัยงัคาดวา่จะ
สามารถน าผลการศึกษามาใช้เป็นประโยชน์และเป็นแนวทางในการปรับปรุงปัจจยัองค์การใน
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี   
 7.1 ท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
ส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
 7.2 ท าให้มีขอ้มูล เพื่อใชเ้ป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี
เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ ่มมากข้ึน และสามารถน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการป้องกนัและ
แกไ้ขการลดอตัราการเขา้-ออกของบุคลากร 
 7.3 ท าให้เป็นประโยชน์ต่อผูท่ี้สนใจศึกษาในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อ
องคก์ารและใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันาแนวคิดทาง 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 
 
 การศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการทบทวนวรรณกรรมในประเดน็ดงัต่อไปน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2. นโยบายการบริหารงานและโครงสร้างการจดัองคก์ารของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
 3. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 
 1.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
 จากการศึกษาคน้ควา้งานวิชาการและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร 
พบวา่มีผูส้นใจศึกษาจ านวนมาก สามารถรวบรวมความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ีไดด้งัน้ี 
 สมิท และคณะ (Smith et al., 1983, p. 653 อา้งถึงใน ธนาเศรษฐ์ วฒันพงศ์สถิต, 
2553, หน้า 11) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถส่งผลท่ีตามมาในแง่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์าร คือสมาชิกจะทุ่มเทท างานเพื่อองคก์ารยิ่งข้ึน ทั้งน้ีอาจเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท
หนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบโดยตรง ซ่ึงเขายนิดีกระท าเพื่อองคก์ารโดยไม่ไดห้วงัส่ิงตอบแทนใด ๆ 
 ปริยาภรณ์ อคัรด ารงชยั (2541, หนา้ 13 อา้งถึงใน จงกล เหมือนโพธ์ิ, 2550, หนา้ 11) 
กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึงความจงรักภกัดีท่ีจะคงอยู ่ความภาคภูมิใจ และเป็นส่วนหน่ึง
ในองค์การ ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ยอมรับวัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายขององค์การเพื่อ
ความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์าร 
 บุษยาณี   จนัทร์เจริญสุข (2548, หน้า14) กล่าวว่าความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นเจตคติ
หรือความรู้สึกของบุคลากรต่อองค์การในลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์และค่านิยมของ
องคก์ารเป็นความเตม็ใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทก าลงัใจและควา่มจงรักภกัดีต่อสงัคม ท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่ 
 เชลดอน (Sheldon, 1971, p. 143 อา้งถึงใน สุธรรมพงษ์ พุ่มทอง, 2548, หน้า 16) 
ให้ความหมายความผูกพนัต่อองค์การว่า เป็นทศันคติหรือความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์การ 
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โดยประเมินองคก์ารในทางบวก ซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนัระหว่างบุคคลนั้นกบัองคก์ารและ
เป็นความตั้งใจท่ีจะท างานใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
 จิระจิตต ์ราคา (2525, หนา้ 52 อา้งถึงใน อญัชุลี สมคัรการ, 2548, หนา้ 8) ไดส้รุป
ความหมายของค าวา่ ความผกูพนั หมายถึง ความรู้สึกตอ้งการท่ีจะ อยู ่และไม่อยากไป จากองคก์าร
ไม่ว่าจะเพิ่มเงินเดือน รายได ้หรือส่ิงจูงใจอ่ืน ๆ พร้อมทั้งเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารท่ีเขา
ปฏิบติังานอยู ่การพิจารณาวา่บุคคลใดมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากนอ้ยเพียงใดนั้น ข้ึนอยูก่บัตวัช้ีใหเ้ห็น
ไดช้ดัคือ 
 1) ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร กล่าวคือ มีความรู้สึกรักใคร่ ไม่อยากไปจากองคก์าร
อาจเป็นเพราะว่าองคก์ารนั้นมีส่ิงจูงใจ ท่ีท าให้เขารู้สึกเสียดายท่ีจะตอ้งออกไปจากองคก์าร เช่น
ผลตอบแทนในรูปเงินเดือน สวสัดิการ ความกา้วหนา้ 
 2) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัหน่วยงานท่ีเขาท าอยู่ ผูป้ฏิบติังานผูกพนักบั
องคก์ารรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร ปฏิบติัตนตามค่านิยมขององคก์าร เพื่อด าเนินงาน
ไปตามจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
 3) ความรู้สึกเก่ียวพันกับงาน คือความพอใจในงานท่ีท าและต้องการให้งาน
บรรลุผลส าเร็จ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ เพื่อใหง้านส าเร็จ 
 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549, หน้า261-262) กล่าวว่า ความผูกพนัก่อให้เกิดการยึด
เหน่ียวในคุณค่าของคุณงานความดีซ่ึงกันและกัน การด าเนินกิจกรรมใด ๆ ถา้สามารถจูงใจให้
บุคลากรมีความกระตือรือร้นต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ห่วงใยต่อความส าเร็จและความกา้วหนา้
ขององค์การ นั่นหมายถึง เราได้สร้างความผูกพนัให้เกิดข้ึนในตวับุคลากรแลว้ ซ่ึงจะส่งผลต่อ
ภาพรวมของการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
 1) เป็นการเสริมสร้างก าลงัใจใหบุ้คลากรร่วมมือปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 
 2) เป็นการสร้างแรงศรัทธา และความเช่ือมัน่ในการปฏิบตัิงานให้แก่บุคลากร 
ท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร 
 3) เป็นการสร้างความสามคัคีและการปฏิบติังานเป็นทีม คือทุกคนต่างใหค้วามร่วมมือ
ร่วมใจ อยา่งเตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 
 4) เป็นการสร้างความจงรักภกัดีและเสียสละเพื่อองคก์าร 
 5) เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบติังาน และท าใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 6) เป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังาน 
 7) เป็นการลดขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังาน 
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 สวนีย ์แกว้มณี (2549) ไดส้รุปและรวบรวมรูปแบบของความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานดงัน้ีการสร้างให้พนกังานเกิดความผกูพนัเป็นส่ิงท่ีควรเกิดข้ึนในองคก์ารและยงัเป็น
ส่ิงสนับสนุนให้เกิดสินคา้และบริการ ส่งผลให้ธุรกิจประสบความส าเร็จโดยมีส่ิงส าคญัอยู่ท่ี
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ความจงรักภักดีของลูกค้า และการสร้างก าไรสูงสุด
องคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน มี 6 องคป์ระกอบ คือ 
 1)  บริษทั (Company) บริษทัตอ้งมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ 
 2)  ผูบ้ริหาร (Manager) ผูบ้ริหารตอ้งมีความยุติธรรม ให้การสนับสนุนและ
มีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเท่ียงตรง 
 3) เพื ่อนร่วมงาน (Work Group) เพื ่อนร่วมงานตอ้งให้ความร่วมมือที่มีใน
การท างานอนัน ามาซ่ึงผลงานการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 4)  ลกัษณะงาน (The Job) งานตอ้งมีความทา้ทาย และมีระบบในการประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีดี 
 5)  ความก้าวหน้าในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/ Profession) พนักงานต้องมี
โอกาสเขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพของตนเอง 
 6)  ลูกคา้ (Customer) ตอ้งสามารถเขา้ถึงและตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงได้
หากองค์การสามารถสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การให้ เกิดข้ึนกับพนักงาน ด้วยการให้
ความส าคญั และผลกัดนัใหเ้กิดองคป์ระกอบทั้ง 6 ประการแลว้ ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถรักษา
พนกังานให้อยูก่บัองคก์าร มีผลปฏิบติังานท่ีดี ไดรั้บความจงรักภกัดีจากลูกคา้ และสร้างผลก าไรสูงสุด
ให้กบัองคก์ารระยะยาว  เพื่อให้ประสบความส าเร็จในการท าให้พนักงานรู้สึกผูกพนักบัองคก์าร 
ผูบ้ริหารตอ้งมีความเช่ือในเร่ืองการใหค้วามส าคญั ในการสร้างความผกูพนัและมีส่วนร่วมผลกัดนั
ให้ผูน้ าองคก์ารเขา้มามีส่วนร่วม ผูบ้ริหารตอ้งมีการท าการส ารวจผลของความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนักงานอย่างจริงจัง โดยแนวทางท่ีส าคัญและมีประสิทธิผลคือ การท าให้ผูบ้ริหารเห็น
ความส าคญัของการกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
 สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549, หน้า 28) ได้สรุปว่า ความผูกพันของพนักงานต่อ
องคก์าร(Employee Engagement) หมายถึง ลกัษณะของความรู้สึก ทศันคติในดา้นบวกของพนกังานท่ีมี
ต่อองคก์าร เม่ือไดมี้ส่วนร่วมและแสดงออกมาในลกัษณะของการพูด การคิด และการแสดงออก
ทางพฤติกรรมในองคก์าร โดยความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น จะมีพื้นฐานทางแนวคิดมาจากทฤษฎี
การแลกเปล่ียน และพื้นฐานทางพฤติกรรมองคก์าร 
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 กปัแมน (Gubman,1998 อา้งถึงใน ซัลวานา ฮะซานี, 2550, หน้า 8) ไดใ้ห้ความหมาย
ของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า คือการทุ่มเทพลงักาย พลงัใจอยา่งเตม็ท่ี และมากยิง่ข้ึนเร่ือย ๆ ใหก้บังาน
ท่ีตนได้รับมอบหมาย ซ่ึงพลงักายและพลงัใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การท างาน
สร้างสรรคแ์ละมีคุณค่า เกินความคาดหมายของลูกคา้และองคก์ารเป็นตน้ 
 ปรีชา วชัราภัย (2550, หน้า 3) ความผูกพนัต่อองค์การในมุมมองของหน่วย
ราชการ คือการไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญในการอุทิศตนและพฒันาองคก์าร ส่วนมุมมองของหน่วยงาน
เอกชนท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การ จากผลการวิจยัของนักวิชาการ พบว่า องค์การท่ีมีพนักงาน
มีความผูกพนัสูงจะน ามาซ่ึงผลการด าเนินงานขององค์การท่ีสูง โดยจากจ านวนองค์การท่ีตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด 249  องคก์าร ปรากฏวา่มีปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังาน ไดแ้ก่ 
 1) ปัจจยัด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เช่น การวางแผนงานด้านการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยไ์วอ้ยา่งเหมาะสม มีระบบการใหค้  าปรึกษาแก่พนกังาน มีเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ
ส่งเสริมใหมี้โอกาสเรียนรู้ มีแผนการฝึกอบรม และเป็นองคก์ารท่ีท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่มีความมัน่คง 
 2) ปัจจยัดา้นองคก์าร เช่น องคก์ารมีการส่งเสริมให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ 
การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม การจดัช่องทางการส่ือสาร 
 3) ปัจจยัดา้นงาน เช่น องคก์ารมีการจดัเตรียมอุปกรณ์ เคร่ืองมือที่สนับสนุน
การท างานอยา่งเพียงพอ ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
 4) ปัจจัยด้านภาวะผูน้ า เช่น ผูบ้ ังคบับัญชาให้ความส าคญักับเร่ืองการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของพนกังาน ผูน้ ามีวิสัยทศัน์กวา้งและถ่ายทอดให้
พนกังานไดท้ราบอยา่งชดัเจน  
 Poter และ Smith (Steers and Porter, 1991) (อา้งในเบญจมาภรณ์ นวลิมป์, 2546)
กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความหมายใน 3 ลกัษณะ คือ 
 1) ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ
เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือดา้นทศันคติเชิงบวกต่อองคก์าร มีความผกูพนัอยา่งแทจ้ริงดว้ย
ค่านิยม และเป้าหมายขององคก์าร พร้อมสนบัสนุนกิจการขององคก์าร ซ่ึงเป็นเป้าหมายของตน
ดว้ยมีความเช่ือว่าองคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะท างานดว้ย ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร 
 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
เป็นลกัษณะท่ีบุคลากรเตม็ใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามท างานเตม็ความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์าร
ประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองคก์ารและมีความห่วงใยต่อความเป็นไป
ขององคก์าร 
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 3) ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร   
เป็นลกัษณะท่ีบุคลากรแสดงความตอ้งการ และตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารน้ีตลอดไป มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์าร และพร้อมท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนว่า 
ตนเป็นสมาชิกขององค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ สนับสนุนและสร้างสรรค์
องคก์ารใหดี้ยิง่ข้ึน 
  Steer (1997) (อ้างในจักรพันธ์ เทพพิทักษ์ , 2551) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อ
องคก์ารมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อองคก์าร ในประเดน็ดงัต่อไปน้ี 
 1) ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้ านายอตัราการเขา้และการออกจากงานได้
ดีกว่าความพึงพอใจในงาน ทั้ งน้ีเพราะความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวความคิดท่ีมีลักษณะ
ครอบคลุมมากกวา่ ความพึงพอใจในงาน และค่อนขา้งมีเสถียรภาพมากกวา่ 
 2) ความผูกพนัต่อองค์การเป็นแรงผลกัดันให้ผูป้ฏิบติังานในองค์การสามารถ
ท างานได ้อยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เน่ืองจากความรู้สึกในความเป็นเจา้ของร่วมภายในองคก์าร 
 3) ความผูกพนัต่อองคก์ารยงัเป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคล 
ในองคก์ารกบัเป้าหมายขององคก์าร เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้
 4) มีส่วนช่วยในการเสริมสร้างประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์าร 
 5) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองค์การมี
ความรักความผกูพนัต่อองคก์ารของตน 
 ดีวิลอปเมนตไ์ดเมนชัน่ อินเตอร์เนชัน่แนล หรือดีดีไอ (Development Dimensions 
International; DDI, 2009) ไดอ้ธิบายความผกูพนัในงานของพนกังานว่า หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดจากการท่ี
พนักงานมีความสุข (People Enjoy) และความเช่ือ (Believe) ในส่ิงท่ีพวกเขาไดก้ระท าและรับรู้ถึง 
คุณค่า (Value) ในส่ิงนั้น โดย ความสุขของพนักงาน (People Enjoy) หมายถึง พนักงานมีความพอใจ
ในส่ิงท่ีเขาไดท้ าโดย งานหรือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นตรงกบัความสนใจและทกัษะท่ีตนเองมีอยู่
ความเช่ือ (Believe) หมายถึง การที่พนักงานได้รับรู้วาส่ิงที่เขาท านั้ นมีความหมายต่องาน 
ต่อองคก์ารและสงัคมโดยรวม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี ท าใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนัในงาน นอกจากน้ีการส่ือสาร 
ระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังานทุกคนในเร่ืองของเป้าหมายและแนวทางการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัอย่างยิ่ง ต่อการเกิดความผูกพนัในงาน คุณค่า (Value) หมายถึงการท่ี พนักงานไดรั้บ
การยอมรับจากองค์การและได้รับรางวลัจากส่ิงท่ีเขาได้ปฏิบัติไป โดยการได้รับรางวลันั้ น
มีหลายรูปแบบทั้งในรูปของตวัเงินและสวสัดิการแต่ บางคร้ัง การได้รับรางวลัจากหัวหน้า
โดยการท่ีหัวหน้างานไดใ้ชเ้วลาในการบอกถึงส่ิงท่ีเขาไดท้  าลงไปนั้น ว่ามีคุณค่าและมีประโยชน์
มากเพียงใด พนกังานกส็ามารถรับรู้ถึงคุณค่าของตนเอง 
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 ชูลตซ์และชูลตซ์ (Schultz and Schultz, 2002: 175) ใหค้วามหมายของความผกูพนั
ต่อองคก์ารวา่ เป็นระดบัความรู้สึกของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์ารท่ีไดป้ฏิบติังานหรือท่ีท าอยู ่
 ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2551: 105 – 107) กล่าวว่า ความผูกพันกับองค์การ 
(Organization Commitment) หมายถึง ทศันคติท่ีสะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์าร  
ซ่ึงเขายินดีท่ีจะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิก และไม่เตม็ใจท่ีจะจากองคก์ารไป โดยนกัวิชาการไดอ้ธิบาย
ความผกูพนั ระหวา่งบุคคลและองคก์ารจาก 2 มุมมองคือ  
 1) ความผูกพนัอย่างต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หรือท่ีเรียกว่า Side – bets 
Orientation พนกังานมีแนวโนม้จะอยูก่บัองคก์าร เน่ืองจากเขาไม่สามารถจะออกไปได ้ตวัอยา่งเช่น 
เขาอาจจะสูญเสียเวลาแรงพยายาม ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ ถา้เขาออกจากองคก์ารไป   
 2) ความสอดคลองของเป้าหมายระหว่างบุคคลและองค์การ (Individual-
Organization Goal Congruence Orientation) หรือท่ี เรียกว่า มโนทศัน์ท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะยอมรับ 
(Affective Commitment) และปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของตนและองค์การ ซ่ึงมีความ
สอดคลอ้งกนั โดยบุคคลจะยงัคงปฏิบติังานร่วมกบัองคก์ารเน่ืองจากปัจจยัส าคญั 3 ประการไดแ้ก่ 
 (1) มีความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  
 (2) มีความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามขององคก์าร  
 (3) ความตั้งใจจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 สรุปได้ว่าความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบัติงานท่ีมีต่อ
องคก์ารซ่ึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่น และเป็นไปในทิศทางท่ีดีโดยแสดงออกมา
ในรูปของการ กระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองคก์าร เพราะมีความเช่ือมนต่อเป้าหมายขององคก์าร 
และทุ่มเทด้วยความเต็มใจ ในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การอนัเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร การมีส่วนร่วมและตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารจะมีความภาคภูมิใจในองคก์ารของตนเอง และจะมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์าร
รวมถึงพฤติกรรมท่ีสอดคลองกบัความตอ้งการขององคก์ารเสมอ 
 1.2 ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การ  
 มาวเ์ดย,์ สเตียส์ และพอร์เตอร์ (Mowday, Steers, & Porter, 1982) ไดแ้บ่งองค์ประกอบ 
ของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้3 ประการ คือ   
 1) ความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเช่ือและ
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็น
หน่ึงเดียวกบัองคก์าร ท่ีมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์ารคนอ่ืน ๆ และเตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงั
กายและก าลงัใจ เพื่อปฏิบติัภารกิจขององค์การ เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผูกพนัท่ีมีต่อ
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เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร คือ ความรู้สึกจงรักภกัดีของสมาชิกต่อองคก์าร และมีทศันคติ
ในทางท่ี สอดคลอ้งกบัเป้าประสงคข์ององคก์าร เป็นทศันคติของ ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหว่าง 
เอกลกัษณ์ของเขากบัองคก์าร ตั้งใจปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุ เป้าหมายของ สรุปไดว้่า ความเช่ือและ 
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารจะตอ้งเช่ือมัน่ยอมรับและพร้อมท่ีจะเตม็ใจปฏิบติังาน 
อยา่งมุ่งมัน่ในทิศทางเดียวกบั เป้าหมายขององคก์าร  
 2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ความเตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลท่ียินดีท่ีจะทุ่มเท 
ก าลงักายเพื่อท างานใหก้บัองคก์าร รวมทั้งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดว้ย ความเตม็ใจเป็น ความเตม็ใจ
ท่ีผูป้ฏิบติัเต็มใจ ท่ีจะให้บางส่ิงบางอย่างของตน เพื่อช่วยพยุงด ารงให้องคก์ารประสบความส าเร็จ 
และมีความก้าวหน้าซ่ึงผูป้ฏิบัติมีความพึงพอใจเป็นพื้นฐานด้วยภาวะท่ีเต็มใจ และทุ่มเทท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์าร กล่าวโดยสรุปแลว้ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 
หมายถึง การท่ีบุคลากรจะตอ้งเตม็ใจท่ีจะอุทิศตน โดยทุ่มเทความสามารถ ท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ีในการ
ปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย  
 3) ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง 
ความรู้สึก ของผูป้ฏิบติัท่ีตอ้งการจะอยูใ่นองคก์ารเพื่อท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค ์โดยมี
ความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีไม่ต้องการออกจากองค์การท่ีตนปฏิบัติงานอยู่ ไม่ว่าจะเป็นเพราะมี
แรงจูงใจในด้านใด เป็นลักษณะความตั้ งใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ี 
ในการกระท าเพื่อ ประโยชน์ต่อองคก์าร มีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์ารตลอดไป  
 บคัซาแมน (Buchanan, n.d.อา้งถึงใน นภาเพญ็ โหมาศวิน, 2533, หนา้ 16) ใหค้วามเห็นวา่ 
ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นเร่ืองท่ีส าคญัยิ่ง เพราะความผูกพนัต่อองคก์ารจ าเป็นต่อความอยู่รอด 
และความมีประสิทธิภาพขององคก์าร จุดหมายส าคญัในการบริหารงานทุกองคก์ารคือให้องคก์าร  
คงอยู่ในสภาพท่ีมีสุขภาพดี สามารถด าเนินงานต่อไปได ้ความผูกพนัต่อองคก์ารยงัเป็นทศันคติ 
ท่ีส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับองคก์ารไม่วา่จะเป็นองคก์ารแบบใดเพราะ  
 1) เป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการหรือความตอ้งการของสมาชิกกบัเป้าหมายของ 
องคก์าร ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร   
 2) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกมีความรักและผกูพนั 
ต่อองคก์ารของตนมากนัน่เอง  
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 ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท ์(2529, หนา้ 97อา้งถึงใน นนัทนาผอ่งเภสัช, 2543, หนา้ 8) 
กล่าววา่ความรู้สึกผกูพนัจะน าไปสู่ผลท่ีสมัพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลขององคก์ารดงัน้ี  
 1) พนักงานซ่ึงมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมของ
องคก์ารมี แนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง  
 2) พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งสูง มกัมีความปรารถนาอยา่งแรงท่ีจะคงอยูก่บั
องคก์ารต่อไป เพื่อท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเล่ือมใสศรัทธา  
 3) โดยเหตุท่ีบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์าร และเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายของ 
องคก์าร บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัดงักล่าวมกัมีความผกูพนัอยา่งมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือ 
หนทางซ่ึงตนจะสามารถท าประโยชน์กบัองคก์ารใหบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้ าเร็จ  
 4) จากความหมายของค าว่า ความรู้สึกผกูพนั (Commitment) เราอาจคาดหวงัไดว้่า 
บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัสูง จะเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามมากพอสมควรในการท างานให้กบั 
องคก์าร ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดงักล่าว มีผลท าให้การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเหนือคนอ่ืน 
สรุปไดว้่า ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นเป็น ความตั้งใจ
ด ารงความเป็นสมาชิกของหน่วยงาน ดว้ยความศรัทธาและภกัดี ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคใ์นเป้าหมายขององคก์าร 
 1.3 ปัจจัยทีมี่ความส าคญัต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
 เชลดอน (Sheldon, 1971, p.144) เห็นว่าองค์ประกอบท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์าร คือ  
 1) ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
 2) ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน  
 ซ่ึงมีส่วนผลกัดนัให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพและการพฒันา ประสบการณ์และ
ความสนใจในอาชีพ  

