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บทที่  1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 จากสภาพแวดลอ้มของสงัคมโลกท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ประกอบกบัมีสภาวะ
การแข่งขนัท่ีนบัวนัจะทวีความรุนแรงเพ่ิมมากข้ึน ส่งผลใหอ้งคก์ารทุกองคก์ารไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ
และภาคเอกชนประสบปัญหาเก่ียวกบัการเขา้ – ออกจากงานของพนักงานเพ่ิมสูงข้ึน ซ่ึงนับว่าเป็น
ปัญหาท่ีส าคญัของทุกองค์การ โดยเฉพาะเมื่อองค์การมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถและ มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงตอ้งลาออกจากองคก์าร เหตุผลส าคญัท่ีหลายองค์การไม่สามารถ
แกปั้ญหาใหห้มดไปได ้ก็เพราะว่าพนกังานมีความตอ้งการท่ีหลากหลาย และไม่แน่นอน ไม่ว่าจะ
เป็นความต้องการดา้นผลตอบแทน ความก้าวหน้า ความท้าทาย และต้องการมีประสบการณ์ท่ี
หลากหลาย ซ่ึงองค์การไม่ทราบสาเหตุท่ีแทจ้ริงของการลาออกดงักล่าว ส่งผลให้องค์การต้อง
สูญเสียเงิน เวลา ในการฝึกอบรม พฒันาพนกังานใหม้ีความเช่ียวชาญแต่พนักงานกลบัลาออก และ
น าความสามารถไปใชก้บัองคก์ารอ่ืนแทน หลายองค์การจึงเปรียบเสมือนเป็นศูนยฝึ์กอบรม จึงท า
ใหอ้งคก์ารหลายแห่งตอ้งปรับตวัใหพ้ร้อมส าหรับการแข่งขนั โดยปัจจยัท่ีมีความส าคญัล  าดบัตน้ๆ 
และเสมือนจุดแข็งหลกัขององค์การ ก็คือ “ทรัพยากรมนุษย”์ หลายองค์การปรับตัวโดยมีการ
ก าหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน เพื่อดึงดูดคนท่ีมีคุณภาพ มีความรู้
ความสามารถ ทักษะ รวมทั้งวฒันธรรมการท างานท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกบัองค์การให้เข้ามา
ท างานร่วมกนั และส่ิงส าคัญท่ีองค์การต้องค านึงถึงคือ เม่ือองค์การไดค้นท่ีมีคุณภาพ มีความรู้
ความสามารถ ทกัษะ เหล่านั้นมาแลว้ก็ตอ้งหาวิธีการรักษาคนดี คนเก่งเหล่าน้ีไวใ้ห้อยู่กบัองค์การ
ใหน้านท่ีสุด และจะท าอยา่งไรใหบุ้คลากรมีความรู้สึกว่าเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของตนเองนั้น
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์การ  อนัจะท าให้เกิดแรงบันดาลใจในการท่ีจะ
ทุ่มเททั้งก  าลงักายและก าลงัใจให้กบัการท างาน เกิดความจงรักภกัดี มีความผกูพนัต่อองค์การ ซ่ึง
แสดงออกทั้งในดา้นพฤติกรรมและจิตใจ เช่น พร้อมท่ีจะเสียสละเวลาอุทิศกายใจของตนเพ่ืองาน 
และหน่วยงานของตนเองโดยไม่มีใครบงัคบั โดยเกิดข้ึนเองจากภายในจิตใจของตน นับว่าเป็นการ
แสดงใหเ้ห็นถึงความยดึมัน่ท่ีจะอยูก่บัองคก์าร โดยค านึงถึงประโยชน์ขององคก์ารเป็นส าคญั  
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ความผกูพนัต่อองค์การจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งเพราะองค์การใดถา้สมาชิกมีความ
ผกูพนัต่อองค์การสูง  องค์การนั้นก็จะบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ได้ง่ายข้ึน  ทั้ งน้ีเพราะ
สมาชิกจะมีความเช่ือมัน่ต่อนโยบาย  เป้าหมาย วตัถุประสงค์  ค่านิยม และวฒันธรรมขององค์การ  
ก่อให้เกิดความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์การ  นอกจากน้ียงัจะท าให้เกิด
ความรู้สึกปรารถนาท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ารไม่คิดท่ีจะลาออกหรือโอน-ยา้ยไป
ท่ีอ่ืน  ความผกูพนัต่อองคก์ารจึงเป็นตวัช้ีใหเ้ห็นถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร  ผูป้ฏิบติังานท่ี
มีความผกูพนัต่อองค์การสูงจะปฏิบติังานไดดี้กว่าผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองค์การต ่า ( Steers ,1977 : 
46 )  ดงันั้นหากองคก์ารสามารถท าใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความผกูพนัต่อองคก์ารไดม้ากเท่าใด ก็
จะท าให้บุคลากรเหล่านั้นมีความปรารถนาท่ีจะอยู่เป็นสมาชิกขององค์การมากข้ึนเท่านั้น และ