 เมาวเ์ดย ์และคณะ (Mowday et al., 1982) ไดช้ี้ใหเ้ห็นว่าปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนั
ต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ  
 1) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic)  
 2) คุณลกัษณะงาน (Job Characteristic)  
 3) ประสบการณ์การท างาน (Work Experience)   
 4) คุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural Characteristic)  
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 นอกจากน้ี ยงัพบวา่ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัมากท่ีสุด คือ ประสบการณ์ในการ
ท างาน ที่ท  าให้พนกังานรู้สิกว่าความตอ้งการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรั้บการตอบสนอง เช่น 
การไดรั้บความสะดวกสบายภายในองคก์าร  
 สเตียรส์  (Steers, 1977) ไดแ้บ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัขององคก์ารเป็น 3กลุ่ม คือ 
 1) คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristic) ประกอบดว้ย 
อาย ุเพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งและอตัราเงินเดือน 
 2) คุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job Characteristic) ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั จะมี
อิทธิพล ต่อระดบัความยดึมัน่ ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีดีจะท าใหบุ้คลากรรู้สึกมี
แรงจูงใจ อยากท างานเพื่อเพิ่มค่าใหก้บัตนเอง แมว้า่ผลงานจะยงัไม่ดีกย็งัทุ่มเทความพยายามใหม้าก
ข้ึน เพื่อเพิ่มรางวลัให้กบัตนเองและคุณภาพงานท่ีดีข้ึน ลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ 
องคก์ารไดแ้ก่  
 (1) ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีบุคคลสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่ง 
มีอิสรภาพ ตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง สามารถใชดุ้ลยพินิจและตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง โดยไม่มี 
การควบคุมจากภายนอก จะท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ  
 (2) ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานท่ีมีระดบัความยากง่ายของงานท่ีผูป้ฏิบติั 
ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ มีลกัษณะท่ีไม่จ าเจหรือการท ากิจกรรมหลาย ๆ อยา่ง ของหน่วยงานให ้
ส าเร็จผล รวมถึงการใชเ้ทคโนโลยพีิเศษจึงเป็นงานท่ีทา้ทาย และกระตุน้ใหบุ้คลากรมีความสนใจในงาน  
 (3) ผลป้อนกลบัของงาน เม่ือบุคลากรปฏิบติังานให้แก่องคก์ารแลว้ ก็ตอ้งไดรั้บ 
ขอ้มูลป้อนกลบัของตนเอง รวมทั้งขอ้คิดเห็นท่ีไดรั้บจากเพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชาเพื่อเป็น 
การประเมินผลงานวา่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่  
 (4) งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ่ื้น หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคลากรมี
โอกาสท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การไดเ้ขา้สังคมท าให้มีโอกาสได ้แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั
คนอ่ืน ก่อให้เกิดความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเอง ในการพฒันางาน เม่ือมีสัมพนัธภาพกบั
ผูอ่ื้นก็จะกระตุน้ให้เกิดความรู้สึกว่า ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เป็นเจา้ขององคก์าร และจะ
รู้สึกผกูพนั กบัองคก์าร   
 3) ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อ 
ส่ิงแวดลอ้มในช่วงปฏิบติังาน ประสบการณ์ท่ีไดรั้บเป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
โดยก าหนดไว ้4 ลกัษณะไดแ้ก่   
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 (1) ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์าร คือความรู้สึกว่าตนเองไดรั้บการ
ยอมรับ จากองคก์าร รู้สึกว่าการปฏิบติังานของตนมีคุณค่าเป็นเสมือนรางวลัขององคก์ารท่ีให้แก่
ปฏิบติังาน ท าใหเ้กิดความรู้สึกจงรักภกัดี และคิดวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  
 (2) ความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่ งพาได้ เป็นความรู้สึกไวว้างใจเช่ือถือของ
บุคคลท่ีมี ต่อองคก์ารวา่องคก์ารจะไม่ทอดท้ิงเม่ือเขาประสบปัญหา  
 (3) ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร หมายถึง การท่ีบุคลากรได ้
ลงทุนปฏิบติังานกบัองคก์ารแลว้ ก็หวงัจะไดรั้บผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน การพิจารณาความดี 
ความชอบ ท าใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และเป็นปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร  
 (4) ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร ทศันคติของกลุ่มภายในองคก์ารนั้น 
ท าใหบ้รรยากาศในองคก์ารแตกต่างกนั บรรยากาศขององคก์ารท่ีดีมีความรักความสามคัคีช่วยเหลือ 
ร่วมมือกนัปฏิบติังาน ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าทศันคติของกลุ่มดี ก็จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกท่ีจะอยู ่
กบัองคก์ารต่อไป  
 วิชยั แหวนเพชร (2543, หนา้ 141-142) กล่าววา่พื้นฐานท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ 
ในการท างานซ่ึงสามารถส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารในระยะยาวมีดงัต่อไปน้ี  
 1) งาน (Job) คือ ตวังานท่ีเขาไดไ้ปท าอยู ่หมายความวา่ เขานั้นมีความชอบ ความถนดั 
และความสนใจในงานนั้นหรือไม่ หากเขามีความชอบความสนใจแลว้ก็ย่อมจะมีความพึงพอใจ 
ในงานนั้นสูงเป็นทุนอยู ่ในขณะท่ีเขาท างานไปโอกาสท่ีเขาจะเรียนรู้งาน รู้ส่ิงใหม่ ๆ กม็ากข้ึน  
 2) ค่าจา้ง (Wage) ค่าจา้งแรงงานเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีท าใหบุ้คคลอยากท างานใน
หน่วยงานนั้นหรือไม่ การใหค่้าจา้งในอตัราท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะในบรรดาคนงานหรือลูกจา้งท่ีมี 
คุณสมบติัเดียวกนั  
 3) โอกาสท่ีไดเ้ล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง (Promotion)  
 4) การยอมรับ (Recognition) ทั้ งจากผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน 
หากมีการยอมรับเขาในบทบาท ยอ่มท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ดงันั้น การให้เกียรติ 
ใหก้ารยอมรับ รับฟังความคิดเห็นต่อบุคคลยอ่มท าใหเ้ขาเกิดความพึงพอใจได ้ 
 5) สภาพการท างาน (Working Condition) เป็นสภาพโดยทัว่ ๆ ไป ของสถานท่ีท างาน 
เช่น ความสะอาด ความเป็นระเบียบฯ  
 6) ผลประโยชน์ (Benefit) และสวสัดิการ (Services) หมายถึง ส่ิงท่ีเขาไดรั้บตอบแทน 
จากผลการปฏิบตัิงาน นอกเหนือจากค่าจา้ง เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ค่ารักษาพยาบาล ค่าที่พกั 
ค่าน ้ ามนัรถ ฯลฯ  
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 7) ผูบ้ ังคับบัญชา (Leader) หัวหน้าก็มีอิทธิพลมากเช่นกัน เช่น ลักษณะของ
หวัหนา้ เป็นแบบใด มีทกัษะในการบริหารงานมากนอ้ยเพียงใด รู้หลกัจิตวิทยา หลกัมนุษยส์ัมพนัธ์เพียงไร 
และเม่ือมีปัญหาหัวหน้ามีความสามารถท่ีจะแก้ไขปัญหาหรือให้ค  าแนะน าแก่ผูป้ฏิบัติงานได ้
เพียงใด  
 8) เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) หากมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีในองคก์ารยอ่มส่งผลท าให ้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการท างานมากข้ึน  
 9) องค์การและการจดัการ (Organization and Management) หมายถึง องค์การใดท่ีมี 
ช่ือเสียงในการท างาน ยอ่มท าใหเ้กิดการยอมรับ เกิดความพึงพอใจในองคก์ารนั้น  
 สรุปไดว้่าปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความผูกพนัขององค์การคือ ลกัษณะส่วนบุคคล 
คุณลกัษณะของงาน ประสบการณ์การท างาน และคุณลกัษณะโครงสร้าง และขณะเดียวกันก็มี 
อิทธิพลต่อความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์าร 
 1.4 ทฤษฏีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  ในการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร มีหลายทฤษฎีดงัน้ี 
  รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2548: 90 - 91) ทฤษฎีแรงจูงใจตามล าดับขั้นของมาสโลว ์
กล่าวว่า มนุษยมี์ความตอ้งการ ความปรารถนา และไดรั้บส่ิงท่ีมีความหมายต่อตนเอง ความตอ้งการ
เหล่าน้ีจะเรียงล าดบัขั้นของความตอ้งการ ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ความตอ้งการขั้นสูงข้ึนไปเป็นล าดบั ซ่ึงมี
อยู ่5 ขั้น ดงัน้ี 
 1) ความตอ้งการทางร่างกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยเ์พื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยู่อาศยั ยารักษาโรค อากาศ น ้ าดื่ม 
การพกัผอ่น เป็นตน้ 
 2) ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (security or safety needs) เม่ือมนุษย์
สามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้ มนุษยก์จ็ะเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 
เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมัน่คงในชีวิตและหนา้ท่ีการงาน 
 3) ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) (affiliation 
or acceptance needs) เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ซ่ึงเป็นธรรมชาติอย่างหน่ึงของมนุษย ์
เช่น ความตอ้งการให้และไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการ
ไดรั้บการยอมรับ การตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 
 4) ความตอ้งการการยกย่อง (esteem needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง 
เป็นความตอ้งการการไดรั้บการยกยอ่ง นบัถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการไดรั้บความ
เคารพนบัถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นตน้ 
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 5) ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (self-actualization) เป็นความตอ้งการสูงสุด
ของแต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะท าทุกส่ิงทุกอย่างไดส้ าเร็จ ความตอ้งการท าทุกอย่างเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ ทฤษฎีแรงจูงใจตามล าดบัขั้น 5 ขั้น มาประยกุตใ์ชใ้นการ
สร้างแรงจูงใจในการท างานให้พนักงานในองคก์าร ตั้งแต่ระดบัพื้นฐาน (basic) จนถึงระดบั
ซับซ้อน (complex) ดงัน้ี 
 (1) ความตอ้งการทางด้านร่างกายในองค์การ (Physiological needs in organization) 
ไดแ้ก่ 
 - Ventilation การระบายอากาศ บรรยากาศปลอดโปร่ง ไม่อึดอดั ทึบ/ฝุ่ น/
ควนั/กล่ิน/ร้อน 
 - Base Salary เงินเดือนพื้นฐานท่ีเพียงพอแก่การด ารงชีวิต คุณค่าของงาน 
ความรู้ ความสามารถ 
 - Cafeteria โรงอาหารท่ีมีอาหารอร่อย สะอาด ถูกหลกัโภชนาการ ราคาไม่แพง 
 - Working Conditions สภาพการท างานที่เอื้อต่อการท างานให้ส าเร็จ
ตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
 (2) ความตอ้งการความปลอดภยัในองคก์าร (Safety needs in organization) ไดแ้ก่ 
 - Safety Working Conditions สภาพการท างานท่ีเหมาะสม ปลอดภยัต่อ
อาชีวอนามยั 
 - Fringe Benefits สวสัดิการ 
 - General Salary Increase การข้ึนเงินเดือนทัว่ไป 
 - Job Security งานท่ีมัน่คง 
 (3) ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของในองคก์าร ( Belongingness and 
love needs in organization) ไดแ้ก่ 
 - Quality of supervision คุณภาพของการก ากบัดูแล 
 - Compatible work group ความเขา้กนัไดก้บักลุ่มผูร่้วมงาน 
 - Professional friendship มิตรภาพแบบมืออาชีพ 
  
 (4) ความต้องการได้รับความนับถือยกย่องในองค์การ ( Esteem needs in 
organization) ไดแ้ก่ 
 - Job title ช่ือต าแหน่ง 
 - Merit pay rise การจ่ายเพิ่มข้ึนตามระบบคุณธรรม ไม่ใช่ระบบอุปถมัภ ์



21 
 
 - Peer/Supervisory Recognition การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากหัวหนา้และ
เพื่อนร่วมงาน 
 - Work itself  การท างานไดด้ว้ยตนเองอยา่งอิสระ 
 - Responsibility หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีมีคุณค่า 
 (5) ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอย่างแทจ้ริงในองค์การ ( Self-actualization 
needs in organization) ไดแ้ก่ 
 - Challenging job งานท่ีทา้ทาย 
 - Creativity การใชค้วามคิดสร้างสรรค ์
 - Achievement in work ความส าเร็จในการท างาน 
 - Advancement in organization ความกา้วหนา้ในองคก์าร 
  

 
ภาพท่ี 2.1 แสดงล าดบัชั้นความตอ้งการของมาสโลว ์

 
  รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2548: 91) ได้กล่าวถึง  ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ 
(ERG Theory) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG theory) เป็นทฤษฎี
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์แต่ไม่ค านึงถึงขั้นความตอ้งการว่าความตอ้งการ
ใดเกิดข้ึนก่อนหรือหลงั และความตอ้งการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขั้นพร้อมกนัก็ได ้ความตอ้งการ
ตามทฤษฎี ERG จะมีนอ้ยกว่าความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ
ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.2 ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ 
 

 1) ความตอ้งการด ารงชีวิตอยู ่(Existence Needs) คือความตอ้งการทางร่างกายและ
ความปลอดภยัในชีวิต เปรียบไดก้บัความตอ้งการระดบัต่อของมาสโลว ์ยอ่โดย E 
 2) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) คือความตอ้งการต่างๆ 
ที่เก่ียวเน่ืองกบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ทั้งในท่ีท างานและสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ ตรงกบัความ
ตอ้งการทางสงัคมตามแนวคิดของมาสโลว ์ยอ่โดย R 
 3) ความตอ้งการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือความตอ้งการภายใน เพื่อการพฒันา
ตวัเอง เพื่อความเจริญเติบโต พฒันาและใชค้วามสามารถของตวัเองไดเ้ตม็ท่ี แสวงหาโอกาสในการ
เอาชนะความทา้ทายใหม่ ๆ เปรียบไดก้บัความตอ้งการช่ือเสียงและการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต
ตามแนวคิดของมาสโลว ์ยอ่โดย G มีความแตกต่างสองประการระหว่างทฤษฎี ERG และทฤษฎีล าดบั
ความตอ้งการ คือ  
 ประการแรก มาสโลว์ยืนยนัว่า บุคคลจะหยุดอยู่ท่ีความตอ้งการระดับหน่ึง
จนกว่าจะไดรั้บการตอบสนองแลว้ แต่ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ถา้ความตอ้งการระดบันั้นยงัคงไม่ไดรั้บ
การตอบสนองต่อไป บุคคลจะเกิดความคบัขอ้งใจ แลว้จะถดถอยลงมาให้ความสนใจ ในความตอ้งการ
ระดบัต ่ากวา่อีกคร้ังหน่ึง 
 ประการท่ีสอง ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ความตอ้งการมากกว่าหน่ึงระดบัอาจ
เกิดข้ึนไดใ้นเวลาเดียวกนั หรือบุคคลสามารถถูกจูงใจดว้ย ความตอ้งการมากกว่าหน่ึงระดบัในเวลา
เดียวกัน เช่น ความตอ้งการเงินเดือนท่ีสูง (E) พร้อมกับความตอ้งการทางสังคม (R) และความ
ตอ้งการโอกาสและอิสระในการคิดตดัสินใจ (G) 
  สมลักษณ์ เพชรช่วย (2540 : 12) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีความคาดหวงั และทฤษฎี
แรงจูงใจ (Theories of Motivation)  ไดส้รุปความคาดหวงัไวว้่า การท่ีบุคคลจะก าหนดความคาดหวงั
ของคนนั้นจะตอ้งประเมินความเป็นไปไดด้ว้ย ทั้งน้ีเพราะความคาดหวงัเป็นความรู้สึกนึกคิด และ
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คาดการณ์ของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง โดยส่ิงนั้นๆ อาจจะเป็นรูปธรรมหรือนามธรรม ก็ได้
ความรู้สึกนึกคิด หรือคาดการณ์นั้นๆ จะมีลกัษณะเป็นการประเมินค่าโดยมาตรฐานของตนเองเป็น
เคร่ืองวดัการคาดการณ์ของแต่ละบุคคล แมจ้ะเป็นการให้ต่อส่ิงที่เป็นรูปธรรม หรือนามธรรม
ชนิดเดียวกนั ก็อาจจะแตกต่างออกไปได ้ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัภูมิหลงั ประสบการณ์ ความสนใจ และการ
เห็นคุณค่าความส าเร็จของส่ิงนั้น ๆ การท่ีบุคคลจะทุ่มเทความพยายามในการท างานมากน้อยแค่
ไหน จึงข้ึนอยูก่บัปัจจยั 2 อย่าง คือระดบัความเขม้ขน้ของความตอ้งการรางวลันั้น และความคาดหวงั
ของบุคคลนั้นเองท่ีจะมองว่ามีความเป็นไปไดม้ากน้อยเพียงใดในการไดรั้บการตอบสนองความ
ตอ้งการในส่ิงนั้น ถา้เห็นว่ารางวลัท่ีจะไดจ้าก ความพยายามนั้นมีคุณค่ากบัตนมาก และเป็นไปได้
สูง บุคคลก็จะทุ่มเทความสามารถใหม้ากข้ึน แต่ถา้คิดว่าความเป็นไปไดมี้นอ้ย หรือรางวลัท่ีไดน้อ้ย 
กจ็ะไม่พยายามเพราะคิดวา่เป็นการลงทุนท่ีไม่คุม้ค่า    
  เฮอร์ซเบิร์ก  (Herzberg, 1959, pp. 60-63) ได้ศึกษาทดลองเก่ียวกับการจูงใจในการ
ท างาน ของมนุษยพ์บว่ามีปัจจยัอยู่ 2 ประการท่ีแตกต่างกนัอย่างส้ินเชิงและมีผลต่อพฤติกรรมใน
การท างาน คนละแบบ ประการแรก เม่ือคนงานไม่พอใจต่อการท างานของตนมกัจะเก่ียวขอ้งกบั
สภาพแวดล้อม ในการท างาน ซ่ึงเรียกปัจจัยเหล่าน้ีว่า “ปัจจัยค ้ าจุน” หรือ “ปัจจัยสุขอนามัย” 
(Hygiene Factor) ประการท่ีสอง ส่วนคนงานท่ีพดูถึงความพอใจในงานมกัจะพดูถึงเน้ือหาของงาน
ท่ีเขาให้ช่ือว่า “ปัจจัยกระตุ้น” หรือ “ปัจจัยจูงใจ” (Motivation Factor) 1. ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene 
Factor) หมายถึง ปัจจยัที่จะค ้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของ บุคคลมีอยู่ตลอดเวลาถา้ไม่มี
หรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคลใน องคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน ซ่ึง
ปัจจยัค ้าจุน มีดงัน้ี  
 1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น 
เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน  
 2) ความสัมพัน ธ์กับผู ้บังคับบัญชา เพื่ อน ร่วมงาน  (Interpersonal Relation 
withSuperiors, Subordinates, Peers) หมายถึงการติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึง 
ความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี  
 3)  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้ นเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคมมี 
เกียรติและศกัด์ิศรี  
 4) นโยบายและการบริหารงานขององค์การ (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร  
 5) สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงในการท างานรวมทั้งส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ ต่าง ๆ   
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 6) ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผล 
ท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลถูกยา้ยไปท างานในท่ีแหล่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจาก 
ครอบครัวท าใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่  
 7) ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึงความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงใน 
การท างานและความยัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร  
 8) ความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การได้เล่ือนขั้นเล่ือน 
ต าแหน่งและความกา้วหนา้ในวิชาชีพ  
 9) วิ ธีการปกครองของผู ้บังคับบัญชา (Supervision Techniques) หมายถึง 
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร  

 ปัจจยักระตุน้ (Motivation Factor) หมายถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเป็น
ปัจจยั ท่ีจูงใจท าให้คนชอบและรักงานท าให้บุคคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน มีดงัน้ี  

1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได ้
เสร็จส้ินและประสบความส าเร็จอย่างดีมีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกัน 
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนคร้ันผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่  

2) การไดรั้บการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึงการไดรั้บการยอมรับนับถือ 
ไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานจากผูม้าขอค าปรึกษาหรือจากบุคคลภายในหน่วยงาน 
การยอมรับนับถือน้ีอาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดีการให้ก าลงัใจหรือ
การแสดงออกอ่ืนใด ท่ีท าใหมี้การยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผล 
ส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย  

3) ลกัษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ (Work Itself) หมายถึง งานท่ีสนใจงานท่ีตอ้งอาศยั 
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ทา้ทายให้ตอ้งลงมือท าหรือเป็นงานที่มีลกัษณะท าตั้ งแต่ตน้จนจบ 
โดยล าพงัผูเ้ดียว  

 4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึงความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ี 
ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ีไม่มีการตรวจหรือคุมงาน
อยา่งใกลชิ้ด  

 5)  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึงไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน 
ของบุคคลในองคก์ารมีโอกาสศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม นอกจากนั้น  เฮอร์ซเบิร์ก 
ได้ท าการเก็บขอ้มูลจากนักบญัชีและวิศวกร จ านวนประมาณ 200คน โดยใช้การสัมภาษณ์ 
ซ่ึงแนวทางในการสัมภาษณ์นั้ นเป็นการขอให้ผูถู้กสัมภาษณ์นึกถึง 22 ความรู้สึกท่ีดีเป็นพิเศษ
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หรือไม่ดีเป็นพิเศษในการท างานทั้งในอดีตและปัจจุบนั จากขอ้มูลท่ีได ้พบว่า ความรู้สึกท่ีดีนั้น
โดยทัว่ไปแลว้มกัจะเกิดข้ึนควบคู่ไปกบัลกัษณะในเน้ืองาน (Job Content) ส่วนความรู้สึกท่ีไม่ดีนั้น
มกัจะเกิดข้ึนควบคู่ไปกบัสภาพท่ีอยูล่อ้มรอบงาน จึงสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ี ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงานนั้น
จะสัมพนัธ์กบัลกัษณะในเน้ืองานซ่ึง เฮอร์สเบอร์ก ไดเ้รียก ปัจจยั ท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจน้ีว่า 
ปัจจยัจูงใจ (Motivators) ปัจจยัจูงใจ (Motivators) ประกอบดว้ย  

 1) ความส าเร็จ (Achievement)  
 2) การไดรั้บความยอมรับ (Recognition)  
 3) ความกา้วหนา้ (Advancement)  
 4) ตวังานเอง (Work Itself)  
 5) ความเป็นไปท่ีจะเจริญเติบโต (Possibility of Growth)  

 6) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ส่วนปัจจยัท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานนั้น 
จะสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มท่ีอยู ่นอกเน้ืองาน ซ่ึง เฮอร์ส-เบอร์ก ไดเ้รียก ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความ
ไม่พึงพอใจน้ีว่า ปัจจัยสุขอนามยั (Hygiene Factors) หรือ ปัจจยัเพื่อความคงอยู่ (Maintenance Factors) 
ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) ประกอบดว้ย  

 1) สถานภาพ (Status)  
 2) สมัพนัธภาพกบัผูค้วบคุมบงัคบับญัชา (Relation with Supervisors)  
 3) สมัพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน (Peer Relations)  
 4) สมัพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relation with Subordinates)  
 5) คุณภาพของการควบคุมบงัคบับญัชา (Quality of Supervision)  
 6) นโยบายและการบริหารของบริษทั (Company Policy and Administration)  
 7) ความมัน่คงในงาน (Job Security) 
 8) สภาพการท างาน (Working Conditions)  
 9) ค่าจา้ง (Pay) และเม่ือน าเอาประเด็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยัมารวมกนั 

จึงเรียกว่า ทฤษฎีสอง ปัจจัย (Two-factor Theory) ซ่ึงจะเห็นได้ว่า ปัจจัยสุขอนามัยนั้ นเป็น
สภาพแวดลอ้มท่ีส าคญัอยา่งยิง่ ของงานท่ีจะรักษาคนไวใ้นองคก์ารในลกัษณะท่ีจะท าให้เขาพึงพอใจท่ี
จะท างาน กล่าวคือ ถา้ปัจจยั สุขอนามยัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็นสาเหตุท าให้บุคคลเกิดความ
ไม่พอใจในงานถึงแมว้่าปัจจยั สุขอนามยัจะไดรั้บการตอบสนองกเ็ป็นเพียงแค่การป้องกนัไม่ใหเ้กิด
ความไม่พอใจในงานเท่านั้น แต่จะไม่สามารถน าไปสู่ความพึงพอใจในงานหรือจูงใจใหค้นปฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพและ เตม็ความสามารถได ้จะมีเพียงแต่ปัจจยัจูงใจเท่านั้นท่ีจะสามารถท าได ้ 
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 สรุปได้ว่า ทฤษฏีของ Herzberg เป็นแนวคิดทฤษฏีท่ีท าให้ผูบ้ริหารได้ทราบว่า
ปัจจยัใดท่ี เป็นแรงจูงใจในการท างานของบุคคล เพื่อท่ีจะใหบุ้คคลท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และ
ท างานให้ องคก์ารอยา่งเตม็ท่ีและทราบว่าปัจจยัใดเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมความพึงพอใจในการท างาน
เพื่อช่วยให ้บุคคลไม่คิดท่ีจะลาออกจากงานอนัเป็นการบ ารุงรักษาขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน
ใหอ้ยูใ่น ระดบัท่ีน่าพอใจซ่ึงหากปัจจยัต่าง ๆ เหล่านั้นไดรั้บการยอมรับก็จะส่งผลต่อความรู้สึกของ 
ผูป้ฏิบติังานในทางท่ีดีข้ึน อนัจะท าให้ผูป้ฏิบติังานมีก าลงัใจท่ีจะท างานอย่างเต็มความสามารถ 
การให้ความส าคญัต่อปัจจยักระตุน้มิไดห้มายความว่า ปัจจยัค ้าจุนไม่เป็นส่ิงส าคญั แทท่ี้จริงแลว้ 
ปัจจัยเหล่าน้ีผูบ้ริหารต้องเอาใจใส่ให้มาก เพราะเป็นสาเหตุของการเกิดความไม่พอใจของ
ผูป้ฏิบติังานได้ ง่าย เช่น นโยบายการบริหารท่ีมุ่งงานโดยไม่สนใจความเป็นอยู่ของผูป้ฏิบติังาน 
การควบคุมอย่างเขม้งวด ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ารเต็มไปดว้ยความขดัแยง้ 
แข่งขนั ชิงดีชิงเด่น มีสวสัดิการท่ีไม่เพียงพอ ท าให้ผูป้ฏิบติังานขวญัเสียขาดส่ิงกระตุน้ในการท างาน
และน าไปสู่การลด ผลงานลงทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ จะเห็นไดว้า่การท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคล
ที่สามารถท างานได้ ผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพสูงบรรลุเป้าหมายขององคก์าร บุคคลหรือ
กลุ่มผูป้ฏิบติังานกจ็ะตอ้งบรรลุเป้าหมายของตนเองดว้ย จึงจะท าใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
 Victor H. Vroom (Expectancy Theory) Vroom (1964) ทฤษฏีความคาดหวงั 
ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างาน เรียกว่า VIE Vroom ซ่ึงไดรั้บความนิยมอย่างสูง
ในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน ดงัน้ี  
 V = Value หมายถึง ระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมาย
รางวลั กล่าวอีกในหน่ึงกคื็อ คุณค่าหรือความส าคญัของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลันั้น   
 I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเคร่ืองมือของผลลัพธ์  (Outcomes) หรือ
รางวลั ระดบัท่ี 1 ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง  
 E = Expectancy หมายถึงความคาดหวงัถึงส่ิงท่ีเป็นไปไดข้องการไดผ้ลลพัธ์หรือ
รางวลั ท่ีตอ้งการเม่ือเกิดพฤติกรรมบางอยา่ง เช่น การดูหนงัสือให้มากข้ึนจะท าใหไ้ดค้ะแนนดีจริง
หรือ Vroom ได้กล่าวถึง ปัจจัย 3 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจให้คนปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ดงัน้ี  

1. ความเช่ือ ความคาดหวงัของบุคคลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างความพยายาม
และประสิทธิภาพของงาน โดยถา้บุคคลเช่ืออยา่งแรงกลา้ว่าเขา้สามารถท างานไดส้ าเร็จเขาก็จะพยายาม 
และเกิดแรงจูงใจในการท างาน  

2. ผลตอบแทน เป็นความคาดหวงัของบุคคลท่ีวา่เม่ือเขาท าดีแลว้จะไดรั้บส่ิงตอบแทน  
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 3. การรับรู้คุณค่า บุคคลแต่ละคนจะใหคุ้ณค่าใหค้วามส าคญัแตกต่างกนั การจูงใจคน
ตอ้งรู้ว่าเขาให้คุณค่าและความส าคญัต่อส่ิงใด แลว้จูงใจดว้ยส่ิงนั้นเขาจะใชค้วามพยายามในการท างาน 
มากหรือนอ้ยอยูท่ี่การเห็นคุณค่าของส่ิงจูงใจ 

  สรุปไดว้่า ทฤษฏีความคาดหวงัของ Vroom มีผลต่อการปฏิบติังานซ่ึงจะได้รับ
ผลกระทบ โดยตรงจากส่ิงท่ีเขาคาดหวงัว่าจะเกิดข้ึนกบัเขาอาจจะเป็นรางวลัหรือการลงโทษก็ได้
ดังนั้ นการท่ี จะท าความเขา้ใจเร่ืองการจูงใจจ าเป็นท่ีจะตอ้งค านึงถึงการรับรู้ของปัจเจกบุคคล
(Individual) ว่าเขาท าส่ิงน้ีแลว้จะคุม้ค่าหรือไม่ ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนจะมีความคาดหวงัไม่เท่ากนั 
ผูบ้ริหารสามารถน า ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom ไปวิเคราะห์การท างานของครูได้ หากครูมี
ความตอ้งการหรือความคาดหวงัสูงและไดรั้บการตอบสนอง ระดบัขวญัและก าลงัใจก็จะสูงตามไปดว้ย
และจากท่ีนกัวิชาการไดอ้ธิบายถึงความสัมพนัธ์ ระหวา่งแรงจูงใจกบัขวญัและก าลงัใจ  

 สรุปไดว้่า แรงจูงใจเป็นตวัขบัให้กระท าพฤติกรรมโดยพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา
ของกลุ่มหรือส่วนบุคคลนั้น จะสะทอ้นว่าพวกเขามีขวญัและก าลงัใจดีหรือไม่ดี ทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor ทฤษฎี X (Theory X) เป็นปรัชญาการจดัการแบบดัง่เดิม 
โดยมองวา่พนกังานเกียจคร้าน ไม่กระตือรือร้น ไม่ชอบท างาน และพยายามหลีกเล่ียงงาน ผูบ้ริหาร
ท่ีใชป้รัชญาของทฤษฎี X จะใช ้การควบคุมอย่างมากกบับุคคลท่ีขดัขวางความคิดสร้างสรรคข์อง
พวกเขา ทฤษฎี Y (Theory Y) เป็นปรัชญาการจัดการโดยมองว่า พนักงานมีความรับผิดชอบ 
มีความคิดริเร่ิมในการแกไ้ขปัญหาในการท างาน และไม่มีความเบ่ือหน่ายในการท างาน ผูบ้ริหารท่ีใช ้
ปรัชญาของทฤษฎี Y จะเช่ือว่าบุคคลสามารถรับผดิชอบและสร้างสรรค ์ดงันั้น บุคคลไม่ควรจะถูกบงัคบั
หรือควบคุมมากจนเกินไปโดยผูบ้ริหาร เพื่อท่ีจะให้ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ความเช่ือของ 
McGregor คือ ทฤษฎี Y จะเป็นการประเมินบุคคลท่ีเป็นจริงมากกว่า สรุปไดว้่า ทฤษฎี Y จะมีความ
เหมาะสมต่อคนท่ีอยู่ในระบอบประชาธิปไตยท่ีมีระดบั การศึกษาและมาตรฐานการครองชีพสูง 
มีโอกาสแสวงหางานท าและประสบการณ์ให้ตนเองไดม้ากยิ่งข้ึน ซ่ึงอาจจะสนองความตอ้งการ
ดา้นความมีช่ือเสียงและความสมหวงัในชีวิตของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
 (Korman, 1977 อา้งถึงใน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2544, หนา้ 122)  ทฤษฎีความ
พึงพอใจในการท างาน คอร์แมน ได ้จ าแนกทฤษฎีความพึงพอใจในงานเป็น 2 กลุ่ม คือ   

 1. ทฤษฎีการสนองความตอ้งการ (Needs Fulfillment Theory) กลุ่มน้ีถือว่าความ
พึงพอใจในการท างาน เกิดจากความตอ้งการส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อผลท่ีไดรั้บจากงานกบั
การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายส่วนบุคคล  

 2. ทฤษฎีการอา้งอิงกลุ่ม (Reference-group Theory) ความพึงพอใจในการท างานมี 
ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัคุณลกัษณะของงาน ตามความปรารถนาของกลุ่ม ซ่ึงสมาชิกในกลุ่มใชเ้ป็น
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แนวทางในการประเมินผลงานของตน สรุปไดว้่า ทฤษฎีความพึงพอใจ ถือว่าความพึงพอใจในการท างาน
มาจากการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีดี และจะส่งผลท่ีดีส าหรับการประเมินผลงานและน าไปสู่
ความส าเร็จของการท างาน 
 คูเปอร์ (Cooper, 1958, pp.31-33อ้างถึงใน นันทนา ผ่องเภสัช, 2543, หน้า 12) 
ทฤษฎีความตอ้งการของคูเปอร์ (Cooper) กล่าวถึง ความตอ้งการของบุคลากรในการท างานไวห้ลายประการ 
ดงัน้ี  

1. ท างานท่ีเขาสนใจ  
2. อุปกรณ์ท่ีดีส าหรับการท างาน  
3. ค่าจา้งเงินเดือนท่ียติุธรรม  
4. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน  
5. สภาพการท างานท่ีดี รวมทั้งชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม และสถานท่ีท่ีท างานท่ี 

เหมาะสม  
6. ความสะดวกในการไป-กลบั รวมทั้งสวสัดิการอ่ืน ๆ  
7. ท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีเขา้ใจในการควบคุมปกครองและโดยเฉพาะอยา่งยิ่ง 

เป็นคนท่ีเขายกยอ่งนบัถือ ทฤษฎีการจูงใจของไลเกอร์ท (Likert)  
 ทศพร ประเสริฐสุข (2536, หน้า 15-17) ได้กล่าวถึงระบบการจูงใจคน โดยใช้

ระบบการบริหารท่ีให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และในการปฏิบติังาน 
ทฤษฎีของไลเกอร์ท มีแนวคิดวา่ อิทธิพลของกลุ่มจะสร้างความผกูพนักบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
ซ่ึงท าให้คนมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และมีความรู้สึกว่า ตนมีส่วนร่วมในการสร้าง
ความส าเร็จ ให้แก่องค์การ ทุกคนจะรู้สึกเสียใจเม่ืองานลม้เหลว ทฤษฎีการจูงใจของกลุ่มมี
ขอ้สันนิษฐานอยู่ที่ว่า กลุ่มมีก าลงัมากกว่าส่วนบุคคลในการบริหารการปฏิบตัิงานร่วมกัน 
ทุกคนยอ่มปรารถนา ท่ีจะไดรั้บความส าเร็จและรักษาไว ้ซ่ึงคุณค่าส่วนบุคคล ดว้ยเหตุน้ีบุคคลส่วนมาก
จึงมีมูลเหตุจูงใจสูงส่งท่ีจะปฏิบติังานให้ตรงกบัเป้าหมายของกลุ่ม เพื่อตนจะไดรั้บการสนับสนุน
และปฏิกิริยาที่ช่ืนชอบจากกลุ่ม มูลเหตุจูงใจที่เกิดจากกลุ่มจะสร้างความร่วมมือ สร้างความ
เป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนั แต่ทั้งน้ีจะตอ้งจดัใหว้ตัถุประสงคข์องบุคคลกบัองคก์ารนั้น ตรงกนัจนท าให้
กลุ่มคนแต่ละกลุ่มในองคก์าร รวมกนัอยา่งแยกกนัไม่ออก สรุปไดว้่า ทฤษฎีการจูงใจของไลเกอร์ท 
(Likert) การบริหารมีเทคนิคท่ีส าคญัคือให้แต่ละคนมีส่วนร่วมในการวินิจฉัยตดัสินปัญหาต่าง ๆ 
ยิง่มีความสนใจและภกัดีต่อกลุ่มมากเท่าไหร่ มูลเหตุจูงใจของแต่ละคนในการท างานยอ่มมีมากข้ึนเท่านั้น 
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 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2541) (อา้งในพชัราภรณ์ ศุภมงัมี, 2548) ความผูกพนั
ต่อองคก์ารเป็นตวัช้ีวดัถึงประสิทธิภาพของความมัน่คงของสมาชิกในองคก์าร การท่ีบุคคลจะเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์าร และมีความตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์ารตอ้งอาศยัปัจจยั 3 ประการ คือ 
  1.  ปัจจยัดา้นบุคคล (Personal Factor) คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
ประกอบดว้ย ประสบการณ์ เพศ จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อาย ุเวลาในการท างาน เชาวปั์ญญา 
ระดบัเงินเดือน แรงจูงใจในการท างาน ความสนใจในงาน 
 2.  ปัจจยัดา้นงาน (Factor in the Job) ไดแ้ก่ลกัษณะงาน ทกัษะในการท างาน ขนาด 
ของหน่วยงาน ความห่างไกลของบา้นและท่ีท างาน โครงสร้างของงาน มีผลต่อความผกูพนัองคก์าร 
 3. ปัจจยัดา้นการจดัการ (Factor Controllable by Management) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน 
ผลประโยชน์ รายรับ โอกาสก้าวหน้า อ านาจตามต าแหน่งหน้าท่ี เพื่อนร่วมงาน การส่ือสารกับ
ผูบ้งัคบับญัชา ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน  
  Buchanan (1974) (อา้งในสายพิณ สวางจิต, 2548) ได้แบ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร (Antecedents of Organizational Commitment) ออกเป็น 4 ปัจจยัหลกั คือ 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Factors) เช่น อาย ุเพศ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาใน
การท างาน สถานภาพสมรส ซ่ึงผลจากการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั
ต่อองคก์าร อาทิเช่น สมาชิกมีอายมุากเท่าไร กจ็ะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนเท่านั้น 

 2. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงาน (Role – related Characteristics Factors) โดยมีตวัแปรยอ่ย
ท่ีเป็นลกัษะของงานไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการท างาน 
การมีโอกาสกาวหนา้ ความมีอิสระในการท างาน จะมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั ต่อองคก์าร 

 3. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะขององคก์าร (Organization Factors) มีตวัแปรย่อยหลายตวั
ท่ีมีความสัมพันธ์กบความผูกพันต่อองค์การ เช่น ลักษณะการกระจายอ านาจในองค์การ 
ความส าคญัของหน้าท่ีงานของตนต่อองค์การหรือเพื่อนร่วมงาน ความชัดเจนของกฎขอ้บงัคบั
ขั้นตอนต่าง ๆ ในการท างาน ความเป็นเจา้ของกิจการ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน 

 4. ปัจจยัเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience Factors) เป็นปัจจยัท่ี
เก่ียวกบัความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน วา่มีความรับรู้ต่อการปฏิบติังานในองคก์ารอยา่งไรบา้ง
ในลกัษณะดงัต่อไปน้ี ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อหน่วยงาน ความรู้สึกวา่หน่วยงานมีความยติุธรรม 
ในการพิจารณาความดีความชอบ ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัเพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจ
ต่อผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ ลว้นแลว้แต่มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารทั้งส้ิน 
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 จากการรวบรวมผลงานวิจยัโดย นนัทนา ประกอบกิจ (2538, หนา้ 47-55) (อา้งใน
ศนัสนีย ์เตชะลาภอ านวย, 2544) ได้ระบุว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การประกอบด้วยปัจจยัต่างๆ
ดงัต่อไปน้ี 

 1. ลกัษณะส่วนบุคคลมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร โดยเฉพาะเพศ สถานภาพ
การสมรส และระยะเวลาการท างาน ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากผลงานวิจยัของนกัวิชาการท่ีมีช่ือเสียงดงัน้ี 

 2. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ นอกเหนือจากปัจจัยด้าน
ลกัษณะส่วนบุคคลแลว้ ยงัมีปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีความสัมพนัธ์ ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอีก 
ดงัปรากฏในผลงานวิจยัต่อไปน้ี 
 Steers (1977) (อา้งในศนัสนีย ์ เตชะลาภอ านวย, 2544) พบว่าลกัษณะงานท่ีมีการติดต่อ
สมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ยิง่มีสมาชิกมีโอกาสติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และมีการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัมากเท่าใด ก็จะยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากเท่านั้น เพราะการท่ีมีโอกาส
พบปะสังสรรคก์บัเพื่อนร่วมงานท่ีเก่ียวขอ้ง จะท าให้ยิงมีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ารอย่างแน่นแฟ้น 
ประสบการณ์จากการท างานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ประสบการณ์จากการท างานหมายถึง 
การรับรู้ของสมาชิกในองคก์ารว่า องคก์ารไดป้รับปรุงสภาพแวดลอ้ม ตอบสนองต่อความตอ้งการของ
สมาชิกไดม้ากนอ้ยอย่างไร หรือในขณะท่ีปฏิบติังานอยู่ในองคก์ารนั้นสมาชิกไดรั้บประสบการณ์ท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งไร แบบจ าลองของ Steers ดงัสามารถแสดงไดด้งัน้ี คือ 
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ภาพท่ี 2.3  แบบจ าลองของ Steers 
 

 จากแบบจ าลองของ Steers ดงักล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นว่า Steers ไดแ้สดงปัจจยัท่ี
ก าหนดต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไวอ้ยา่งชดัเจน  ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่  ลกัษณะส่วนบุคคล 
ของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับต าแหน่ง เป็นตน้ ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) 
หมายถึง ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังาน รับผดิชอบอยู ่ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลาย
ของงาน ความเขา้ใจในกระบวนการท างาน งานที่มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอื้่น ผลป้อนกลบัของงาน 
ความคาดหวงัในโอกาสความกา้วหน้า ประสบการณ์ในงาน (Work Experience)  หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคล
ไดรั้บทราบ และเรียนรู้ เม่ือเขา้ไปปฏิบติังานในองคก์าร ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์าร 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา 
- สถานภาพสมรส 
- ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
   ในองคก์าร   
-  ระดบัต าแหน่ง 
 
 
 

 

ลกัษณะของงาน 
- ความอิสระในการท างาน  
- ความหลากหลายของงาน 
- ความเขา้ใจในกระบวนการ 
  ท างาน 
- งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์ 
   กบัผูอ่ื้น 
- ผลป้อนกลบัของงาน 
- ความคาดหวงัในโอกาส 
  ความกา้วหนา้ 
 
 

ประสบการณ์ในงาน 
- ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญั  
   ต่อองคก์าร 
- ความมัน่คงและน่าเช่ือถือของ 
  องคก์าร 
- ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ 
  ตอบสนองจากองคก์าร 
- ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อเพื่อน 
  ร่วมงาน และองคก์าร 
- ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

พฤติกรรมทีแ่สดงออกในด้านดีต่อองค์การ 
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ความมัน่คงและน่าเช่ือถือขององคก์าร ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ทศันคติ
ของบุคคล ท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร 
  Hrebiniak & Alutto (1972) (อา้งในศนัสนีย ์ เตชะลาภอ านวย, 2544) มีความเห็นว่า
ยิง่องคก์ารมีส่ิงจูงใจดีเท่าใด ก็ยิงท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความต่อองคก์ารมากข้ึนเท่านั้น ซ่ึงส่ิงจูงใจใน
องคก์าร ไดแ้ก่ เงินเดือน สวสัดิการ ผลประโยชน์ตอบแทนในรูปต่างๆ ความกาวหนา้ในการท างาน
และการท่ีองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการของสมาชิกได ้
  ซ่ึงสามารถกล่าวได้โดยสรุปว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ประกอบไปดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงาน ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะองคก์ารและ
ปัจจยัเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน ในเร่ืองของความผกูพนัต่อองคก์าร  
  

2.   นโยบายการบริหารงานและโครงสร้างการจัดองค์การของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี 
      สุรนารี 
 