พร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ารอย่างเต็มท่ีและดว้ยความเต็มใจ  
ซ่ึงจะส่งผลต่อความเจริญกา้วหน้าขององค์การ ดงัท่ี (Mowday et al., 1982 : 27) กล่าวว่า  ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารอนัเน่ืองมาจากการท่ีสมาชิกรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ารดว้ยนัน่เอง  
 จากท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งต้น  จะเห็นว่าองค์การท่ีสมาชิกมีความผูกพนัต่อองค์การใน
ระดบัสูงจะมีการแสดงออกของสมาชิก  โดยการปฏิบติังานให้แก่องค์การอย่างเต็มความสามารถ  
ทุ่มเทก าลงักาย  ก  าลงัใจ  เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ  แต่ในทางตรงกนัขา้มถา้สมาชิกมี
ความผูกพนัต่อองค์การต ่าพฤติกรรมของสมาชิกท่ีแสดงออกจะเป็นไปในทางท่ีองค์การไม่พึง
ปรารถนาใหม้ี  เช่น  ท างานไม่เต็มท่ี  ขาดประสิทธิภาพในการท างาน  หรือยา้ยไปอยูท่ี่อ่ืน  ซ่ึงจะท า
ใหเ้กิดความสูญเสียทั้งสองฝ่าย  ดงันั้นการศึกษาถึงความผกูพนัของสมาชิกในองคก์ารจึงเป็นเร่ืองท่ี
น่าสนใจ  เพราะเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีจะส่งผลให้องค์การด าเนินไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  เพื่อบรรลุ
วตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีวางไว ้ นอกจากนั้นยงัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นตวัช้ีวดัหรือคาดการณ์
เก่ียวกบัอตัราและแนวโนม้ในการลาออก  หรือการโอน-ยา้ยของบุคลากรในองคก์ารเพราะสมาชิกท่ี
มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงมกัมีความปรารถนาท่ีจะยงัคงอยู่กบัองค์การต่อไปเพื่ออุทิศตนให้กบั
การท างานต่อองค์การท่ีตนเองเล่ือมใสศรัทธา องค์การต่างๆ จึงให้ความส าคญักบัการเก็บรักษา
พนกังานท่ีมีคุณค่าไว ้และส่ิงส าคญัท่ีองค์การจ าเป็นตอ้งท า ไดแ้ก่ การส ารวจว่าพนักงานมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารเพียงใดและรู้สึกอยา่งไรต่อองคก์าร เพราะส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะส่งเสริม
และสนบัสนุนใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย รวมทั้งมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันางาน 
เพื่อจะเป็นส่วนหน่ึงในการสนบัสนุนใหอ้งคก์ารของตนบรรลุตามนโยบาย และเป้าหมายท่ีก  าหนด
ไว ้
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จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัเป็นสถาบนัการอุดมศึกษาแห่งแรกของประเทศไทย เดิมนั้น
สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ มีภารกิจในด้านการเรียนการสอน เพื่อผลิตบุคลากรและบณัฑิตท่ีมี
ประสิทธิภาพออกมารับใช้สังคม โดยบุคลากรของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัส่วนใหญ่จะเป็น
ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า ลูกจา้งชัว่คราว พนักงานราชการ และพนักงานมหาวิทยาลยั ตามล าดบั 
เพื่อความคล่องตวัในการบริหารงานปัจจุบนัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ไดเ้ป็นสถาบนัอุดมศึกษาใน
ก ากบัของรัฐ สมบูรณ์อยา่งเป็นทางการ เมื่อ พระราชบญัญติัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2551 ได้
ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 125 ตอนท่ี 29 ก เมื่อวนัท่ี 6 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2551 โดย 
นายกรัฐมนตรี พลเอก สุรยุทธ์ จุลานนท์ ผูรั้บสนองพระบรมราชโองการ จากน้ีสถานภาพของ
พนกังานมหาวิทยาลยัจะไดรั้บการรับรองอย่างเป็นทางการ และขา้ราชการมี สิทธิท่ีจะขอเปล่ียน
สภาพเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัได ้ภายในระยะเวลา 90 วนั และ ไม่เกิน 4 ปี และจากน้ีไปจะไม่มี
ขา้ราชการเพ่ิมข้ึนอีก ตามท่ีก  าหนดไวใ้น มาตรา 78 ของพระราชบญัญติัฯ ดงัน้ี 