 โครงสร้างการจดัการองค์การ  การด าเนินงานของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี
ในช่วงทศวรรษแรก ไดแ้บ่งพฒันาการส าคญัเป็น 3 ช่วง พ.ศ. 2531 - 2532 เป็นช่วงแรกท่ีเป็นการ
ด าเนินการดา้นจดัหาท่ีดินท่ีตั้งของมหาวิทยาลยั การ เตรียมโครงสร้าง การเตรียมจดัท าผงัแม่บท 
และอ่ืน ๆ  ในช่วงท่ี 2 ตั้งแต่ พ.ศ. 2533 - 2536 เป็นการด าเนินงานในช่วงเร่ิมตน้ จดัไดว้่าเป็นระยะบุกเบิก
ของมหาวิทยาลยั กล่าวคือเป็นระยะท่ีก่อร่างสร้างตวัของ มหาวิทยาลยัใหพ้ร้อมท่ีจะเปิดด าเนินการ 
โดยงานท่ีไดด้ าเนินการส่วนใหญ่เป็นการก่อสร้างอาคารสถานท่ี ระบบสาธารณูปโภค การจดัระบบ 
วางระเบียบ การสรรหา และคดัเลือกบุคลากรเพื่อมาปฏิบติังาน การด าเนินการส่วนใหญ่จะอยู่ท่ี
ส านกังานชัว่คราว กรุงเทพมหานคร และในช่วงท่ี 3 ตั้งแต่ พ.ศ. 2536 เป็นตน้ไป เป็นระยะของการเปิด
ด าเนินการ บุคลากรทั้งหมดเขา้มาปฏิบติังาน ณ ท่ีตั้ง จงัหวดันครราชสีมา มีการรับนกัศึกษาระดบั
ปริญญาตรีรุ่นแรก ในปีการศึกษา 2536 และในช่วงน้ีไดด้ าเนินการตามภารกิจของ มหาวิทยาลยัโดย
เนน้ดา้นการสอนและการวิจยั ซ่ึงเป็นพื้นฐานของการขยายภารกิจทางดา้นบริการวิชาการปรับแปลง
ถ่ายทอด และพฒันาเทคโนโลยี และทะนุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรมในระยะต่อไป จากหลกัการ 
จัดตั้ งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ท่ีก าหนดให้ฐานะและรูปแบบของมหาวิทยาลัยเป็น
มหาวิทยาลยัของรัฐ บริหารงานแบบธุรกิจท่ีไม่มุ่งหาผลก าไร และยงัสามารถสนองนโยบายของรัฐ
ไดเ้ตม็ท่ี โดยอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลของรัฐมนตรีว่าการทบวงมหาวิทยาลยั การวางโครงสร้างการ 
บริหารงาน ของมหาวิทยาลยัจึงค านึงถึงประสิทธิภาพในการบริการเพื่อรองรับการด าเนินภารกิจต่าง ๆ 
ท่ีส าคญั อาทิ การกระจายอ านาจการบริหารไปสู่องคก์ารระดบัต่าง ๆ เพื่อลดขั้นตอนการตดัสินใจ 
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โดยให้องค์การ แต่ละระดบัเน้นการบริหารงานในรูปคณะบุคคล เพื่อรองรับการกระจายอ านาจ 
และเพื่อให้เกิดความคล่องตวัในการด าเนินงาน นอกจากน้ียงัเน้นหลกัการของการใชท้รัพยากร
ร่วมกนัระหวา่งหน่วยงานต่าง ๆ ใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดอีกดว้ย  
 2.1  การจัดองค์การ 
     ในฐานะมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีได้จัด
โครงสร้างองคก์ารและระบบบริหาร ท่ียึดหลกัการกระจายอ านาจท่ีมีลกัษณะของการปกครองตนเอง
โดยใหก้ารตดัสินใจ วินิจฉยั สั่งการ ส้ินสุดในระดบัสภามหาวิทยาลยั ซ่ึงเป็น องคก์ารบริหารสูงสุด
ของมหาวิทยาลยั ทั้งน้ีเพื่อให้มีความคล่องตวั และมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานสูง โครงสร้าง
การจดัองคก์ารการบริหารในแนวราบ มีการจดัแบ่งส่วนงานท่ีชดัเจน ไม่สลบัซ ้ าซอ้น และวางโครงสร้าง
การจดัองค์การวิชาการแบบกลุ่มสหวิทยาการ ท่ีเอ้ือให้มหาวิทยาลยัประยุกต์ใช้นวตักรรมเชิง
บริหารและนวตักรรมทางการศึกษาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล ในการด าเนินงาน
ภายใตก้ารเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐท่ีมีการตดัสินใจ วินิจฉยั และการสั่งการส้ินสุดในระดบั
สภามหาวิทยาลยั ท าให้มหาวิทยาลยัมีขีดความสามารถในการบริหาร และการจดัการในเร่ืองการพฒันา
องคก์ารอยา่งคล่องตวั การด าเนินการยบุรวม และจดัตั้งหน่วยงานต่าง ๆ ภายในมหาวิทยาลยั ทั้งใน
ระดับส านักวิชา ศูนย ์สถาบนั ฯลฯ สามารถท าได้อย่างรวดเร็ว ภายใตค้วามเห็นชอบของสภา
มหาวิทยาลยัท่ีเป็นองคก์ารการบริหารสูงสุด 
 2.2  โครงสร้างการจัดองค์การ 
     กลไกการก าหนดนโยบาย การวางแผนการควบคุม การติดตามและประเมินผล 
รวมทั้งการส่งเสริมสนับสนุนกิจการของมหาวิทยาลยั ประกอบดว้ยองคก์ารส าคญัจ านวน 2 องคก์าร 
ได้แก่ สภามหาวิทยาลยั เป็นองค์การสูงสุดท าหน้าท่ีควบคุมดูแลกิจการทัว่ไป โดยเฉพาะด้าน
นโยบายและแผน งบประมาณ การเงินและทรัพยสิ์น การแบ่งส่วนงาน การออกระเบียบขอ้บงัคบั
เกี่ยวก ับการบริหารงานบุคคล การแต่งตั้ งผูบ้ ริหารระด ับสูงและการอนุมตัิปริญญาสภา
มหาวิทยาลยั ประกอบดว้ย  

2.2.1 นายกสภามหาวิทยาลยั ซ่ึงจะทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ แต่งตั้ง  
2.2.2 กรรมการโดยต าแหน่ง ได้แก่ อธิการบดีมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี 

ประธานสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย และประธานสภาหอการคา้แห่งประเทศไทย  
2.2.3 กรรมการสภามหาวิทยาลยัผูท้รงคุณวุฒิ ไม่นอ้ยกว่า 9 คนแต่ไม่เกิน 12 คน 

ซ่ึงจะทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ แต่งตั้ งจากบุคคลภายนอก และในจ านวนน้ีจะต้องเป็น
ผูท้รงคุณวฒิุจากภาคตะวนัออกเฉียงเหนือจ านวน 4 คน  

2.2.4 กรรมการจ านวน 2 คน ซ่ึงสภาวิชาการเลือกจากกรรมการจากสภาวิชาการ  
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 2.2.5  กรรมการจ านวน 5 คนซ่ึงเลือกจากคณาจารย์ประจ า  โดยนายกสภา
มหาวิทยาลยัและกรรมการสภามหาวิทยาลยัมีวาระด ารงต าแหน่ง 2 ปี แต่จะทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ 
แต่งตั้งหรืออาจไดรั้บเลือก หรือไดรั้บเลือกตั้งใหม่อีกได ้นบัตั้งแต่ พ.ศ. 2533 - 2543 มหาวิทยาลยัมี
คณะกรรมการสภามหาวิทยาลยัรวมทั้ งส้ิน 5 ชุด สภาวิชาการ เป็นองค์การรองลงมาจาก
สภามหาวิทยาลยั ท าหนา้ท่ีควบคุมดูแลกิจการทางวิชาการ อนัไดแ้ก่ การสอน การวิจยั และบริการ
ทางวิชาการ โดยเฉพาะการก ากับดูแลด้านมาตรฐานและคุณภาพทางวิชาการของมหาวิทยาลยั 
สภาวิชาการ ประกอบดว้ย  

1) ประธานสภาวิชาการ ไดแ้ก่ อธิการบดี  
2) กรรมการโดยต าแหน่ง ได้แก่ คณบดี ผูอ้  านวยการศูนย/์สถาบัน และ

ศาสตราจารย ์ 
3) กรรมการสภาวิชาการท่ีคณาจารยป์ระจ าเลือกจากคณาจารยป์ระจ าส านกัวิชา 

ส านกัวิชาละ 3 คน กรรมการสภาวิชาการ มีวาระการด ารงต าแหน่ง 2 ปี แต่อาจไดรั้บเลือกให้ด ารง
ต าแหน่งใหม่อีกได ้โดยท่ีมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี มีงานหลกัท่ีส าคญั 6 ดา้น คือ งานบริหาร
และธุรการ งานสอน งานวิจยัและพฒันา งานบริการวิชาการ งานปรับแปลง ถ่ายทอด และพฒันา
เทคโนโลยี และงานทะนุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรม การจดัองคก์ารของมหาวิทยาลยั จึงอิงตาม
ลักษณะงานทั้ ง 6 ประการ ดังน้ี  ส านักงานอธิการบดีมีภารกิจหลักประสานนโยบายของ
มหาวิทยาลยัในทุก ๆ ดา้น รวมทั้งภารกิจในดา้นการบริหารและธุรการ โดยประสานงานบริหารใน
ส านกัวิชา ศูนย ์สถาบนั และหน่วยงานวิสาหกิจ ส านกังานอธิการบดี ประกอบดว้ย หน่วยงานระดบั
ส่วนงาน 9 ส่วนงาน ไดแ้ก่  

(1) ส่วนส่งเสริมวิชาการ  
(2) ส่วนการเงินและบญัชี  
(3) ส่วนแผนงาน  
(4) ส่วนการเจา้หนา้ท่ี  
(5) ส่วนกิจการนกัศึกษา  
(6) ส่วนอาคารสถานท่ี  
(7) ส่วนสารบรรณและนิติการ  
(8) ส่วนพสัดุ  
(9) ส่วนประชาสัมพันธ์ โดยการด าเนินงานตั้ งแต่เปิดด าเนินการ

จนกระทัง่ปัจจุบนัได้มีการปรับเปล่ียนหน่วยงานเพื่อความเหมาะสม ดังน้ี  
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10 ตุลาคม 2539 ได ้ประกาศยุบส่วนวิเทศสัมพันธ์ และจัดตั้ งศูนย์
กิจการนานาชาติโดยโอนภารกิจท่ีอยู่ภายใตก้ารดูแลของส่วนวิเทศสัมพนัธ์ไปไวท่ี้ศูนยกิ์จการ
นานาชาติ 26 มิถุนายน 2541 ไดป้ระกาศยบุส่วนอ านวยการ จดัตั้งส่วนส่งเสริมวิชาการ ไดโ้อนงาน
นิติการท่ีอยู่กบัส่วนอ านวยการไปรวมกบัส่วนสารบรรณ และเปล่ียนช่ือใหม่เป็นส่วนสารบรรณ
และนิติการ ส านกัวิชามีภารกิจดา้นการสอนและการวิจยั แต่ละส านกัวิชาจะประกอบดว้ย สาขาวิชา 
และมีสถานวิจยั เป็นแหล่งปฏิบติังานวิจยัของคณาจารยใ์นส านกัวิชานั้นๆ ส านกัวิชา ประกอบดว้ย 
5 ส านกัวิชา ไดแ้ก่  

(1) ส านกัวิชาวิทยาศาสตร์  
(2) ส านกัวิชาเทคโนโลยสีังคม  
(3) ส านกัวิชาเทคโนโลยกีารเกษตร  
(4) ส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์  
(5) ส านักวิชาแพทยศาสตร์ การด าเนินงานตั้ งแต่ เปิดด าเนินการ

จนกระทัง่ปัจจุบนัไดมี้การปรับเปล่ียนหน่วยงานในระดบัส านักวิชาเพื่อความเหมาะสม ดงัน้ี  
15 ธันวาคม 2536 จัดตั้ งส านักวิชาแพทยศาสตร์ 1 พฤษภาคม 2542 

มหาวิทยาลยัไดป้รับโครงสร้างส านักวิชาใหม่โดยรวมส านักวิชาเทคโนโลยีทรัพยากรและส านักวิชา
เทคโนโลยีอุตสาหกรรมเขา้ด้วยกนั และจดัตั้งเป็นส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ โดยโอนสาขาวิชา
วิศวกรรมเกษตรของส านักวิชาเทคโนโลยีการเกษตรไปข้ึนกบัส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ ศูนยมี์
ภารกิจหลกัดา้นการบริการสนบัสนุนงานดา้นวิชาการ การจดัการเรียนการสอนแก่หน่วยงานต่าง ๆ 
ทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลยั และการทะนุบ ารุงศิลปะและวฒันธรรมของชุมชนและของ
ประเทศ โดยอาจด าเนินการในรูปโครงการต่างๆ ไดอี้กดว้ย ประกอบดว้ย 5 ศูนย ์ไดแ้ก่  

  (1) ศูนยบ์ริการการศึกษา  
  (2) ศูนยบ์รรณสารและส่ือการศึกษา  

(3) ศูนยค์อมพิวเตอร์  
(4) ศูนยเ์คร่ืองมือวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 
(5) ศูนย์กิจการนานาชาติ โดยการด าเนินงานตั้ งแต่เปิดด าเนินการ

จนกระทัง่ปัจจุบนัไดมี้การปรับเปล่ียนหน่วยงานในระดบัศูนยเ์พื่อความเหมาะสม ดงัน้ี  
10 ตุลาคม 2539 ประกาศยบุรวมศูนยบ์ริการวิชาการและจดัตั้งเทคโนธานี 

ซ่ึงเป็นหน่วยงานเทียบเท่าศูนยข้ึ์น โดยโอนภาระงานทั้งหมดของศูนยบ์ริการวิชาการเขา้ไปไวใ้น
ฝ่ายบริการวิชาการของเทคโนธานี รวมทั้งจดัตั้งศูนยกิ์จการนานาชาติ โดยรวมภารกิจทั้งหมดของ
ส่วนวิเทศสัมพนัธ์มารวมไวใ้นภารกิจของศูนยกิ์จการนานาชาติ สถาบนั มีภารกิจหลกัดา้นการ
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ด าเนินการและประสานกิจกรรมวิจยัและพฒันาของมหาวิทยาลยัทั้งท่ีเป็นโครงการวิจยัของสถาบนัเอง 
และท่ีเป็นโครงการวิจยัของสถานวิจยัในแต่ละส านกัวิชา ตลอดจนเป็นส่ือกลางในการประสานงาน
กิจกรรมวิจยัและพฒันาระหว่างหน่วยงานภายในและภายนอกมหาวิทยาลยั มีหน่วยงาน 1 หน่วยงาน คือ 
สถาบนัวิจยัและพฒันาหน่วยงานวิสาหกิจภายใตแ้นวทางและเป้าหมายการพฒันามหาวิทยาลยัท่ีมุ่ง
จะระดมสรรพก าลงัและทรัพยากรจากแหล่งต่าง ๆ มาเสริมงบประมาณแผน่ดิน ดงันั้นมหาวิทยาลยั
จะต้องวางแนวทางและระบบต่าง ๆ ท่ีเอ้ืออ านวยและส่งเสริมให้มหาวิทยาลยัสามารถพฒันา
ทรัพยสิ์นของมหาวิทยาลยัให้เกิดประโยชน์ และสร้างรายได้ให้แก่มหาวิทยาลยั เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายดังกล่าวและเพื่อให้มหาวิทยาลัยสามารถพึ่ งตนเองทางการเงินได้ในระยะยาว 
ได้ด าเนินการจดัตั้งและพฒันาหน่วยงานภายในของมหาวิทยาลยัใหเ้ป็นหน่วยงานท่ีด าเนินงานเชิง
ธุรกิจ 3 หน่วยงาน ได้แก่ เทคโนธานี ฟาร์มมหาวิทยาลัย และสุรสัมมนาคารเทคโนธานี เป็น
หน่วยงานท่ีใหบ้ริการวิชาการแก่หน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภายในมหาวิทยาลยัและหน่วยงานภายนอกใน
ดา้นการจดัประชุม สัมมนา ฝึกอบรม และให้ค  าปรึกษาทางวิชาการ ส่งเสริม ถ่ายทอด และพฒันา
เทคโนโลยี ให้เช่าพื้นท่ีภายในเทคโนธานี เพื่อการวิจยัและพฒันา ประกอบด้วย 3 ฝ่าย 3 สถาน 
ไดแ้ก่ (1) ฝ่ายธุรการ (2) ฝ่ายจดันิทรรศการ (3) ฝ่ายบริการวิชาการ (4) สถานฟูมฟักเทคโนโลยี (5) 
สถานนวตักรรม และ (6) สถานส่งเสริมเทคโนโลยี   ฟาร์มมหาวิทยาลยั เป็นสถานท่ีให้บริการ
การเรียนการสอนภาคปฏิบติัการ การวิจยั และบริการวิชาการทางดา้นเทคโนโลยกีารเกษตร เป็นท่ี
ปฏิบติังานของนกัศึกษาในรูปสหกิจศึกษา และด าเนินกิจการในเชิงธุรกิจ มีการจ าหน่ายสินคา้ ผลผลิต 
และผลิตภณัฑแ์ปรรูปต่างๆ ที่เป็นผลผลิตของฟาร์ม ประกอบดว้ย 5 ฝ่าย ไดแ้ก่ (1) ฝ่ายผลิตพืช 
(2) ฝ่ายผลิตสัตว ์(3) ฝ่ายจกัรกลการเกษตร (4) ฝ่ายผลิตภณัฑอ์าหาร และ (5) ฝ่ายผลิตภณัฑชี์วภาพ  
สุรสัมมนาคาร เป็นสถานท่ีให้บริการท่ีพกั ห้องประชุม สัมมนา และจดัเล้ียงแก่หน่วยงานภายใน
ของมหาวิทยาลยัและหน่วยงานภายนอก ประกอบดว้ย 9 แผนก ไดแ้ก่ (1) แผนกตอ้นรับ (2) แผนกแม่บา้น 
(3) แผนกช่าง (4) แผนกขายและการตลาด (5) แผนกทรัพยากรบุคคล (6) แผนกการเงินและบญัชี 
(7) แผนกอาหารและเคร่ืองด่ืม (8) แผนกครัว และ (9) โรงอาหารกลาง 
 

3.  งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 
 สายพิณ สวางจิต ( 2548) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั มหพนัธ์ไฟเบอร์ซีเมนต ์จ ากด (มหาชน)” กลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษาคือ พนกังานบริษทั บริษทั มหพนัธ์ไฟเบอร์ซีเมนต ์จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงมีจ านวนทั้งหมด 
394 ราย ซ่ึงไดจ้ากการสุ่มแบบโควตา้ ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้น
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การวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ และค่าเฉล่ีย โดยไดท้ าการศึกษาเก่ียวกบปัจจยั 3 ประเภท
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน พบวา่พนกังานใหค้วามส าคญักบทุกปัจจยัโดยรวมในระดบัมาก 
ซ่ึงประกอบไปดว้ย ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงาน โดยให้ความส าคญัต่องานท่ีท า เป็นงานท่ีตรง
กบัความถนดั งานท่ีรับผดิชอบเป็นงานท่ีท าใหมี้โอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การไดรั้บความเช่ือถือ
และไวว้างใจในงานท่ีรับผิดชอบ โดยไม่ตอ้งควบคุมใกลชิ้ด ด้านปัจจยัท่ีเก่ียวกับลกัษณะของ
องคก์าร ใหค้วามส าคญัต่อความชดัเจนในการก าหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ บรรยากาศในการท างาน
ท่ีมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ความยติุธรรมของระบบพิจารณาผลการปฏิบติังาน และดา้นปัจจยัท่ี
เก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน ให้ความส าคญัต่อการไดรั้บความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน 
การช่วยเหลือกนัในการท างาน การไดรั้บการยอมรับยกยอ่งชมเชย จากผูบ้งัคบับญัชา  
 พิชญา ทรัพยเ์กิดอนนัต ์(2549) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) ดา้นบริการลูกคา้นครหลวง กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้
ในการศึกษาคือ พนกังานที่ปฏิบตัิงานอยู่ในสังกดัดา้นบริการลูกคา้นครหลวง จ านวน 389 ราย 
ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา น าเสนอในรูปของตารางแจกแจงความถ่ีและค่าเฉล่ีย
พบว่า ปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคล ไม่มีความส าคญัต่อระดับความผูกพนัต่อองค์การ แต่เม่ือ
พิจารณาความผกูพนัเฉพาะดา้นจะพบว่า ระดบัความผกูพนัดา้นความเช่ือมัน่นอ้ยแรงกลา้ และการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารข้ึนอยูก่บัอายกุารท างานของพนกังาน ส่วนระดบั ความผกูพนั
ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร ข้ึนอยูก่บัอายกุารท างาน
และอตัราเงินเดือนของพนักงาน มีความคิดเห็นต่อความส าคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารต่อลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยปานกลางและความส าคญัของปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ต่อประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบติัโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง 
 สุรารักษ์ ศกัด์ิธรรมเจริญ (2549) ได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์การของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิคส์ นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์าร แบ่งเป็น 3 ดา้น คือ ลกัษณะส่วนบุคคล
ของผูป้ฏิบติังาน ลกัษณะงาน และประสบการณ์ในงาน ผลการศึกษาพบวา พนกังานมีความ ผกูพนั
ต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
อายุ รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน และอายุในการท างาน ส่วนเพศ สถานภาพสมรส และระดับ
การศึกษาไม่มีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัองคก์าร ส าหรับปัจจยัในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท่ีมี
อิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัองคก์าร ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน 
ความมีเอกลักษณ์ของงาน ผลป้อนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
ส าหรับปัจจยัในดา้นประสบการณ์ในงานท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัองคก์ารไดแ้ก่ ความรู้สึก



38 
 
ว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกว่าองคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาได ้ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ 
ตอบสนองจากองคก์ารและทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 
 อวยพร ประพฤทธ์ิธรรม. (2536)  ไดท้  าการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารของวิทยาจารยใ์น วิทยาลยัพยาบาลภาคเหนือ การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของวิทยาจารยใ์นวิทยาลยัพยาบาลภาคเหนือน้ี มีวตัถุประสงคส์ าคญั 2 ประการคือ  

1. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ วิทยาจารย ์ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นวิทยาลยัพยาบาล 
สงักดักองงาน วิทยาลยัพยาบาล ส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงสาธารณสุข  

2. เพื่อศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์ก ับความ ผูกพนัต่อองค์การ 
ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจยัคาดว่าปัจจยัท่ีอาจจะส่งผลต่อความ ผูกพนัต่อองค์การของวิทยาจารย์
ประกอบดว้ยปัจจยั 2 กลุ่มคือ  

1)  ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ การศึกษา สถานภาพ สมรส ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน และระดบัต าแหน่ง  

2)  รางวลัตอบแทนประกอบดว้ย รางวลัตอบแทนภายใน ไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน
ความอิสระของงาน ความทา้ทายของงาน และรางวลัตอบแทนภายนอก ไดแ้ก่ การช่วยเหลือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา การช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจต่อเงินเดือน โอกาส ความกา้วหน้าและ
ความพึงพอใจต่อผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากวิทยาจารยท่ี์ 
ปฏิบติังานอยู่ในวิทยาลยัพยาบาล สังกดักองงานวิทยาลยัพยาบาล ในเขตภาคเหนือ จ านวนทั้งส้ิน 
149 คน โดยใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงมีลกัษณะเป็นค าถามปิด ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมา จ านวน 
149 ชุด  เป็นแบบสอบถามที ่ม ีความสมบูรณ์ จ  านวน 146 ชุด  คิด เป็นร้อยละ 97.99 ของ
แบบสอบถามทั้ งหมด จากผลการวิจยัในคร้ังน้ีปรากฏว่า วิทยาจารยท่ี์ปฏิบติังานอยู่ในวิทยาลยั
พยาบาลภาคเหนือ มีความผกูพนัต่อองคก์าร ในระดบัปานกลางและสูง ตามล าดบัดงัน้ีคือ มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 89.3 และมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง คิดเป็น
ร้อยละ 26.7 ส่วนปัจจัยท่ี ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ปรากฏว่า ตัวแปรส่วนใหญ่มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างมีนัยส าคญัทาง สถิติดงัน้ี ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการ ปฏิบติังาน และระดบัต าแหน่ง ปัจจยัรางวลัตอบแทนภายใน ไดแ้ก่ ความทา้ทาย
ของงานและความอิสระของงาน ปัจจัย รางวัลตอบแทนภายนอก ได้แก่ การช่วยเหลือจาก
ผู ้บังคับบัญชา การช่วยเหลือจากเพื่ อนร่วมงาน โอกาสความก้าวหน้า ความพึงพอใจต่อ
ผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษ ในขณะท่ีปัจจยัลกัษณะ ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ การศึกษา สถานภาพสมรส 
และรางวลัตอบแทน ไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน ความพึงพอใจต่อเงินเดือนไม่มีความ สัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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 บญัชา น่ิมประเสริฐ 2541 ไดท้  าวิจยัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ การวิจยัคร้ังน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์าร ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรม 
โดยรวมและเป็นรายดา้น 3 ดา้น คือ ดา้นความเช่ือ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร 
ดา้นความตั้งใจ และพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองคก์าร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 
ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ จ าแนกตามตัวแปรสายการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน เจตคติต่อระบบราชการ และความพึงพอใจในการท างาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ประกอบดว้ย บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
จ านวน 230 คน ที่ปฏิบตัิงานในปีการศึกษา 2541 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม 
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าความ
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี  

 1. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ มีความผูกพนั
ต่อองคก์าร โดยรวม 3 ดา้น คือ ดา้นความเช่ือ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร 
ดา้นความตั้งใจและพร้อมที่จะใชค้วามพยายามที่มีอยู่เพื ่อองคก์าร และดา้นความปรารถนา 
อย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร อยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์การในดา้นความตั้งใจและพร้อมท่ีจะใช้ความพยายามท่ี มีอยู่เพื่อ
องคก์าร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร อยูใ่นระดบัสูง 
ส่วนดา้นความเช่ือ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร อยูใ่นระดบั ปานกลาง  

 2. บุคลากรท่ีมีสายการปฏิบติังานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยบุคลากรสาย ค มีความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม สูงกว่า
บุคลากรสาย ข เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรสาย ค มีความผูกพนัต่อองคก์าร ในดา้น
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร สูงกว่าบุคลากรสาย ข อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  

 3. บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือต ่ากว่า 
มีความผูกพันต่อองค์การด้านความเช่ือการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ สูงกว่า
บุคลากร ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 4. บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 
ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยกว่า 5 ปี 
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มีความผูกพนัต่อองค์การด้านความเช่ือ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ สูงกว่า
บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05  

 5. บุคลากรท่ีมีเจตคติต่อระบบราชการในระดบัต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร 
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยบุคลากรท่ีมีเจตคติต่อระบบ ราชการ
ในระดบัสูง มีความผูกพนัต่อองคก์าร สูงกว่าบุคลากรท่ีมีเจตคติต่อระบบราชการใน ระดบัต ่า 
เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรท่ีมีเจตคติต่อระบบราชการในระดบัสูง มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความเช่ือ การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร และดา้น ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร สูงกว่าบุคลากรท่ีมีเจตคติ ต่อระบบราชการในระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  

 6. บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานในระดบัต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์าร โดยรวม และเป็นรายดา้นทั้ง 3 ดา้น แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
โดยบุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง มีความผูกพนัต่อองคก์ารสูงกว่า 
บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัต ่า 
  อภิชาต จิวิริยะวฒัน์ (2548) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของ พนกังานส านกังานบริษทั อีซูซุมอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 222คน พบวา่ พนกังาน ฯ 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมในระดบัสูง โดยพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ ระดบัต าแหน่งงาน และระยะทางจากบา้นถึงท่ีท างาน ส่วนใน เร่ือง 
อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน แตกต่างกนัจะมีความผกูพนั ต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ปัจจยั สภาพแวดลอ้ม
ของงานและปัจจยัลกัษณะงาน  

 อลิษา สุขปิติ  (2548) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัในองคก์ารของ 
พนักงานมหาวิทยาลัยบูรพา จังหวดัชลบุรี จ านวน 168 คน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอาย ุ
ระยะเวลาในการปฏิบติังานและรายได ้ไม่มีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร แต่พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ดา้นระดบัการศึกษา มีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร และปัจจยัสภาพแวดลอ้มของ การท างาน
ท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ความพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการ ท างาน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ความคาดหวงัในองคก์าร และการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององคก์ารมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยับูรพา โดยรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 

 อญัชุลี สมคัรการ (2548, หน้า 60) ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
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การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย ส านักงานใหญ่รวม 6ดา้น ไดแ้ก่ดา้นความทุ่มเท/ความพยายามใน
การปฏิบติังาน ดา้นความเสียสละเพื่อองคก์ารดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดา้นความตั้งใจและ
เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน ด้านความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ และด้านการยอมรับ
ค่านิยม เป้าหมายขององคก์าร โดยรวม พบว่า พนักงานมีความผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัมาก 
โดยในดา้นความตั้งใจและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

 จารุวรรณ  รักษาวงศ์ (2549) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการ
กรมทรัพยสิ์นทางปัญญา ผลการศึกษาพบว่า อยู่ในระดบัผูกพนัมาก โดยดา้นท่ีมีความผูกพนัต่อ
องค์การ ล าดับสูงท่ีสุดคือ ด้านสัมพนัธภาพกับเพื่อน ส่วนด้านท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การมาก
ตามล าดบัคือ ความมีอิสระในการท างาน ดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหาร ดา้นความกา้วหน้าใน
การท างาน และ ล าดบัสุดทา้ยคือดา้นงานที่ทา้ทาย ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร
ตามสมมติฐานท่ีศึกษา พบว่า เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างาน และ
ระดบัต าแหน่ง ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

 สุรัสวดี  สุวรรณเวช (2549) ศึกษาเร่ือง การสร้างรูปแบบความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์าร โดยการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ ในส่วนของงานวิจยั พบว่า ความสัมพนัธ์กบั 
ความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง คือความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง 
องคก์ารเป็นท่ีส่ิงพึ่งได ้ความรู้สึกว่าตนมีส่วนส าคญั ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ทศันคติกลุ่ม 
ต่อองคก์าร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร ขณะท่ีปัจจยัในดา้นยติุธรรมในการพิจารณา 
ความดีความชอบ โอกาสความกา้วหนา้ในงาน/อาชีพ ความทา้ทายของงาน การมีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็นหรือการบริหาร ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน โอกาส
การปฏิสัมพันธ์กับผูอ่ื้น เงินเดือน/สวสัดิการ และผลป้อนกลับของการท างาน เป็นปัจจัยท่ีมี 
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า 

 กาญจนา  คลา้ยจริง (2551, หน้า 68-69) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังาน บริษทัสยามกลการอุตสาหกรรม จ ากดั พบว่า พนกังานบริษทัสยามกลการอุตสาหกรรม จ ากดั 
มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นปัจจยัจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความรับผดิชอบในงาน 
ส่วนด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การน้อยท่ีสุด ในด้านปัจจัย
บ ารุงรักษา พนกังานบริษทัสยามกลการอุตสาหกรรม จ ากดั มีความเห็นว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในองคก์าร มีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารมากท่ีสุด รองลงมาคือ ทศันคติต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้นเงินเดือน
และสวสัดิการมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยท่ีสุด สรุปส่ิงท่ีได ้ 
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 จากผลงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง พบว่า ความสัมพนัธ์ก ับความผูกพนัต่อองค์การ 
ในด้านการบริหารงานของผูบ้งัคบับัญชา ซ่ึงส่งผลถึงความก้าวหน้าในอนาคตของการท างาน 
ส าห รับผู ้ป ฏิบัติงานภายในองค์การ น ามาสู่การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจะมาจาก 
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลภายนอกองคก์าร รวมถึงความรับผิดชอบในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ 
มอบหมายท่ีมาจากความเต็มใจ ทุ่มเท และใชค้วามพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 
 

บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 การศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี เพื่อศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี และศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูกพัน ต่อองค์การของบุคลากรของบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยได้ศึกษาข้อมูลต่างๆ ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยสุีรนารี รวมไปถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและมีวิธีด าเนินการวิจยัตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นบุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี คือ 
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี  
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ บุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี 
คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ซ่ึงมีจ านวน
ประชากรทั้งส้ิน  198 คน และค านวณจากสูตร Taro Yamane (1973) ไดต้วัอย่างท่ีน ามาวิเคราะห์
ทั้งส้ิน 132 ตวัอย่าง โดยมีค่าความเช่ือมัน่อย่างน้อย 95% ความผิดพลาดท่ียอมรับได้ไม่เกิน 5%  
สูตรการค านวณหากลุ่มตวัอยา่งดงัน้ีคือ  
 เม่ือ n = จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง    

N = จ านวนประชากรทั้งหมด  
e = ค่าความคลาดเคล่ือนสูงสุดท่ียอมใหมี้ได ้  
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        2198(0.05)1
n


  =   198                n = 132       

         

 บุคลากรท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปัจจุบนั (ยกเวน้: นกัเรียนทุน 
และผูท่ี้ลาศึกษาต่อตลอดจนลูกจา้ง) แบ่งเป็น 2 สาย คือ สายวิชาการ และสายปฏิบติัการฯ จ านวน 
198 คน มีรายละเอียด ดงัปรากฏตามตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี  3.1  จ  านวนบุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
 

ประเภทบุคลากร ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
บุคลากรสายวิชาการ 
บุคลากรสายปฏิบติัการ 

160 
38 

102 
30 

รวม 198 132 
 
ท่ีมา: ขอ้มูลจากส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์  เดือนกรกฎาคม 2558 
 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิยั 
 

เคร่ืองมือท่ีใชว้ดัการศึกษาคร้ังน้ีประกอบดว้ยแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ คือ
แบบสอบถามใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ณ 
ปัจจุบนั แบบสอบถามท่ีใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง แบ่งเป็น 4 ส่วน มีรายละเอียดดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถาม  ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 6 ตวัแปร 
ได้แก่  เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได้ ต  าแหน่ง และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นแบบสอบถามปลายปิด จ านวน 7 ขอ้ 

ส่วนท่ี  2 เป็นแบบสอบถาม ปัจจัยองค์การในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ประกอบด้วย 8 ต ัวแปร ได้แก่ โครงสร้างองค์การและสายบังค ับบัญชา ความอบอุ่นและ
การสนับสนุน ความสามารถในการอดทนต่อความขดัแยง้ ความเป็นอิสระในการท างาน 
ความมัน่คงและความเส่ียง การส่งเสริมให้มีโอกาสอบรมและพฒันา รางวลัและผลตอบแทน และ
การรับรู้ในผลงาน ซ่ึงเป็นแบบสอบถามปลายปิด จ านวน 21 ขอ้ โดยอาศยัเคร่ืองมือการวดัเจตคติ
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หรือเรียกว่ามาตรการวดัเจตคติ (Attitude scale) ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยการก าหนดการให้
คะแนนใชเ้กณฑค์วามเบ่ียงเบนมาตรฐานใหค้ะแนนความรู้สึกเท่า ๆ กนั เป็น 5 ช่วง 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถาม ความผูกพนัต่อองค์การประกอบด้วย 3 ตวัแปร ได้แก่  
ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร  ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร และดา้น
ความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองค์การ ซ่ึงเป็นค าถามปลายปิด (Closed form) จ านวน 24 ขอ้ 
โดยอาศยัเคร่ืองมือการวดัเจตคติหรือเรียกว่ามาตรการวดัเจตคติ (Attitude scale) ตามวิธีของลิเคิร์ท 
(Likert Scale) โดยการก าหนดการใหค้ะแนนใชเ้กณฑค์วามเบ่ียงเบนมาตรฐานใหค้ะแนนความรู้สึกเท่า ๆ  กนั
เป็น 5 ช่วง  
 ส่วนท่ี 4 ข้อเสนอแนะ เพื่อให้บุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ได้แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเพื่อก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึงเป็น
แบบสอบถามปลายเปิด 
 การก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน 
 เคร่ืองมือการวดัเจตคติหรือเรียกว่ามาตรการวดัเจตคติ (Attitude Scale) ตามวิธีของ 
ลิเคิร์ท โดยก าหนดการให้คะแนนใช้เกณฑ์ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ให้คะแนนช่วงความรู้สึก
เท่าๆกัน เป็น 5 ช่วง  แบบต่อเน่ือง เรียกว่า  Arbitary Weighting Method ผู ้ศึกษาได้ก าหนด
ดงัต่อไปน้ี 
 ระดบัความคิดเห็น    ระดบัคะแนน 
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่, มาก     5 
 เห็นดว้ย, ค่อนขา้งมาก     4 
 ไม่แน่ใจ, ปานกลาง     3 
 ไม่เห็นดว้ย, ค่อนขา้งนอ้ย    2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่, นอ้ย    1 
 การแปลผลแบบสอบถามทศันคติ หรือความคิดเห็น ไดแ้บ่ง 5 ระดบั  คือ  เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่หรือมาก  เห็นดว้ยหรือค่อนขา้งมาก  ไม่แน่ใจหรือปานกลาง  ไม่เห็นดว้ยหรือค่อนขา้งนอ้ย  และ
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่งหรือน้อย  โดยมีเกณฑ์การพิจารณาทศันคติหรือความคิดเห็นจากการค านวณ
อนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
 
 สูตรการค านวณหาอนัตรภาคชั้น 
  อนัตรภาคชั้น                                     =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                             จ  านวนระดบั 
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  จากการค านวณไดอ้นัตรภาคชั้น           =     0.80 
 
 จากเกณฑก์ารพิจารณาดงักล่าวสามารถก าหนดระดบัความคิดเห็นไดด้งัน้ี 
 คะแนน  1.00 – 1.80 หมายถึง  บุคลากรมีความคิดเห็น ในระดบันอ้ย 
 คะแนน  1.81 – 2.60 หมายถึง  บุคลากรมีความคิดเห็น ในระดบัค่อนขา้งนอ้ย 
 คะแนน  2.61 – 3.40 หมายถึง  บุคลากรมีความคิดเห็น ในระดบัปานกลาง 
 คะแนน  3.41 – 4.20 หมายถึง  บุคลากรมีความคิดเห็น ในระดบัค่อนขา้งมาก 
 คะแนน  4.21 – 5.00 หมายถึง  บุคลากรมีความคิดเห็น ในระดบัมาก 
 

3. กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 

 เก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณ และขอ้มูลเชิงคุณภาพ จากแหล่งขอ้มูลแบบทุติยภูมิ 
(Secondary data source) และแหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data source) ดงัน้ี 

3.1 แหล่งข้อมูลแบบทุติยภูมิ (Secondary data source) เป็นข้อมูลเก่ียวกับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีศึกษาได้จากเอกสาร วารสาร รายงานประจ าปี และ website 
ตลอดจนการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยั 

3.2  แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data source) เป็นขอ้มูลท่ีจดัเก็บโดยการส ารวจกลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ บุคลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี โดยการใชแ้บบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือใน
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
การเกบ็ขอ้มูลมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 3.2.1 ท าหนงัสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยแจกแบบสอบถาม
ตามสาขาวิชาต่างๆในส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ ตามจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีไดค้  านวณไวท้ั้งหมด 
132 ฉบบั ผูศึ้กษาใชเ้วลาในการรวบรวมแบบสอบถามเป็นระยะเวลา 3 สัปดาห์ 

 3.2.2 น าแบบสอบถามมาบันทึกลงรหัส และตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ได ้
ก าหนดไวแ้ละน าไปด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
SPSS for Windows (Statistical Package for the Social Sciences)  
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4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS 
for Windows (Statistical Package for the Social Sciences) ขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวม
ไดแ้ละมีความถูกตอ้งสมบูรณ์ทั้งส้ิน จ านวน 132 ชุด มาเปล่ียนเป็นรหัสตวัเลข (Code) แลว้บนัทึก
ลงในโปรแกรมส าเร็จรูป และใชค้  าสั่งของโปรแกรมวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติในการวิเคราะห์
ขอ้มูลเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ค่าความถ่ี, ค่าร้อยละ, ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์
เชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ T-test, One-Way ANOVA และ Correlation 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัปัจจยัดา้นบุคคล ข อ ง บุ ค ล า ก รส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ไดแ้ก่ ร้อยละ (percentage)  

การวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ใช ้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ค่าเฉล่ีย (Mean) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยให้คะแนนช่วงความรู้สึกเท่า ๆ กนั เป็น 5 ช่วง  
แบบต่อเน่ือง เรียกวา่ Arbitary Weighting Method ผูศึ้กษาไดก้ าหนดดงัต่อไปน้ี 

ระดบั ความคิดเห็น    ระดบัคะแนน 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่, มาก 5 
เห็นดว้ย, ค่อนขา้งมาก 4 
ไม่แน่ใจ, ปานกลาง 3 
ไม่เห็นดว้ย, ค่อนขา้งนอ้ย 2 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่, นอ้ย 1 

 การแปลผลแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น ไดแ้บ่ง 5 ระดบั  คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่หรือมาก  
เห็นดว้ยหรือค่อนขา้งมาก ไม่แน่ใจหรือปานกลาง ไม่เห็นดว้ยหรือค่อนขา้งนอ้ย และไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง
หรือนอ้ย 
 การทดสอบสมมติฐาน คือ  การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจยัดา้นบุคคลกบั
ความผูกพนัต่อองค์การ ทดสอบโดยใช ้ค่าเฉล่ีย (Mean) และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ใช้สถิติ T-Test และ One-Way ANOVA เพื่อทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปร
อิสระ โดยก าหนดค่านัยส าคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีระดบั .05 ท าการเปรียบเทียบ
รายคู่ภายหลงัการทดสอบความแปรปรวนดว้ยวิธีการแบบ เชฟเฟ่  (Scheffe) 



48 
 
 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคก์ารกบัความผูกพนัต่อองคก์ารโดย
ใช ก้ ารวิ เคราะห์สหสัมพันธ์ เพี ยร์สัน (Pearson Correlation Analysis) ผู ้ศึกษาได้ก าหนดระดับ
ความสมัพนัธ์ของปัจจยัต่อองคก์าร (ธานินทร์ ศิลป์จารุ) ดงัน้ี  
คะแนนระหวา่งระดบัความสมัพนัธ์ 
 (-1.000) – (-0.800) หรือ (0.800) - (1.000)    มากท่ีสุด  
 (-0.799) – (-0.600) หรือ (0.600) - (0.799)     มาก 
 (-0.599) – (-0.400) หรือ (0.400) - (0.599)     ปานกลาง  
 (-0.399) – (-0.200) หรือ (0.200) - (0.399)      นอ้ย  
 (-0.199) – (-0.001) หรือ (0.001) - (0.199)     นอ้ยท่ีสุด  
                               0                                            ไม่มีความสมัพนัธ์  
 
 ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิ{สหสัมพันธ์เป็นบวก (+) หมายความว่า ตัวแปรทั้ งสองมี
ความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนั ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิ{สหสัมพนัธ์เป็นลบ (-) หมายความวา่ตวัแปรทั้งสอง 
มีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางตรงกนัขา้ม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 ผลการวิเคราะห์การศึกษา เร่ืองความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ผูศ้ึกษาก าหนดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 132 คน 
การวิเคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ การแปลผลของความหมายในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ผูศึ้กษาไดก้ าหนดสญัลกัษณ์ไว ้ดงัน้ี 
 x  แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean)  
 n  แทน จ านวนบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี  
 t  แทน ค่าสถิติ  t-distribution  
 F  แทน ค่าสถิติ  F-distribution  
 r  แทน ค่าสถิติ  Pearson Correlation Coefficient 
 H0 แทน สมมุติฐานหลกั 

 H1 แทน สมมุติฐานรอง 
 SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Square)  
 MS  แทน ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean Square)  
 Df แทน ระดบัชั้นของความเป็นอิสระ (degree of freedom)  
 SD  แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 * แทน ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ิระดบั 0.05 
 ** แทน ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ิระดบั 0.01 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 1.  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 2.  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัองคก์าร 
 3.  ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 4.  ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
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ตอนที่ 1   ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 บุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี  
ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งมีปัจจยัส่วนบุคคล ดงัปรากฏตามตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี  4.1   จ  านวนและร้อยละของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
 มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

 ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (n = 132 ) ร้อยละ 
เพศ ชาย 

หญิง 
90 
42 

68.18 
31.82 

อาย ุ ระหวา่ง 20-30 ปี 
ระหวา่ง 31-40 ปี 
ระหวา่ง 41-50 ปี 
ระหวา่ง 51-60 ปี 

25 
30 
57 
20 

18.94 
22.73 
43.18 
15.15 

สถานภาพ โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 

30 
100 
2 

22.72 
75.76 
1.52 

ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
สูงกวา่ปริญญาตรี 

12 
40 
80 

9.10 
30.30 
60.60 

ต าแหน่ง สายวิชาการวิชาการ 
สายปฏิบติัการ 

102 
30 

77.27 
22.73 

รายไดต่้อเดือน ต ่ากวา่ 15,000 บาท 
15,001-35,000 บาท 
35,001-55,000 บาท 
55,001-75,000 บาท 
75,001 บาทข้ึนไป 

10 
30 
56 
22 
14 

7.57 
22.73 
42.43 
16.67 
10.60 

ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน 

ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 

25 
52 
55 

18.94 
39.39 
41.67 
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 จากตารางท่ี   4.1  บุคลากรท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชายร้อยละ 68.18 และ
เพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 31.82 ซ่ึงส่วนใหญ่มีอายุในช่วงระหว่าง 41-50  ปี คิดเป็นร้อยละ 43.18  
สถานภาพสมรสแลว้ร้อยละ 75.76 และส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
60.60 จะเห็นไดว้่าผูต้อบแบบสอบถามเป็นบุคลากรสายวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 77.27 และเป็นสาย
ปฏิบัติการร้อยละ 22.73 ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่มีรายได้อยู่ท่ี 35,001-55,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
42.43 และบุคลากรมีระยะเวลาปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีอยู่ในช่วงตั้งแต่ 10 ปี
ข้ึนไป จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 41.67 
 

ตอนที่ 2  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัองค์การ 
 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคก์ารกบัความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี
ของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
 
ตารางท่ี 4.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคก์ารกบัความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี 
 ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร ของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
 

ปัจจัยองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความเช่ือมั่นต่อเป้าหมายของ
องค์การ 

 
r Sig 

1.โครงสร้างองคก์ารและสายบงัคบับญัชา .246** .001 
2.ความอบอุ่นและการสนบัสนุน .202** .006 
3.ความสามารถในการอดทนต่อความขดัแยง้ .248** .001 
4.ความเป็นอิสระในการท างาน .281** .000 
5.ความมัน่คงและความเส่ียง .275** .000 
6.การส่งเสริมใหมี้โอกาสอบรมและพฒันา .201** .006 
7.รางวลัและผลตอบแทน .188* .010 
8.การรับรู้ในผลงาน .215** .003 
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 จากตารางท่ี 4.2 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูกพันต่อ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ารของบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์ โดยใชส้ัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน พบว่า โครงสร้างองคก์ารและสาย
บงัคบับญัชา ความอบอุ่นและการสนบัสนุน ความสามารถในการอดทนต่อความขดัแยง้ ความเป็นอิสระ
ในการท างาน ความมัน่คงและความเส่ียง การส่งเสริมให้มีโอกาสอบรมและพฒันา รางวลัและ
ผลตอบแทน และการรับรู้ในผลงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุ รนารี  ด้านความเช่ือมั่น ต่อ เป้ าหมายขององค์การของบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์     
 
ตารางท่ี 4.3   ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบัความผกูพนัต่อมหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี
 ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
 

ปัจจัยองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความเต็มใจทีจ่ะปฏิบัตงิาน
เพือ่องค์การ 

 

r Sig 
1.โครงสร้างองคก์ารและสายบงัคบับญัชา .511** .000 
2. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน .360** .000 
3. ความสามารถในการอดทนต่อความขดัแยง้ .483** .000 
4. ความเป็นอิสระในการท างาน .436** .000 
5. ความมัน่คงและความเส่ียง .512** .000 
6. การส่งเสริมใหมี้โอกาสอบรมและพฒันา .401** .000 
7. รางวลัและผลตอบแทน .468** .000 
8. การรับรู้ในผลงาน .435** .000 

   
 จากตารางท่ี  4.3  การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคก์ารกบัความผกูพนัต่อ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารของบุคลากรส านกัวิชา
วิศวกรรมศาสตร์ โดยใชส้ัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน พบว่า โครงสร้างองคก์ารและ
สายบงัคบับญัชา ความอบอุ่นและการสนับสนุน ความสามารถในการอดทนต่อความขดัแยง้ 
ความเป็นอิสระในการท างาน  ความมัน่คงและความเส่ียง การส่งเสริมใหมี้โอกาสอบรมและพฒันา 
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รางวัลและผลตอบแทน และการรับรู้ในผลงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ารของบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 
 