กรณีที่ 1 แสดงเจตนาเปล่ียนสถานภาพมาเป็นพนักงานมหาวิทยาลยัหรือลูกจา้งของ
มหาวิทยาลยั ตามพระราชบญัญติัน้ีภายในเก้าสิบวนันับแต่วนัท่ีพระราชบญัญัติน้ีใชบ้งัคับ ให้
มหาวิทยาลยัด าเนินการบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลยัหรือลูกจา้งของมหาวิทยาลยั แลว้แต่กรณี 
ในทนัที 

กรณีที่ 2 แสดงเจตนาเปล่ียนสถานภาพมาเป็นพนักงานมหาวิทยาลยัหรือลูกจา้งของ
มหาวิทยาลยั ตามพระราชบญัญติัน้ีภายหลงัก  าหนดเวลาตาม กรณีท่ี 1 แต่ไม่เกินส่ีปีนับแต่วนัท่ี
พระราชบญัญติัน้ีใชบ้งัคบั เมื่อมหาวิทยาลยัไดป้ระเมินแลว้ เห็นว่ามีความรู้ความสามารถตาม
หลกัเกณฑท่ี์มหาวิทยาลยัก  าหนดใหบ้รรจุเป็น พนักงานมหาวิทยาลยัหรือลูกจา้งของมหาวิทยาลยั
ไดโ้ดยไม่ตอ้งทดลองปฏิบติังาน 
 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้นส่งผลให้ปัจจุบันบุคลากรส่วนใหญ่ของจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยัเป็นพนกังานมหาวิทยาลยั  ซ่ึงจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีจ  านวนพนกังานมหาวิทยาลยั
ทั้งสายวิชาการ และสายปฏิบติัการ ทั้งส้ิน  4,504 คน และจุฬาลงกรณ์ก็เป็นองค์การหน่ึงท่ีประสบ
ปัญหาการเขา้ – ออกจากงานของพนกังานเหมือนกบัองคก์ารอ่ืนๆ  ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะ
ท าการศึกษาความรู้สึกของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัในปัจจุบนั ในเร่ือง
เก่ียวกบัระดบัของความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัว่า
เป็นอย่างไร มีปัจจัยส าคญัอะไรบ้างท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยั 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เพื่อน าผลการศึกษาวิจยัท่ีไดไ้ปเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารขององค์การ
ในการพฒันาปรับปรุงองคก์ารและการเสริมสร้างพนกังานมหาวิทยาลยัให้มีความรัก มีทศันคติท่ีดี 
พึงพอใจในการท างาน และมีความผกูพนัต่อองค์การ ซ่ึงถือว่าเป็นปัจจัยท่ีส าคญัปัจจัยหน่ึง อนั