ตารางท่ี 4.4   ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบัความผกูพนัต่อมหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี
 ด้านความต้องการรักษาสมาชิกภาพในองค์การ  ของบุคลากรส านักวิช า
 วิศวกรรมศาสตร์ 
 

ปัจจัยองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ ด้านความต้องการรักษา
สมาชิกภาพในองค์การ 

 

r Sig 
1.โครงสร้างองคก์ารและสายบงัคบับญัชา .338** .000 
2.ความอบอุ่นและการสนบัสนุน .236** .001 
3.ความสามารถในการอดทนต่อความขดัแยง้ .388** .000 
4.ความเป็นอิสระในการท างาน .325** .000 
5.ความมัน่คงและความเส่ียง .367** .000 
6.การส่งเสริมใหมี้โอกาสอบรมและพฒันา .225** .002 
7.รางวลัและผลตอบแทน .333** .000 
8.การรับรู้ในผลงาน .313** .000 

   
 จากตารางท่ี  4.4   การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคก์ารกบัความผกูพนัต่อ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์ารของบุคลากรส านกั
วิชาวิศวกรรมศาสตร์  โดยใชส้ัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน พบว่า โครงสร้างองคก์ารและ
สายบงัคบับญัชา ความอบอุ่นและการสนับสนุน ความสามารถในการอดทนต่อความขดัแยง้ 
ความเป็นอิสระในการท างาน ความมัน่คงและความเส่ียง การส่งเสริมใหมี้โอกาสอบรมและพฒันา 
รางวัลและผลตอบแทน และการรับรู้ในผลงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ารของบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตอนที่ 3  ผลการวเิคราะห์ความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 การวิเคราะห์ความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี  โดยรวมและรายดา้นของ
บุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ สายวิชาการและสายปฏิบติัการฯ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี 
ดงัปรากฏตามตารางท่ี 4.5 
 
ตารางท่ี  4.5   ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
 สุรนารี  โดยรวมและรายดา้นของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ สายวิชาการ
 และสายปฏิบติัการฯ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
 

ความผูกพนัต่อมหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี X  S.D. ระดับ 

1. ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร 
2. ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 
3. ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์าร 

3.60 
3.65 
4.22 

.66 

.53 

.76 

ค่อนขา้งมาก 
ค่อนขา้งมาก

มาก 
โดยรวม 3.83 .56 ค่อนข้างมาก 

 
 จากตารางท่ี   4.5  พบว่ากลุ่มตัวอย่างท่ี เป็นบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสาย

ปฏิบติัการ ให้ความเห็นว่ามีความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีในภาพรวมอยู่ในระดับ
ค่อนขา้งมาก (X = 3.83, S.D.= 0.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นปรากฏว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีด้านความต้องการรักษาสมาชิกภาพในองค์การเป็นอันดับท่ี 1  
(X = 4.22, S.D 0.76) รองลงมาคือ  ด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่ อองค์การ ( X = 3.65,  
S.D. = 0.53)  และนอ้ยท่ีสุด ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ารมาก คือ (X = 3.60, S.D.= 0.66) 
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ตอนที่ 4  ผลการทดสอบสมมุตฐิาน 
 
 การทดสอบสมมุติฐาน สรุปไดด้งัน้ี 

สมมุติฐานท่ี 1 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์การกบัความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยสุีรนารีของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 

สมมุติฐานท่ี 1.1  
H0: ปัจจยัองคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี

ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร ของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
H1: ปัจจยัองคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี

ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร ของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
 จากตารางท่ี   4.2  การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบัความผกูพนั

ต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ารของบุคลากรส านัก
วิชาวิศวกรรมศาสตร์ โดยใชส้ัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันพบว่า โครงสร้างองคก์ารและ
สายบงัคบับญัชา ความอบอุ่นและการสนบัสนุน ความสามารถในการอดทนต่อความขดัแยง้ 
ความเป็นอิสระในการท างาน  ความมัน่คงและความเส่ียง การส่งเสริมใหมี้โอกาสอบรมและพฒันา 
รางวัลและผลตอบแทน และการรับรู้ในผลงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ารของบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์     
 สมมุติฐานท่ี 1.2  

H0: ปัจจยัองคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 

H1: ปัจจยัองคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 

 จากตารางท่ี  4.3 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคก์ารกบัความผกูพนั
ต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารของบุคลากรส านกั
วิชาวิศวกรรมศาสตร์  โดยใชส้ัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน พบว่า โครงสร้างองคก์ารและ
สายบงัคบับญัชา  ความอบอุ่นและการสนบัสนุน  ความสามารถในการอดทนต่อความขดัแยง้ ความ
เป็นอิสระในการท างาน  ความมัน่คงและความเส่ียง การส่งเสริมให้มีโอกาสอบรมและพฒันา 
รางวัลและผลตอบแทน และการรับรู้ในผลงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ



56 
 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ารของบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 
 สมมุติฐานท่ี 1.3 

H0 : ปัจจยัองคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี
ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์าร ของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 

H1 : ปัจจยัองคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี
ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์าร ของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 

 จากตารางท่ี  4.4 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคก์ารกบัความผกูพนั
ต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองค์การของบุคลากร
ส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ โดยใชส้ัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันพบว่า โครงสร้างองคก์าร
และสายบงัคบับญัชา ความอบอุ่นและการสนับสนุน ความสามารถในการอดทนต่อความขดัแยง้ 
ความเป็นอิสระในการท างาน ความมัน่คงและความเส่ียง การส่งเสริมให้มีโอกาสอบรมและพฒันา 
รางวัลและผลตอบแทน และการรับรู้ในผลงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ารของบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 สมมุติฐานท่ี 2  บุคลากร ส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ท่ีมี
ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีต่างกนั  แบ่งออกเป็น 6 
สมมุติฐานยอ่ย ดงัน้ี 
 สมมุติฐานท่ี 2.1   

 H0:  บุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ท่ีมีเพศ
ต่างกนัมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีแตกต่างกนั   

  H1:  บุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ท่ีมีเพศ
ต่างกนัมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี  4.6   เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีโดยรวมและราย
 ดา้น ของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ จ าแนกตามเพศ 
 

ความผูกพนัต่อมหาวทิยาลยั 
เทคโนโลยสุีรนารี 

เพศชาย 
(n=90) 

เพศหญิง 
(n=42) t sig 

X                  S.D. X               S.D. 
1.ด้านความเช่ือมั่นต่อเป้าหมายของ
 องคก์าร 
2.ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
 องคก์าร 
3.ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพ
 ในองคก์าร 

3.70                0.71 
 

3.67                0.75 
 

4.29                0.50 

3.55           0.63 
 

3.63           0.76 
 

4.18           0.54 

1.12 
 

0.3 
 

1.33 

0.26 
 

0.76 
 

0.18 

โดยรวม 3.89                0.58 3.80           0.56 1.02 0.30 

  
 จากตาราง  4.6  ผลการทดสอบสมมุติฐาน เปรียบเทียบความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยสุีรนารี ของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์  จ  าแนกตามเพศ  ปรากฏวา่กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีเพศต่างกนัมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศต่างกนัมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
สุรนารีดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร   ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารและ 
ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์าร ไม่แตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ 
ฉะนั้นจากสมมุติฐานจึงปฏิเสธ H0 คือบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
สุรนารี  ท่ีมีเพศต่างกนัมีความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีไม่แตกต่างกนั   
 สมมุติฐานท่ี 2.2 

H0:  บุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ท่ีมีอายตุ่างกนัมี
ความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีแตกต่างกนั   

H1:  บุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ท่ีมีอายุ
ต่างกนัมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีไม่แตกต่างกนั   
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ตารางท่ี   4.7   เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี โดยรวม
 และรายดา้น ของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ จ าแนกตามอาย ุ
 

ความผูกพนัต่อ
มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยสุีรนารี 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

1.  ดา้นความเช่ือมัน่
 ต่อเป้าหมายของ
 องคก์าร 
 
2. ดา้นความเตม็ใจท่ี
 จะปฏิบติังานเพื่อ
 องคก์าร 
 
3. ดา้นความตอ้งการ
 รักษาสมาชิกภาพ
 ในองคก์าร 
 

 
โดยรวม 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 
 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 
 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 
 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 

4 
127 
131 

 
4 
124 
131 

 
4 
127 
131 

 
4 
127 
131 

2.44 
79.55 
82.00 

 
2.11 
50.83 
52.94 

 
4.35 
103.27 
107.63 

 
1.61 
57.99 
59.60 

0.35 
0.44 

 
 

0.30 
0.28 

 
 

0.62 
0.58 

 
 

0.23 
0.32 

0.78 
 
 
 

1.05 
 
 
 

1.07 
 
 
 

0.70 

0.60 
 
 
 

0.39 
 
 
 

0.38 
 
 
 

0.66 

 
 จากตารางท่ี  4.7  ผลการทดสอบสมมุติฐาน  เปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อ

องคก์ารของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี จ าแนกตามอาย ุ
ปรากฏว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าค ัญทางสถิติ 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี
ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร และ
ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์าร ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
สมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ดงัน้ีจึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 
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 สมมุติฐานท่ี 2.3  

H0:  บุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีท่ีมีสถานภาพ
ทางการสมรสต่างกนัมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีแตกต่างกนั   

H1:  บุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีท่ีมีสถานภาพ
ทางการสมรสต่างกนัมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีไม่แตกต่างกนั   

 
ตารางท่ี   4.8   เปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี โดยรวมและ
 รายดา้น ของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ จ าแนกตามสถานภาพการสมรส 
 

ความผูกพนัต่อ
มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยสุีรนารี 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

1. ด้านความเช่ือมัน่   
 ต่อเป้ าหมายของ
 องคก์าร 
 
2. ดา้นความเตม็ใจท่ี
 จะปฏิบัติงานเพื่อ
 องคก์าร 
 
3. ดา้นความตอ้งการ
 รักษาสมาชิกภาพ
 ในองคก์าร 
 

โดยรวม 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 
 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 
 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 
 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 

3 
128 
131 

 
3 

128 
131 

 
3 

128 
131 

 
3 

128 
131 

1.68 
80.31 
82.00 

 
0.41 
52.52 
52.94 

 
3.49 

104.14 
107.65 

 
1.22 
58.37 
59.60 

0.56 
0.44 

 
 

0.13 
0.28 

 
 

1.16 
0.57 

 
 

0.40 
0.32 

1.27 
 
 
 

0.48 
 
 
 

2.03 
 
 
 

1.27 

0.28 
 
 
 

0.69 
 
 
 

0.11 
 
 
 

0.28 
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 จากตารางท่ี   4.8  ผลการทดสอบสมมุติฐาน  เปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี จ าแนกตาม
สถานภาพการสมรส ปรากฏว่า กลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี
ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร และ
ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองค์การ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไม่
เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ดงัน้ีจึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 

สมมุติฐานท่ี 2.4 
H0 :  บุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ท่ีมีระดบั

การศึกษาต่างกนัมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีแตกต่างกนั   
H1:  บุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี  ท่ีมีระดับ

การศึกษาต่างกนัมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีไม่แตกต่างกนั   
 

ตารางท่ี 4.9   เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี โดยรวม
 และรายดา้น ของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 
 

ความผูกพนัต่อ
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

สุรนารี 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

1. ดา้นความเช่ือมัน่ต่อ
 เป้าหมายของ
 องคก์าร 
2.ดา้นความเตม็ใจท่ี
 จะปฏิบติังานเพื่อ
 องคก์าร 
3.ดา้นความตอ้งการ
 รักษาสมาชิกภาพ
 ในองคก์าร 

 
โดยรวม 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 

2 
129 
131 
2 
129 
131 
2 
129 
131 
2 
129 
131 

0.00 
81.99 
82.00 
2.73 
50.20 
52.94 
0.18 
107.45 
107.63 
0.16 
59.43 
59.60 

0.00 
0.44 

 
1.36 
0.27 

 
0.09 
0.58 

 
0.08 
0.32 

0.00 
 
 

4.98 
 
 

0.15 
 
 

0.26 

0.99 
 
 

0.00 
 
 

0.85 
 
 

0.77 
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จากตารางท่ี  4.9 ผลการทดสอบสมมุติฐาน เปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี จ าแนกตามระดบั
การศึกษา ปรากฏว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ดงัน้ีจึงยอมรับ H0  ส่วนบุคลากร
ส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีที่มีระดับการศึกษาที่ต่างก ันมี
ความผกูพนัดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร  และดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพใน
องคก์ารไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
 จากผลวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี จ าแนกตามระดับการศึกษา จากตารางท่ี 4.9   
พบว่ากลุ่มตวัอย่างระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี
ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 จึงได้
เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีของ Scheffe test ปรากฏผล ดงัตารางท่ี 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10    เปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีดา้นความ
 เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์
 มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีเป็นรายคู่ จ  าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน   
 

ระดับการศึกษา X  
ต ่ากว่าปริญญา

ตรี 
ปริญญาตรี/
เทยีบเท่า 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.05 - 0.09 0.32 
ปริญญาตรี/
เทียบเท่า 

4.14  - 0.23* 

สูงกวา่ปริญญาตรี 4.37   - 

  
จากตารางท่ี   4.10  เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีสุรนารีด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่ อองค์การ ของบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรีมีความผกูพนัธ์ต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 
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แตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของทั้ ง 2 กลุ่ม พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี (X  = 4.37) มีความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ด้านความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์ารสูงกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (X = 4.14) 
 สมมุติฐานท่ี 2.5 

H0:  บุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ท่ีมีรายได้
ต่างกนัมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีแตกต่างกนั   

H1:  บุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ท่ีมีรายได้
ต่างกนัมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีไม่แตกต่างกนั   

 
ตารางท่ี   4.11   เปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี โดยรวม
 และรายดา้น ของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ จ าแนกตามรายได ้
 

ความผูกพนัต่อ
มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยสุีรนารี 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

1. ดา้นความเช่ือมัน่ต่อ
 เป้าหมายของ
 องคก์าร 
2. ดา้นความเตม็ใจท่ี
 จะปฏิบติังานเพื่อ
 องคก์าร 
3. ดา้นความตอ้งการ
 รักษาสมาชิกภาพ
 ในองคก์าร 
  

โดยรวม 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 

4 
127 
131 
4 

127 
131 
4 

127 
131 
4 

124 
131 

1.83 
80.17 
82.00 
5.04 
47.90 
52.94 
3.43 
104.19 
107.63 
2.29 
57.31 
59.60 

0.45 
0.44 

 
1.26 
0.26 

 
0.85 
0.57 

 
0.57 
0.57 
0.31 

1.03 
 
 

4.76 
 
 

1.49 
 
 

1.81 

0.39 
 
 

0.00 
 
 

0.20 
 
 

0.12 
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จากตารางท่ี  4.11  ผลการทดสอบสมมุติฐาน  เปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี จ าแนกตาม
รายได ้ ปรากฏว่า กลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี  
ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001  
ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ส่วนบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี 
สุรนารี ที่มีระดบัรายไดต้่างกนัมีความผูกพนัดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ารและ
ด้านความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองค์การ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึง
ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้

 จากผลวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี จ าแนกตามรายได ้จากตารางท่ี 4.11 พบว่ากลุ่ม
ตวัอยา่งระดบัการศึกษาต่างกนัมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีดา้นความเตม็ใจท่ีจะ
ปฏิบตัิงานเพื่อองคก์าร แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 จึงไดเ้ปรียบเทียบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีของ Scheffe test ปรากฏผล  ดงัตารางท่ี  4.12 
 
ตารางท่ี  4.12  เปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีดา้นความ
 เต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์การของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์
 มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีเป็นรายคู่ จ  าแนกตามระดบัรายได ้ 
 

ระดับรายได้ X  ต ่ากว่า 15,000 
15,001-
35,000 

35,001-
55,000 

55,001-
75,000 

75,000 ขึน้
ไป 

ต ่ากวา่ 
15,000 

4.06 - 0.20 0.26 0.72* 0.65 

15,001-
35,000 

4.26  - 0.26 0.52 0.44 

35,001-
55,000- 

4.33   - 0.45 0.38 

55,001-
75,000 

4.78    - 0.71 

75,000 ข้ึนไป 4.71     - 
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จากตารางท่ี  4.12  เม่ือทดสอบความแตกต่างความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
สุรนารีด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัรายได ้55,001-75,000 บาทมี
ความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารแตกต่าง
กับกลุ่มตวัอย่างที่มีระดับรายได้ต  ่ากว่า 15,000 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
เพื่อพิจารณาค่าเฉล่ียของทั้ง 2 กลุ่ม พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัรายได ้55,001-75,000 บาท (X = 4.78)  
มีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารสูงกว่า
บุคลากรท่ีมีระดบัรายไดต้  ่ากวา่ 15,000 (X  = 4.06) 
สมมุติฐานท่ี 2.6 

H0 :  บุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีท่ีมีระยะเวลา
การปฏิบติังานต่างกนัมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีแตกต่างกนั   

H1:  บุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีท่ีมีระยะเวลา
การปฏิบติังานต่างกนัมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีไม่แตกต่างกนั   
 

ตารางท่ี  4.13  เปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี โดยรวมและ
 รายดา้น ของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 

ความผูกพนัต่อ
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

สุรนารี 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F P 

1.ดา้นความเช่ือมัน่ต่อ
 เป้าหมายของ
 องคก์าร 
2. ดา้นความเตม็ใจท่ี
 จะปฏิบติังานเพื่อ
 องคก์าร 
3. ดา้นความตอ้งการ
 รักษาสมาชิกภาพ
 ในองคก์าร 

โดยรวม 

ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 
ความแตกต่างระหวา่งกลุ่ม 
ความแตกต่างภายในกลุ่ม 
รวม 

2 
129 
131 
2 
129 
131 
2 
129 
131 
2 
129 
131 

0.03 
81.97 
82.00 
0.46 
52.47 
52.94 
0.68 
106.94 
107.63 
0.02 
59.57 
59.60 

0.01 
0.44 

 
0.23 
0.28 

 
0.34 
0.58 

 
0.01 
0.32 

0.03 
 
 

0.81 
 
 

0.58 
 
 

0.04 

0.96 
 
 

0.44 
 
 

0.55 
 
 

0.95 
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จากตารางท่ี 4.13  ผลการทดสอบสมมุติฐาน เปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อ
องค์การของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จ าแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบติังาน  ปรากฏว่า กลุ่มตวัอย่างมีความผกูพนัต่อองคก์ารภาพรวมไม่แตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความตอ้งการรักษา
สมาชิกภาพในองค์การ  ด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที ่ 5 

สรุปการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ซ่ึงมีวตัถุประสงค ์3 ประการ คือ 1. เพื่อศึกษาระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี  
2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรส านกัวิชา
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี 3. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ในบทน้ีผูศึ้กษาจะน าเสนอ
ประเดน็ดงัต่อไปน้ี 
 1. สรุปผลการศึกษา 
 2. อภิปรายผลการศึกษา 
 3. ขอ้เสนอแนะ 
 
 การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยการใชแ้บบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  ซ่ึงได้ก าหนดกลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี สุ่มตวัอยา่งโดยอาศยัความน่าจะเป็น (Probability sample) เป็นการ
สุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Sample Random sampling) เป็นการจบัฉลากบุคลากรของแต่ละสาขาวิชาใน
ส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ โดยทุกสาขาวิชามีโอกาสถูกเลือกเท่าๆกนั ไดส่้งแบบสอบถาม จ านวน 
132 ชุด  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม โดยบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เป็นผูใ้ช้เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบบสอบถาม 
ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ส่วนท่ี 2 ปัจจยัองค ์และส่วนท่ี 3 ความผกูพนั
ต่อองค์การ  และ  ผูว้ิจยัได้วิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยขอ้มูลท่ีได้จาก
แบบสอบถามได้วิเคราะห์หาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) การทดสอบสมมุติฐาน โดยการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่าง ความผูกพนั
องค์การตามปัจจยัส่วนบุคคลดว้ย T-test และ F-test ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ย Scheffe test 
โดยมีค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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1.  สรุปการวจิยั 
 
 ผูศึ้กษาได้ส่งแบบสอบถามให้บุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ทั้ง 2 สาย คือ บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายปฏิบติัการ จ านวน 132 ชุด 
ซ่ึงผูศึ้กษาไดส้รุปผลดงัต่อไปน้ี 
 1.1 ผลการวเิคราะห์ตามวตัถุประสงค์ 
 1.1.1 วตัถุประสงค์ท่ี 1 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
ส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยั เทคโนโลยสุีรนารี กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรสายวิชาการ
และบุคลากรสายปฏิบติัการ ใหค้วามเห็นวา่มีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีในภาพรวมอยู่
ในระดบัค่อนขา้งมาก  (X = 3.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นปรากฏว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์ารมากเป็นอนัดบัท่ี 1 
( X = 4.22) รองลงมาคือ  ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ( X = 3.65) และนอ้ยท่ีสุด คือ 
(X = 3.60) ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร 
  1.1.2 วตัถุประสงคท่ี์ 2 เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี  ปัจจยัทุกดา้นคือ โครงสร้างองคก์ารและ
สายบงัคบับญัชา  ความอบอุ่นและการสนับสนุน  ความสามารถและความอดทนต่อความขดัแยง้  
ความเป็นอิสระในการท างาน  ความมัน่คงและความเส่ียง  การส่งเสริมใหมี้โอกาสอบรมและพฒันา  
รางวัลและผลตอบแทน และการรับรู้ในผลงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ทั้ง 3 ดา้น โดยเฉพาะดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 อยา่งไรกต็ามทุกดา้นมีความสมัพนัธ์กนัแต่ค่อนขา้งนอ้ย 
 1.1.3 วตัถุประสงค์ท่ี 3 เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
ส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีจ าแนกตามปัจจ ัยส่วนบุคคล 
กลุ่มตัวอย่างท่ียงัปฏิบัติงานท่ีส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ 
ปัจจุบนั ซ่ึงเป็นบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายปฏิบติัการฯ มีความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยสุีรนารีในภาพรวมไม่แตกต่างกนั มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีใชคื้อ 0.05 
 1.2 ผลการทดสอบตามสมมุติฐาน 
 1.2.1 ผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 1 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองคก์ารกบั
ความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรปฏิบติังานในส านกั
วิชาวิศวกรรมศาสตร์ ณ ปัจจุบนั ซ่ึงเป็นบุคลากรสายวิชาการและสายการปฏิบติังาน สรุปเป็น 3 
สมมุติฐานยอ่ย ดงัน้ี 
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  1) ผลการทดสอบสมมุติฐานท่ี 1.1 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
องค์การกับความผูกพันต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ด้านความเช่ือมั่นต่อเป้าหมายของ
องค์การของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์  โดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
พบว่า โครงสร้างองคก์ารและสายบงัคบับญัชา  ความอบอุ่นและการสนับสนุน ความสามารถใน
การอดทนต่อความขดัแยง้ ความเป็นอิสระในการท างาน  ความมัน่คงและความเส่ียง การส่งเสริมให้
มีโอกาสอบรมและพฒันา รางวลัและผลตอบแทน และการรับรู้ในผลงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ารของ
บุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์    อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ดงันั้นจึงยอมรับ H0 
คือ ปัจจยัองค์การมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีด้านความ
เช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร ของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
 2) ผลการทดสอบสมมุติฐานท่ี 1.2 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
องค์การกบัความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
องค์การของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ โดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
พบว่า โครงสร้างองคก์ารและสายบงัคบับญัชา  ความอบอุ่นและการสนับสนุน ความสามารถใน
การอดทนต่อความขดัแยง้ ความเป็นอิสระในการท างาน  ความมัน่คงและความเส่ียง การส่งเสริมให้
มีโอกาสอบรมและพฒันา รางวลัและผลตอบแทน และการรับรู้ในผลงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ารของ
บุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ดงันั้นจึงยอมรับ H0 คือ 
ปัจจยัองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีดา้นความเต็มใจท่ี
จะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
 3) ผลการทดสอบสมมุติฐานท่ี 1.3 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
องคก์ารกบัความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพใน
องค์การของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ โดยใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
พบว่า โครงสร้างองคก์ารและสายบงัคบับญัชา ความอบอุ่นและการสนบัสนุน ความสามารถในการ
อดทนต่อความขดัแยง้ ความเป็นอิสระในการท างาน ความมัน่คงและความเส่ียง การส่งเสริมให้มี
โอกาสอบรมและพฒันา รางวลัและผลตอบแทน และการรับรู้ในผลงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ารของ
บุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ดงันั้นจึงยอมรับ H0 
คือ ปัจจยัองค์การมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ด้านความ
ตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์ารของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
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 1.2.2 ผลการทดสอบสมมุติฐานท่ี 2 บุคลากร ส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยสุีรนารีต่างกนั แบ่งออกเป็น 6 สมมุติฐานยอ่ย ดงัน้ี 
 1) ผลการทดสอบสมมุติฐานท่ี 2.1 ผลการทดสอบสมมุติฐานเปรียบเทียบ
ความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ จ าแนกตามเพศ  
ปรากฏวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศต่างกนัมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีไม่แตกต่างกนั   
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์ารและ ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์าร ไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคัญตามสมมุติฐานท่ีตั้ งไว้ ฉะนั้ นจากสมมุติฐานจึงปฎิเสธ H0 คือบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ท่ีมีเพศต่างกันมีความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยสุีรนารีไม่แตกต่างกนั   

 2) ผลการทดสอบสมมุติฐานท่ี 2.2 ผลการทดสอบสมมุติฐาน เปรียบเทียบ
ความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี จ าแนกตามอาย ุปรากฏว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององค์การ ดา้นความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์าร ไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ดงัน้ีจึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 
 3) ผลการทดสอบสมมุติฐานท่ี 2.3 ผลการทดสอบสมมุติฐาน เปรียบเทียบ
ความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี จ าแนกตามสถานภาพการสมรส  ปรากฏว่า กลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอย่างมี
ความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความ
เต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์าร ไม่แตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ดงัน้ีจึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 
 4) ผลการทดสอบสมมุติฐานท่ี 2.4 ผลการทดสอบสมมุติฐาน เปรียบเทียบ
ความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี จ าแนกตามระดบัการศึกษา ปรากฏว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมี
ความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
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กลุ่มตวัอย่างมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
องคก์าร แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ดงัน้ี
จึงยอมรับ H0  ส่วนบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีท่ีมีระดบั
การศึกษาท่ีต่างกนัมีความผกูพนัดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความตอ้งการรักษา
สมาชิกภาพในองคก์ารไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว้
จากผลวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี จ าแนกตามระดบัการศึกษา จากตารางท่ี 4.9 พบว่ากลุ่มตวัอย่าง
ระดบัการศึกษาต่างกนัมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีดา้นความ ดา้นความเตม็ใจท่ี
จะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 จึงไดเ้ปรียบเทียบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีของ Scheffe test ปรากฏผล  คือ เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ของบุคลากรส านกัวิชา
วิศวกรรมศาสตร์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรีมีความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 
แตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของทั้ ง 2 กลุ่ม พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี ( X = 4.37) มีความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ด้านความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์ารสูงกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (X  = 4.14) 
 5) ผลการทดสอบสมมุติฐานท่ี 2.5 ผลการทดสอบสมมุติฐาน เปรียบเทียบ
ความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยสุีรนารี จ าแนกตามรายได ้ ปรากฏว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร แตกต่างกนั อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้ งไว้ ส่วนบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีที่มีระดบัรายไดต้่างกนัมีความผูกพนัดา้น
ความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององค์การและด้านความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองค์การ 
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ จากผลวิเคราะห์ขอ้มูล
เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี จ าแนกตามรายได ้ จากตารางท่ี 4.11 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งระดบัการศึกษาต่างกนั 
มีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 จึงไดเ้ปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธี
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ของ Scheffe test ปรากฏผล คือ เม่ือทดสอบความแตกต่างความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
สุรนารี ด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัรายได ้55,001-75,000 บาท 
มีความผูกพนัต่อมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ
แตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัรายไดต้  ่ากว่า 15,000 บาท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
เพื่อพิจารณาค่าเฉล่ียของทั้ ง 2 กลุ่ม พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดับรายได้ 55,001-75,000 บาท 
( X = 4.78) มีความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
องคก์ารสูงกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัรายไดต้  ่ากวา่ 15,000 (X = 4.06) 
 6) ผลการทดสอบสมมุติฐานท่ี 2.6 ผลการทดสอบสมมุติฐาน เปรียบเทียบ
ความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน ปรากฏว่า กลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัต่อ
องค์การภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
กลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายของ
องค์การ ด้านความต้องการรักษาสมาชิกภาพในองค์การ ด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อ
องคก์าร ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้
 

2.  การอภปิรายผล 
 
 ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเดน็ ดงัน้ี 
 2.1 ประเด็นที่ 1 การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย 2 ปัจจยั 
คือ ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน สรุปไดด้งัน้ี 
 2.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล โดยรวม 6 ดา้น คือ เพศ  อาย ุ สถานภาพการสมรส ระดบั
การศึกษา  ระดบัรายได ้ และระยะเวลาในการท างาน ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วน
บุคคลต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปัจจุบนั 
ซ่ึงเป็นบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบัติงาน ท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพันต่อ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน
เพื่อองคก์ารแตกต่างกนั โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจะมีความผกูพนัต่อ
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มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีดา้นความเตม็ใจทุ่มเทใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน
เพื่อองคก์ารสูงกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
 ก ลุ่มตัวอย่างท่ี เป็นบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปัจจุบนั ซ่ึงเป็นบุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบติัการ ท่ีมี
ระดบัรายไดต่้างกนัมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีดา้นความเตม็ใจทุ่มเทใชค้วาม
พยายามอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ารต่างกนั  โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัรายได ้55,001-
75,000 บาท จะมีความผูกพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีดา้นความเต็มใจทุ่มเทใชค้วามพยายาม
อย่างเต็มที่ในการปฏิบตัิงานเพื่อองค์การสูงกว่ากลุ่มตวัอย่างที่มีระดับรายได้ 15,001 บาท 
ซ่ึงสอดคลอ้งในการท าวิจยัของ อรัญญา  สุวรรณวิก (2541) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานยคูอม พบว่าพนกังานท่ีมีเงินเดือนสูงและค่อนขา้งสูงมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกว่า
พนกังานท่ีมีเงินเดือนต ่า และปานกลาง และสอดคลอ้งกบัการท าวิจยัของ วลัภา พวัพงศพ์นัธ์ (2547) ท่ีได้
ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานกลุ่มวิชาชีพเฉพาะของบริษทั 
กสท โทรคมนาคม จ ากดั(มหาชน) พบว่า ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังานในองค์การและ
รายไดมี้ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าระดบัปริญญาตรี ซ่ึงในท่ีน้ี
น่าจะเป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรสายวิชาการมากกว่า เน่ืองจากมีความสอดคลอ้งกบัระดบัรายไดท่ี้
ได้รับ และอาจจะเป็นไปได้ท่ีกลุ่มตวัอย่างดังกล่าว เม่ือมีความพร้อมทุกด้านไม่ว่าจะเป็นด้าน
การศึกษา  มีระดบัเงินเดือนท่ีเพียงพอและเหมาะสม มีต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  มีความพึงพอใจกบั
สวสัดิการ หรือส่ิงท่ีทางมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีจดัหาให ้ ท าให้เกิดความรู้สึกอบอุ่นใจและ
สบายใจท่ีไดท้  างานตามท่ีตนปรารถนา จะเห็นไดว้่ามีความสอดคลอ้งตามทฤษฎีความตอ้งการของ 
Maslow เช่นกนั และประการส าคญักลุ่มตวัอยา่งเหล่านั้นอาจจะไดรั้บประสบการณ์ท่ีประทบัใจจาก
ผูบ้ริหารหรือจากทางมหาวิทยาลยัเป็นอย่างดี  จึงยินยอมอุทิศเวลาและทุ่มเทกับการท างานให้
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีอยา่งจริงใจ  และไม่คิดจะลาออก  ซ่ึงส่งผลใหก้ลุ่มตวัอยา่งเกิดความผกูพนั
ต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีตลอดไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอรอุมา ศรีสว่าง (2544) 
ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรในมหาวิทยาลยัเอกชน พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติส่วน เพศ อาย ุ
สถานภาพการสมรส ไม่พบวา่มีความส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.1.2 ปัจจยัองคก์าร โดยรวม 8 ดา้น คือ ดา้นโครงสร้างองคก์ารและสายบงัคบับญัชา
ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน ดา้นความสามารถในการอดทนต่อความขดัแยง้ ดา้นความเป็นอิสระ
ในการท างาน ดา้นความมัน่คงและความเส่ียง ดา้นการส่งเสริมให้มีโอกาสอบรมและพฒันา 
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ดา้นรางวลัและผลตอบแทน และด้านการรับรู้ในผลงาน ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยองค์การใน
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีโดยรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า
  1) ดา้นโครงสร้างองค์การและสายการบงัคบับญัชา โดยรวมอยู่ในระดบั
ค่อนขา้งมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายปฏิบติัการ 
เห็นว่ามหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีมีการก าหนดโครงสร้างการบริหาร ก าหนดขอบเขตและ
หน้าท่ีโดยเฉพาะการจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career  Path) ของบุคลากรสายปฏิบติัการยงั
ไม่มีความชดัเจน  ส่วนการวางแผนการท างานก่อนการปฏิบติังานส่วนใหญ่ทุกหน่วยงานจะมีการ
ประชุมหารือและสรุปผลการปฏิบติังานอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอ นอกจากน้ียงัมีกลุ่มตวัอยา่งบางส่วนไม่เห็นดว้ย
กบัการน าระบบการบริหารงานแบบรวมบริการประสานภารกิจมาใชก้บับางหน่วยงานเน่ืองจาก
ไม่สามารถช่วยแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ทันอาจมีผลเสียต่อผูท่ี้เก่ียวข้องได้ ทั้ งน้ีจะเห็นได้ว่า
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีมีหลกัในการบริหารองคก์าร  และการจดัโครงสร้างองคก์ารภายใต้
การบริหารเชิงสถานการณ์โดยมีลกัษณะการบริหารงานแบบกวา้ง พร้อมที่จะปรับตวัอยู่เสมอ
เม่ือสถานการณ์มีการเปล่ียนแปลง ทั้งน้ีเพื่อความคล่องตวัในการปฏิบติังาน 

  2) ดา้นความอบอุ่นและการสนับสนุน โดยรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก 
ทั้งน้ี บางหน่วยงานอาจจะมีความเป็นกนัเองช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัภายในหน่วยงานเป็นอย่างดี 
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาหรือระหว่างเพื่อร่วมงานดว้ยกนั เม่ือบุคลากรมีปัญหาไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงาน
หรือเร่ืองส่วนตวัสามารถท่ีจะขอค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชาได้ตลอดเวลาโดยไม่เลือกปฏิบัติ 
นอกจากน้ีผูบ้งัคบับญัชายงัมีการท างานท่ีเป็นระบบ มีการแจกจ่ายงานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสม
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการท าวิจยัของประเทืองทิพย ์ ไกรวิวฒัน์ (2539)ไดศ้ึกษาความพึงพอใจใน
การท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี พบว่าในภาพรวมบุคลากรสายวิชาการและ
บุคลากรสายปฏิบติัการมีความพึงพอใจในระดบัมาก และเม่ือน ามาจดัล าดบัความพึงพอใจแลว้
พบวา่ การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นล าดบัท่ี 3 ซ่ึงนบัไดว้า่การมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานในองคก์ารนั้นเป็นปัจจยัท่ีท าใหส่้งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารได ้
  3) ดา้นความสามารถในความอดทนต่อความขดัแยง้ โดยรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง จะเห็นไดว้่าความขดัแยง้ในสถานท่ีท างานเป็นเร่ืองปกติ  เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้ดงัท่ี
กล่าวใน ปรียาพร  วงคอ์นุตรโรจน์ (2547) ลกัษณะความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร มี 3 ลกัษณะ 
คือ (1) ความขดัแยง้ระหว่างบุคคลกับบุคคล เป็นความขดัแยง้เก่ียวกับงานหน้าที่รับผิดชอบ 
(2) ความขดัแยง้ระหว่างบุคคลกบักลุ่มความไม่เขา้ใจของบุคคลใดบุคคลหน่ึง (3) ความขดัแยง้
ระหว่างกลุ่มกบัองคก์าร เป็นความขดัแยง้ในดา้นผลประโยชน์  หรือเรียกร้องค่าตอบแทน ความไม่เขา้ใจ
ซ่ึงท าให้เกิดความขดัแยง้มีทั้งผลดีและผลเสีย ผลดีของความขดัแยง้คือ การน าไปสู่การหาผลลพัธ์ท่ีดีกว่า
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ท าใหก้ารด าเนินงานของหน่วยงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีกเ็ช่นกนั
เกือบทุกหน่วยงานของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีก็เกิดความขดัแยง้เช่นกนั มีหลายลกัษณะ
แตกต่างกนัไป  ซ่ึงอาจเป็นความขดัแยง้ในเร่ืองของงานหรือเร่ืองส่วนตวั ทั้งน้ีความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน
จากหลายความคิดเห็นของบุคลากรที่เกี่ยวกบัเร่ืองงาน ในที่สุดก็มีจุดประสงคเ์ช่นเดียวกนัคือ
การมีผลงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ จึงส่งผลให้บุคลากรมีความสามารถในการอดทนต่อความ
ขดัแยง้ที่เกิดข้ึนได้ นอกเสียจากว่าบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีเกิดความขดัแยง้กันจะมีความรู้สึก
ส่วนตวัไม่ดีต่อกนัเอง แลว้น ามาเก่ียวพนักบัเร่ืองงาน ก็อาจจะส่งผลท าใหก้ารปฏิบติังานไม่ราบร่ืน 
ซ่ึงมีผลกระทบต่อจิตใจ จึงเป็นสาเหตุท าให้บุคลากรไม่สามารถปฏิบติังานต่อได ้ อย่างไรก็ตาม
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน น่าจะเป็นผูที้่มีส่วนช่วยผ่อนคลายและยุติขอ้ขดัแยง้ได้ดีที่สุด 
เพื ่อส่งผลดีต่อการปฏิบัติงานและความส าเร็จของงานท่ีมีประสิทธิภาพ ตลอดจนส่งเสริมให้
บรรยากาศในการท างานดีข้ึน 
  4) ด้านความเป็นอิสระในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับค่อนขา้งมาก 
ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากบุคลากรส่วนใหญ่มีอิสระเต็มท่ีในการวางแผนการท างานไดด้ว้ยตนเองและ
มีอิสระในการตดัสินใจเต็มท่ีในงานท่ีไดรั้บมอบหมายตลอดจนสามารถแกปั้ญหาเฉพาะหน้าท่ี
เกิดข้ึนไดเ้อง ซ่ึงเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและวิจารณญาณไดด้ว้ยตนเอง 
ถือว่าเป็นความภาคภูมิใจท่ีไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังานอย่างทา้ทายความสามารถท าให้
บุคลากรไดเ้กิดความพึงพอใจท่ีไดท้  างานอยา่งอิสระ ซ่ึงส่งผลใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มมากข้ึน 
ดงัที่ steer (1977 อา้งถึงในบญัชา น่ิมประเสริฐ, 2541) กล่าวว่าความไดรั้บความไวว้างใจและ
ความทา้ทายของงานการมีหน้าท่ีความรับผิดชอบชดัเจน จะท าให้สมาชิกมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 
ดว้ยเหตุผลดงักล่าว จึงท าให้บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีมีความผกูพนัต่อองคก์าร
โดยรวมอยู่ในระดับค่อนขา้งมาก  ซ่ึงสอดคลอ้งกับหลกัการบริหารของ Fayol (1929 อา้งถึงใน
ศิริพร  พงศศ์รีโรจน์, 2536) อธิบายไวว้่าอ านาจหนา้ท่ีควรจะมีความเท่ากนักบัความรับผิดชอบนั้น
คือเม่ือผูใ้ดไดรั้บมอบหมายให้ไดรั้บผิดชอบต่องานอนัหน่ึงอนัใดผูน้ั้นก็ควรไดรั้บงานท่ีเพียงพอท่ีจะ
ปฏิบติังานอนันั้นให้ส าเร็จลุล่วงไปและสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอวยพร ประพฤทธ์ิธรรม, (2536) 
ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของวิทยาจารย ์ในวิทยาลยัพยาบาลภาคเหนือ 
พบวา่ปัจจยัดา้นความเป็นอิสระในงานมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
  5) ด้านความมั่นคงและความเส่ียง โดยรวมในระดับค่อนข้างมากทั้ งน้ี 
เน่ืองมาจากกลุ่มตัวอย่างเห็นว่ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีเป็นสถานบันการศึกษาท่ีมี
จุดมุ่งหมายเพื่อประโยชน์ทางสังคม รูปแบบการปฏิบติังานส่วนใหญ่เป็นลกัษณะการบริการ 
มีหลกัการปฏิบติัการโดยการรับนโยบายจากส่วนกลางท่ีก าหนดและวางแผนการปฏิบติังานไวอ้ยูแ่ลว้ 
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ซ่ึงการจะด าเนินงานแต่ละโครงการจะตอ้งผ่านกระบวนการกลัน่กรองหลายขั้นตอน และสุดทา้ย
ต้องได้รับความเห็นชอบและได้รับอนุมัติจากผูบ้ริหารหรือคณะกรรมการกลั่นกรองก่อนจะ
ด าเนินงานซ่ึงเป็นหลกัประกนัไดว้่างานโครงการต่างๆ ท่ีบุคลากรไดรั้บความเห็นชอบและไดรั้บ
อนุมติัใหด้ าเนินการนั้นจะไม่เส่ียงต่อความมัน่คงปลอดภยัในการท างานแต่อยา่งใด  แมว้่าโครงการ
ท่ีจะด าเนินการจะไม่ส าเร็จลุล่วงหรือไม่เป็นไปตามเป้าหมายกต็าม 
  6) ด้านการส่งเสริมให้มีโอกาสอบรมและพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับ
ค่อนขา้งมาก  เน่ืองจากมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองอยูเ่สมอ 
มีการจดัฝึกอบรมใหบุ้คลากรอยูต่ลอดเวลาทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความเห็นชอบของผูบ้งัคบับญัชาในการส่ง
บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมหรือตามความสมคัรใจของบุคลากรแต่ก็ยงัมีบางหน่วยงานภายใน
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ไม่เห็นความส าคญัในการส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม อีกทั้งยงั
ไม่ส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อ  ดงันั้นเพื่อเป็นการพฒันาบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง  
หน่วยงานต่าง ๆ หรือหน่วยงานท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบดา้นทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีสุรนารีอาจจะต้องร่วมมือกันพัฒนาพิจารณาก าหนดแผนการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรเป็นรายบุคคล หรือมีการฝึกอบรมและพฒันาเป็นสายงาน ซ่ึงจะสามารถท าให้องคก์ารมี
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการท างาน ดงัท่ี อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (2547) ไดอ้ธิบายไวว้่า 
พนักงาน จัดว่าเป็นหน่ึงในทรัพยสิ์นท่ีส าคญัในลกัษณะท่ีเป็นทุนทางปัญญาที่จ ับตอ้งไม่ได้  
ท่ีมีส่วนส าคญัต่อการสร้างรายไดแ้ละปรับปรุงความสามารถของพนกังานใหดี้ข้ึน นอกจากน้ีถือว่า
เป็นการเตรียมความพร้อมของก าลงัคนโดยการฝึกอบรมและพฒันาความสามารถของบุคลากร
อย่างต่อเน่ืองและโอนยา้ยไดท้นัที   
  7) ดา้นรางวลัและผลตอบแทน โดยรวมจะอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงดา้นน้ี
ไดร้วมถึงเร่ืองของสวสัดิการท่ีพนักงานไดรั้บดว้ย อย่างไรก็ตามกลุ่มตวัอย่างบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์ ให้ความเห็นว่าในระยะแรกท่ีเขา้มาปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี
ระบบค่าจา้งและสวสัดิการท่ีไดรั้บจะดีกว่าระบบราชการ และมีความพึงพอใจกบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ  
แต่ในปัจจุบนัเปล่ียนไป เพราะเน่ืองจากระยะหลงัการปรับเงินเดือนค่อนขา้งต ่า สวสัดิการต ่ากว่า
ราชการ ซ่ึงท าใหไ้ม่เป็นไปตามความคาดหวงั 
 8) ดา้นการรับรู้ในผลงาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง อาจเน่ืองมาจาก
บุคลากรบางหน่วยงานเห็นว่าผูบ้งัคบับญัชาท่ีสังกดัอยูไ่ม่ค่อยใหค้วามสนใจในการของการยอมรับ
หรือให้ค  ายกย่อง หรือไม่มีการเปิดเผยตลอดจนการสร้างความภาคภูมิใจให้กบับุคลากรอย่าง
เด่นชดั อีกทั้งบุคลากรขาดการรับรู้ผลการประเมินการปฏิบติังาน  จึงท าใหไ้ม่ทราบถึงขอ้บกพร่อง
และขอ้ดีท่ีตนไดป้ฏิบติังานไป  จึงท าให้บุคลากรไม่แน่ใจว่าส่ิงท่ีตนไดท้ าไปมีความเหมาะสม
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มากนอ้ยเพียงใด และมีความบกพร่องตรงจุดใด ซ่ึงการรับรู้ในผลงานน้ีนบัว่าเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การท างานท่ีส าคญัอนัจะส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารไดอ้ย่างเป็นอย่างดี โดยการช้ีแจงให้
บุคลากรไดรั้บรู้ผลงานนั้น จะเป็นแนวทางหน่ึงในการน าไปสู่ขั้นตอนการพฒันาบุคลากรและ
การท าแผนในการจดัท าแผนบ ารุงบุคลากรไวใ้หอ้งคก์ารไดน้านท่ีสุด 
 มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีเป็นมหาวิทยาลยันอกระบบมีการก าหนด
ฐานเงินเดือนบรรจุเขา้ท างานค่อนขา้งสูงกว่าระบบราชการ เพื่อเป็นจุดเด่นท่ีจะดึงผูมี้ความรู้
ความสามารถเข้ามาท างานด้วย ซ่ึงแต่ละปีจะได้รับจัดสรรงบจากรัฐบาลเพียงบางส่วน และ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีจะตอ้งหารายไดเ้พื่อเล้ียงองคก์ารให้อยู่รอด จึงมีความจ าเป็นตอ้ง
บริหารองคก์ารให้สามารถอยู่รอดไดซ่ึ้งการปรับอตัราการข้ึนเงินเดือนแต่ละปีนั้น มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีสุรนารีจะต้องจัดสรรให้เหมาะกับรายได้ท่ีได้รับ  แต่อย่างไรก็ตามมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีควรมีการช้ีแจงหลกัการและเหตุผลการจัดท าโครงสร้างอตัราเงินเดือน 
การพิจารณาการปรับอตัราเงินเดือนแต่ละคร้ังให้บุคลากรไดรั้บทราบอย่างทัว่ถึง ตลอดจนการ
จดัท าแผนงานสวสัดิการเป็นรายบุคคลให้เหมาะสมกบัสถานภาพและเหมาะสมกบัสภาวการณ์ให้
ชดัเจนและยติุธรรม  หรือถา้ไม่สามารถท าไดก้ค็วรมีเหตุผลช้ีแจงใหบุ้คลากรรับทราบเช่นกนั 
 2.2 ประเด็นที่  2 การศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชา
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี โดยรวม 3 ดา้น คือ ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร และดา้นความตอ้งการ
เป็นสมาชิกภาพในองค์การ จากการสรุปผลจากแบบสอบถามกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ณ ปัจจุบัน ซ่ึงเป็น
บุคลากรสายวิชาการและสายปฏิบติัการ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ในระดับค่อนขา้งสูง ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะกลุ่มตวัอย่างมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ซ่ึงเป็นสถาบนัอุดมศึกษาท่ีมีช่ือเสียง มีความมัน่คง น่าเช่ือถือ และ
เป็นมหาวิทยาลยัท่ีมีการบริหารงานนอกระบบแห่งแรกของประเทศไทย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการเก็บ
ขอ้มูลจากแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรสายปฏิบติัการ ซ่ึงสรุปไดว้่าส่ิงส าคญัท่ีท าให้
กลุ่มตวัอย่างมีความตั้งใจเขา้มาปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ดว้ยความเสียสละ 
ทุ่มเท รักและร่วมสร้างช่ือเสียงเกียรติภูมิใหก้บัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี มากเป็นอนัดบั 1 คือ 
ความมั่นคงขององค์การ และมากเป็นอันดับ 2 คือ ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย นอกจากน้ีการ
ปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีค่อนขา้งอิสระพอสมควร ท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกสบายใจ
และพึงพอใจในการท างาน และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
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 2.2.1 ดา้นความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ารของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากกลุ่มตวัอยา่งมีความภาคภูมิใจท่ี
เป็นส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลยั มีความศรัทธาในช่ือเสียงของมหาวิทยาลยัและยอมรับค่านิยมของ
องคก์าร ตลอดจนมีความพร้อมท่ีจะร่วมท างานกบัมหาวิทยาลยัต่อไป ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
ยอมรับไดก้บัระบบการบริหาร รวมบริการประสานภารกิจ ซ่ึงถือว่าเป็นจุดเด่นในการบริหารงาน
ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี แต่อย่างไรก็ตามยงัมีบุคลากรบางส่วนมีความวิตกกงัวลใน
สถานภาพและความมัน่คงในอาชีพของตน เน่ืองจากมหาวิทยาลยัมีการบริหารนอกระบบท่ีอยูใ่น
ก ากบัของรัฐบาลมีระบบประเมินผลการปฏิบติังานจากหัวหน้างานจ้ึงอาจเป็นสาเหตุให้บุคลากร
บางส่วนมีความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความเช่ือการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารลดลงบา้ง 
 2.2.2 ด้านความเต็มใจทุ่มเทใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานเพื่อ
องคก์าร ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความผกูพนัอยูใ่นระดบัน้ีค่อนขา้งมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก
บุคลากรมีความรู้สึกพึงพอใจในขอบเขตงานท่ีตนเองไดรั้บผิดชอบ มีความรักความผกูพนั และมี
ความจริงใจกบัองคก์ารตอ้งการท างานให้องคก์ารอย่างทุ่มเทและเสียสละ  อีกทั้งการไดรั้บความ
ไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา  และลกัษณะการท างานท่ีค่อนขา้งอิสระท าให้ท างานอย่างสบายใจ  
ส่งผลใหบุ้คลากรตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี  และใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีอยา่งเตม็ความสามารถ
ในการท างาน เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน และเพื่อประโยชน์สูงสุดของมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยสุีรนารี 
 2.2.3 ดา้นความตอ้งการด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร ผลการศึกษาพบว่า 
บุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดย
รวมอยู่ในระดบัมาก เน่ืองจากบุคลากรมีความรู้สึกมัน่คงในงาน เพราะมีระบบการประเมินท่ีเป็น
มาตรฐาน ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชามีจริยธรรม มีความยติุธรรม ท าให้บุคลากรมีความมัน่คงทางจิตใจ แต่ก็
ยงัมีส่วนนอ้ยท่ียงัใชร้ะบบอุปถมัภใ์ชค้วามสัมพนัธ์ส่วนบุคคลมาเก่ียวขอ้งกบัการประเมินซ่ึงคนท่ี
ความสนิทสนมกับหัวหน้างานก็จะได้รับการประเมินดี การประเมินจึงเป็นเคร่ืองมือควบคุม
พฤติกรรมบุคลากรท่ีส าคญั 
 สรุปไดว้่าปัจจยัองคก์ารทุกดา้นมีผลท าให้บุคลากรมีความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีสุรนารี ซ่ึงจากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่า ปัจจยัองคก์ารดา้นโครงสร้างองคก์ารและสายการ
บงัคบับญัชา มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมากเป็นอนัดบัหน่ึง  แต่อยา่งไรก็ตามผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง
ทุกฝ่ายควรให้ความส าคญัปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับการท างานด้านต่าง ๆ เพิ่มเติมด้วย อาทิ เช่น 
การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาแต่ละหน่วยงานท่ีเนน้ความเสมอภาค ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน  
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ทั้งน้ีเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความจงรักภกัดีและการอุทิศตนเพื่อการท างาน หลกัความเสมอภาคน้ีอาจเห็น
ไดจ้ากการประเมิน การจ่ายค่าตอบแทน หรือค่าจา้งเงินเดือน สวสัดิการท่ียุติธรรมให้กบับุคลากร
ดังท่ี สมยศ  นาวีการ, 2533 (อา้งอิงถึงใน ปรียาภรณ์ อคัรด ารงชัย, 2541: 109) กล่าวไวว้่าปัจจยั
หลายอยา่ง ท่ีท าให้คนมีความรู้สึกท่ีดี หรือไม่ดีต่องานของพวกเรา ปัจจยัเหล่าน้ีก็คือ ผลตอบแทน  
การเล่ือนต าแหน่งกลุ่มงาน และลกัษณะแวดลอ้มของงาน ดงันั้นมหิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี
ควรเลง็เห็นความส าคญัของบุคลากรในแง่ความมัน่คงและความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  
การไดรั้บการยอมรับจากองคก์าร  การสร้างความภาคภูมิใจใหก้บับุคลากรใหมี้ทศันคติท่ีดีต่ออาชีพ
ท่ีปฏิบติัอยู ่ซ่ึงจะส่งผลใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มมากข้ึน 
 