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B3%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B3%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90
http://th.wikipedia.org/wiki/6_%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2551
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B9%8C_%E0%B8%88%E0%B8%B8%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
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อาจจะส่งผลและสนับสนุนให้การด าเนินงานของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั สามารถบรรลุถึง
เป้าหมายและวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน  
 

2. วตัถุประสงค์กำรวจิยั 
 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวทิยาลยั จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั 

2.2 เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยั 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั จ  าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะการปฏิบติังาน และทศันคติในการ
ปฏิบติังาน 

2.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
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3. กรอบแนวคดิกำรวจิยั  
 

 ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ Mowday, Porter 
and Steers  มาก าหนดกรอบแนวคิดการวจิยัโดยแสดง ดงัภาพท่ี 1.1 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
- อาย ุ
- สถานภาพสมรส 
- ระดบัการศึกษา 
- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
- รายไดต่้อเดือน 

ปัจจยัลกัษณะงานที่ปฏิบัต ิ
- ความมีอิสระในการท างาน 
- ความทา้ทายในการท างาน 
- ความกา้วหนา้และความส าเร็จในงาน 
- การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน 

 

ทัศนคตใินการปฏิบัตงิาน 
- ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
- ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 
- การไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ 
- เงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ 
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
- ความมัน่คงต่อการท างานในองคก์าร 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
- ความศรัทธาและการยอมรับใน
เป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร 

- ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างาน 
เพื่อองคก์าร 

- ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร 

- ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร 
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4. สมมตฐิำนกำรวจิยั  
 

4.1 พนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ใน
ระดบัดี 

4.2 ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง
กนั  

4.3 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
4.4 ทศันคติในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธก์บักบัความผกูพนัต่อองคก์าร   

 

5. ขอบเขตของกำรวจิยั 
 

5.1 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ (Content)  การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งวิจยัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยท่ีอาจจะเป็นสาเหตุท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อ
องค์การ และปัจจยัท่ีคาดว่าจะมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การ อนัไดแ้ก่ ลกัษณะส่วน
บุคคล ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และทศันคติในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร  
 วิจยัเฉพาะพนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มีจ  านวนทั้งส้ิน 4,504 

คน โดยไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 367 คน 
5.3 ขอบเขตด้ำนเวลำ 

 ช่วงเวลาในการวจิยัระหว่าง เดือน ตุลาคม 2552 – ธนัวาคม 2553 
5.4 ขอบเขตด้ำนตวัแปรกำรศึกษำ (Variable) ไดจ้  าแนกตวัแปรดงัน้ี 

5.4.1 ตวัแปรอสิระ (Independent Variable) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม 
 1) ปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั

การศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน 
2) ปัจจยัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ซ่ึงประกอบดว้ย ความมีอิสระในการท างาน 

ความทา้ทายในการท างาน ความกา้วหนา้และความส าเร็จในงาน ความมีส่วนร่วมตดัสินใจในการ
ท างาน  

3) ทศันคติในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน การไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ เงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความมัน่คงต่อการท างานในองคก์าร  
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5.4.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คอื ความผกูพนัต่อองค์การ ซ่ึงมี 4 ด้าน
ดังนี ้

    1) ความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร 
    2) ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร 
    3) ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
    4) ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 

 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1 องค์กำร หมายถึง จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
6.2 พนักงำนมหำวิทยำลัย หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

สายงานวิชาการ และสายงานปฏิบติั จ  านวนทั้งส้ิน 4,504 คน 
6.3 ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง ความรู้สึกหรือพฤติกรรมของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัท่ีแสดงออกมาในรูปของความศรัทธาและการยอมรับใน
เป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ ความภาคภูมิใจ
ในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 

6.3.1 ความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ หมายถึง 
การยอมรับเป้าหมายและนโยบายการบริหารงานขององค์การ ซ่ึงสอดคลอ้งกับเป้าหมายของ
ผูป้ฏิบติังานและมีความพึงพอใจต่อนโยบายการเปล่ียนแปลงและพฒันาตามท่ีองคก์ารก าหนด และ
มีความศรัทธาต่อองคก์ารว่าเป็นองคก์ารท่ีมีคุณค่า ท าประโยชน์ต่อสงัคม 