3. ข้อเสนอแนะ   
 
 เม่ือพิจารณาจากผลการศึกษาโดยใช้แบบสอบถามซ่ึงสามารถสรุปผลการศึกษาได้
ดงัต่อไปน้ี 

 3.1 ด้านโครงสร้างองค์การและสายบังคับบัญชา  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีควรมี
ระบบสอดส่องดูแลการท างานในหน่วยงานต่าง ๆ ภายในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีให้ทัว่ถึง
เพื่อจะไดท้ราบว่าผูบ้งัคบับญัชาแต่ละหน่วยงาน ไดท้ าหนา้ท่ีควบคุมดูแลบุคลากร และปฏิบติัตน
กับผูใ้ตบ้ังคบับญัชาอย่างไร มีความยุติธรรมในการมอบหมายงาน และการกระจายงานให้กับ
บุคลากรไดอ้ย่างทัว่ถึงและเหมาะสมหรือไม่ มีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียุติธรรมเหมาะสม
จริงหรือไม่ ควรเนน้การท างานประจ าท่ีตอ้งรับผดิชอบใหไ้ดดี้ก่อนและจึงท างานอ่ืนหรือมอบหมายงานอ่ืน  
และที่ส าคญัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี  ควรจัดท าแผนความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน
ตามสายอาชีพ  เพื่อเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรพฒันาตนเองและเพื่อความกา้วหน้าในอาชีพของ
บุคลากรในอนาคตตลอดจนเป็นการสร้างความภาคภูมิใจให้กบับุคลากร ซ่ึงจะส่งผลให้บุคลากร
เกิดความผกูพนัและอยากท างานกบัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีต่อไป 
 3.2 ด้านการส่งเสริมให้มีโอกาสอบรมและพัฒนา นอกจากการคดัเลือกบุคลากรท่ีดี 
ท่ีสามารถคดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขา้มาปฏิบติังานกบัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีไดแ้ลว้นั้น  
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ควรให้ความส าคญักบัการจดัสัมมนาหรือฝึกอบรมให้กบับุคลากร
อยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง เพื่อเป็นการกระตุน้ให้บุคลากรมีการต่ืนตวักระตือรือร้นอยูต่ลอดเวลา  
ควรสนบัสนุนและคดัเลือกบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาการปฏิบติังานอยา่งเท่าเทียมกนั  
เป็นการเพิ่มความรู้และประสบการณ์ให้บุคลากรมีศักยภาพในการท างานเพิ่ม ข้ึน ดังนั้ น
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีควรเห็นความส าคญัของการฝึกอบรมโดยควรเปิดโอกาสและ
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ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารีไดรั้บ
ความรู้ท่ีสูงข้ึน เพื่อน าความรู้มาพฒันามหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารีต่อไป 
 3.3 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 3.3.1 ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การระหว่างบุคลากร
มหาวิทยาลยัของรัฐฯและบุคลากรของมหาวิทยาลยัเอกชนของว่ามีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง
กนัอยา่งไร  
 3.3.2 เน่ืองจากคร้ังน้ีท าการศึกษาเชิงปริมาณ ซ่ึงเป็นการทดสอบความสัมพนัธ์
ระหว่างทฤษฎี หากแต่ไม่สามารถลงรายละเอียดเชิงลึกได ้การศึกษาคร้ังต่อไปควรใช้
การศึกษาเชิงคุณภาพเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์มากข้ึน 
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แบบสอบถามการศึกษาค้นหว้าอสิระ 
เร่ือง 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
 

ค าช้ีแจงส าหรับผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
1. การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ในการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรส านักวิชา

วิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ขอ้มูลท่ีได้จะเป็นประโยชน์ใน
การศึกษางานวิจยัต่อไป 

2. แบบสอบถามมีทั้งหมด 7 หนา้ แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2  ปัจจยัองคก์าร 
ส่วนที่ 3 ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ส่วนที่ 4 ขอ้เสนอแนะ  
 
 
 
 
 
                 
 
 
 
  ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงทีท่่านกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามนี ้
                                  เพือ่คณะผู้จัดท าจะได้น าไปแก้ไขปรับปรุงและพฒันาต่อไป 
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ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงลงใน (      )  หนา้ค าตอบหรือเติมขอ้ความท่ีตรงกบัตวัท่าน

มากท่ีสุด 
 
1.   เพศ               (    )  ชาย          (   )   หญิง 
 
2.   อาย ุ                 (   )  ระหวา่ง 20-25ปี                             (   )  ระหวา่ง  41-45ปี                
                (   )  ระหวา่ง 26-30ปี                             (   )  ระหวา่ง  46-50ปี                
                    (   )  ระหวา่ง 31-35ปี                             (   )  ระหวา่ง 51-55ปี                
                                  (   )  ระหวา่ง 36-40ปี                             (   )  ระหวา่ง 56-60ปี 

 
3.  สถานภาพ            (   ) โสด         (   )  สมรส        (   )  หยา่ร้าง 
 
4.  ระดบัการศึกษา              (   )  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี      

                              (   )  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า     
                              (   )   สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
5.  ต  าแหน่ง                (   )  สายวิชาการ    (   )  สายปฏิบติัการ 
 
6.  รายได ้                (   )  ต  ่ากวา่ 15,000 บาท                      (   )  ระหวา่ง 15,001-35,000 บาท      

                      (   )  ระหวา่ง 35,001-55,000 บาท       (   )  ระหวา่ง 55,001-75,000 บาท      
                      (   )  มากกวา่ 75,000 บาท 

 
7.  ระยะเวลาในการท างาน       (   )  ต  ่ากวา่ 5 ปี        (   )  ระหวา่ง 5-10 ปี        (   )  มากกวา่ 10 ปี 
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ส่วนที่  2  ปัจจัยองค์การ 
ค าช้ีแจง  ขอ้ความต่อไปน้ีแสดงถึงปัจจยัองคก์ารในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
โปรดเขียนขอ้ความและท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความรู้สึกท่ีเป็นจริง

ของท่านมากท่ีสุด  เพียงขอ้ละ 1 ช่อง  โดยใชเ้กณฑก์ารประมาณค่าระดบัความคิดเห็นท่ี
แบ่งเป็น   5 ระดบั ดงัน้ี 

1 =  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
2 =  ไม่เห็นดว้ย 
3 =  ไม่แน่ใจ 
4 =  เห็นดว้ย 
5 =  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
ขอ้ความ ระดบั 

5 4 3 2 1 
โครงสร้างองค์การและสายการบังคบับัญชา 
1.มหาวิทยาลยัมีการก าหนดโครงสร้างการบริหารงานขอบเขตและหนา้ท่ี 
ของหน่วยงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

2.มหาวิทยาลยัมีการช้ีแจงนโยบายและโครงสร้างการบริหารงานแก่ 
ผูป้ฏิบติังานทราบอยา่งชดัเจน 

     

3.ผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงานท่ีท่านสงักดัอยูมี่การประชุมวางแผนการ 
ท างาน เพื่อความเขา้ใจตรงกนัในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

     

ความอบอุ่นและการสนับสนุน 
4.ผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงานท่ีท่านสงักดัอยูใ่หค้วามเป็นกนัเอง และเปิด 
โอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้พบปรึกษาไดเ้สมอ 

     

5.ผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงานท่ีท่านสงักดัอยูมี่มนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีกบั 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนในหน่วยงาน 

     

6.ผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงานท่ีท่านสงักดัอยูม่กัจะปล่อยท่านแกไ้ขปัญหาใน 
การท างานต่างๆดว้ยตนเองโดยใหค้  าแนะน า 
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ความสามารถในการอดทนต่อความขัดแย้ง 
 
7.ผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงานท่ีท่านสงักดัอยูเ่ปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดง 
ความคิดเห็นต่อกรณีความขดัแยง้ต่างๆท่ีเกิดข้ึน 

     

8.เม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึน บุคลากรในหน่วยงานจะมีการแกไ้ขปัญหา 
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนดว้ยเหตุผลและตรงไปตรงมา 

     

9.ท่านอดทนไดเ้สมอเม่ือเกิดความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน      
ความอสิระในการท างาน 
10.ท่านมีอิสระเตม็ท่ีในการจดัเตรียมแผนการปฏิบติังานของตวัท่านเอง      
11.ท่านมีอิสระในการตดัสินใจเตม็ท่ีในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      
12.ท่านไดรั้บมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีอยา่งเพียงพอในการปฏิบติังานใน 
ความรับผดิชอบ 

     

ความมั่นคงและความเส่ียง 
13.ท่านมีความรู้สึกวา่มีความมัน่คงในการท างานแมว้า่จะขดัแยง้ทาง 
ความคิดกบัผูบ้งัคบับญัชา 

     

14.หน่วยงานท่ีท่านสงักดัอยูเ่ปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดง 
ความสามารถในความคิดริเร่ิมโครงการใหม่ๆ 

     

15.หน่วยงานท่ีท่านสงักดัอยูเ่นน้การปฏิบติังานตามกฎ ระเบียบ  
อยา่งเคร่งครัด 

     

การส่งเสริมให้มีโอกาสอบรมและพฒันา 
16.ผูบ้ริหารระดบัสูงสนบัสนุนใหบุ้คลากรในมหาวิทยาลยัศึกษาต่อใน 
ระดบัสูง 

     

17.หน่วยงานท่ีท่านสงักดัอยูจ่ะสนบัสนุนและคดัเลือกบุคลากรไปอบรม 
เพื่อพฒันาการปฏิบติังานอยา่งเท่าเทียมกนั 

     

18.ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมฝึกอบรมเพื่อเพิม่ความรู้และประสบการณ์ใน 
การท างานอยา่งเสมอ 

     

รางวลัและผลตอบแทน 
19.เม่ือคร้ังปฏิบติังานกบัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ท่านคิดวา่ 
เงินเดือนและสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมและคุม้ค่ากบัภาระงาน 
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20.มหาวิทยาลยัมีระบบการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งตามความรู้ 
ความสามารถท่ีเหมาะสม 

     

21.หน่วยงานท่ีท่านสงักดัอยูม่กัจะมีการชมเชยบุคลากรท่ีมีผลการ 
ปฏิบติังานดีอยา่งเปิดเผย 
 

     

การรับรู้ในงาน 
22.ผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงานท่ีท่านสงักดัอยูจ่ะยกยอ่งบุคลากรท่ีมีผลงาน 
ดีเด่นทั้งต่อหนา้และลบัหลงั 

     

23.ผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงานท่ีท่านสงักดัอยูจ่ะเผยแพร่ผลงานดีเด่นของ 
พนกังานใหแ้ก่ผูอ่ื้นทราบทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

     

24.ผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงานท่ีท่านสงักดัอยูจ่ะน าผลการปฏิบติังานมาใช ้
เพื่อการแกไ้ขขอ้ผดิพลาดมากกวา่น ามาใชเ้พื่อการลงโทษหรือต าหนิติ 
เตียนบุคลากร 
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ส่วนที ่3 ความผูกพนัต่อองค์การ 
ค าช้ีแจง  ขอ้ความต่อไปน้ีแสดงถึงความผกูพนัต่อมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ของบุคลากร

ส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
โปรดเขียนขอ้ความและท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความรู้สึกท่ีเป็นจริง

ของท่านมากท่ีสุด  เพียงขอ้ละ 1 ช่อง  โดยใชเ้กณฑก์ารประมาณค่าระดบัความคิดเห็นท่ี
แบ่งเป็น  

5 ระดบั ดงัน้ี 
1 =  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
2 =  ไม่เห็นดว้ย 
3 =  ไม่แน่ใจ 
4 =  เห็นดว้ย 
5 =  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
ขอ้ความ ระดบั 

5 4 3 2 1 
ด้านความเช่ือมั่นต่อเป้าหมายขององค์การ 
1.เป้าหมายและค่านิยมของมหาวิทยาลยั เป็นแนวทางเดียวกบัเป้าหมาย

และค่านิยมของท่าน 
     

2.ค่านิยมของมหาวิทยาลยัน้ีเป็นค่านิยมท่ีท่านศรัทธาและยอมรับ      
3.มหาวิทยาลยัน้ีมีนโยบายการบริหารงานท่ีเหมาะสมแลว้      
4.แนวทางปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัสร้างแรงบนัดาลใจในการท างาน 
ใหแ้ก่ท่านเป็นอยา่งดี 

     

5.ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกกบัใครๆวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงของมหาวิทยาลยั      
6.ท่านจะพดูถึงมหาวิทยาลยัใหเ้พื่อนๆฟังเสมอวา่เป็นองคก์ารท่ีน่ามา 
ท างานดว้ย 

     

7.ท่านมกัจะชกัชวนเพื่อนๆใหเ้ขา้มาท างานร่วมกนัในมหาวิทยาลยัแห่งน้ี      
ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพือ่องค์การ 
8.ท่านตั้งใจจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อผลส าเร็จของ 
องคก์าร 

     

9.ท่านทุ่มเทใหก้บัการปฏิบติัหนา้ท่ีแมร้างวลัท่ีไดรั้บจะนอ้ยกต็าม      
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10.ท่านเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน ถึงแมว้า่มหาวิทยาลยัจะมอบหมายงานท่ี 
ไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผดิชอบของท่านใหท้ า 

     

11.แมถึ้งเวลาเลิกงานแลว้  หากงานยงัไม่เสร็จท่านกเ็ตม็ใจท่ีจะอยูเ่สมอ  
ไม่วา่จะเป็นงานท่ีเร่งด่วนหรือไม่เร่งด่วน 

     

12.ท่านมกัจะน างานจะมหาวิทยาลยักลบัไปท าต่อท่ีบา้นอยูเ่สมอไม่วา่จะ 
เป็นงานท่ีเร่งด่วนหรือไม่เร่งด่วน 

     

13.เม่ือไดรั้บมอบหมายใหท้ างานอยา่งใดอยา่งหน่ึง  ท่านจะทุ่มเทใหก้บั 
งานนั้นเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายเสมอ 

     

14.ท่านพร้อมเสมอท่ีจะท างานทุกอยา่งเพื่อความเจริญรุ่งเรืองของ 
มหาวิทยาลยั 

     

ด้านความต้องการรักษาสมาชิกภาพในองค์การ 
15.ท่านรู้สึกยนิดีท่ีไดเ้ลือกท างานกบัมหาวิทยาลยัแห่งน้ี      
16.ท่านจะท างานกบัมหาวิทยาลยัแห่งน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ีองคก์ารยงั 
ด ารงอยู ่

     

17.ท่านยนิดีและยนิยอม  หากจะตอ้งมีการสบัเปล่ียนหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
เพื่อความเหมาะสมในมหาวิทยาลยั 
 

     

18.ท่านรู้สึกผกูพนักบัผูร่้วมงานภายในมหาวิทยาลยัน้ีจนไม่คิดจะลาออก 
จากมหาวิทยาลยั 

     

19.เม่ือท างานนานเขา้ท่านยิง่รู้สึกจงรักภกัดีต่อมหาวิทยาลยัมากข้ึนและ 
ไม่คิดจะลาออกจากมหาวิทยาลยั 

     

20.ท่านรู้สึกผกูพนักบัมหาวิทยาลยัน้ีจนไม่คิดจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน 
แมจ้ะมีโอกาสท่ีดีกวา่ 
 

     

21.หากท่านลาออกจากมหาวิทยาลยั ท่านอาจจะพบกบัความล าบากใน 
การหางานใหม่ หรือหากไดท้ างานกบัองคก์ารใหม่ กอ็าจจะเป็นองคก์าร 
ท่ีดีนอ้ยวา่มหาวิทยาลยัแห่งน้ี 
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ส่วนที่ 4  ข้อเสนอแนะ 
ค  าช้ีแจง  โปรดแสดงความคิดเห็นเพื่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชา

วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
 
 --------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------
--------------------------------------------------------------------------------------------------------
-------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ประวตัผู้ิศึกษา 
 
 
ช่ือ   นางสาวกมลพรรณ  นอ้ยเจริญ 
วนั เดือน ปี เกดิ  วนัท่ี 14 มกราคม 2531 
สถานที่เกดิ  อ  าเภอเมือง  จงัหวดันครราชสีมา 
ประวัติการศึกษา  การจดัการบณัฑิต  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี  ปีการศึกษา2553 
สถานที่ท างาน ส านกัวิชาวิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี  ต.สุรนารี  
 อ.เมือง จ.นครราชสีมา 30000 
ต าแหน่ง  เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป 