6.3.2 ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพือ่องค์การ หมายถึง การแสดงออกถึง
ความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังาน โดยท าดว้ยความเต็มใจ และตั้งใจ ทุ่มเทอุทิศทั้งแรงกาย 
แรงใจและสติปัญญาในการปฏิบติังานให้กบัองค์การเสมือนว่าองค์การน้ีเป็นของตน ตลอดจน
พร้อมท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองค์การแมว้่าจะเป็นงานท่ีนอกเหนือความรับผิดชอบ และพร้อมท่ีจะ
เดินไปยงัจุดมุ่งหมายเดียวกนักบัองคก์ารเพื่อพฒันาองคก์ารใหม้ีความเจริญกา้วหนา้ต่อไป 

6.3.3 ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ หมายถึง ความรู้สึกยินดี
และภาคภูมิใจกบัการเป็นสมาชิกขององคก์ารและระลึกอยูเ่สมอว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ
ขององคก์าร ตลอดจนมีความเต็มใจท่ีไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมสาธารณะของสงัคมในนามขององคก์าร 
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6.3.4 ความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ หมายถึง การ
แสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภกัดี ซ่ือสตัยต่์อองคก์าร โดยมีความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยไม่คิดลาออก หรือโยกยา้ย ไม่ว่า
องคก์ารจะอยูใ่นสภาวะใด 
  6.4 ปัจจัยลักษณะงำนที่ปฏิบัติ หมายถึง ความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลยัท่ี
เก่ียวกบัคุณลกัษณะของงานในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 
   6.4.1 ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง การมีอิสระในการปฏิบัติงานท่ี
รับผดิชอบและไดรั้บมอบหมาย โดยสามารถก าหนดวิธีการ รูปแบบการท างาน รวมทั้งกระบวนการ
ในการแกปั้ญหา และขอ้เสนอแนะต่างๆในการท างาน โดยไม่ขดัแยง้กบักฎเกณฑ์และระเบียบของ
การท างาน 
   6.4.2 ความท้าทายในการท างาน  หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานมหาวิทยาลยัท่ีมี
ต่องานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานแมว้่าจะเป็นงานท่ียากก็สามารถปฏิบติังาน
ใหส้ าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี รวมทั้งลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท่ีตอ้งใชค้วามพยายาม และความกระตือรือร้น
ในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 
   6.4.3 ความก้าวหน้าและความส าเร็จในงาน หมายถึง ความคาดหวงัของพนักงาน
มหาวิทยาลัยท่ีมีโอกาสในการเล่ือนขั้ น เ ล่ือนต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีสูงข้ึน ด้วยความรู้
ความสามารถของตนเอง ตลอดจนไดรั้บการส่งเสริมในการพฒันาความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบติังาน 
   6.4.4 การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการท างาน หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้
แสดงความคิดเห็นหรือมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังาน โดยไดก้ารยอมรับและ
ความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานท่ีส าคญัขององคก์าร 
  6.5  ทัศนคติในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ความรู้สึก ความคิดหรือความเช่ือ และ
แนวโนม้ท่ีจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมของพนกังานมหาวิทยาลยัท่ีมีต่อองค์การและการปฏิบติังาน
ในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 
   6.5.1 ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา หมายถึง การไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ ความ
ยุติธรรม การให้ความไวว้างใจ การยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ จากผูบ้งัคบับญัชา 
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน รวมทั้งการใหเ้กียรติและเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ างานอย่างเต็ม
ความสามารถ 
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   6.5.2 ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน หมายถึง การมีส่วนร่วมในการท างาน การ
แสดงความคิดเห็นร่วมกนั การติดต่อประสานงานในการท างาน การไดรั้บความเป็นมิตรและความ
ช่วยเหลือเก้ือกูลกนัจากสมาชิกท่ีปฏิบติังานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัและการมีโอกาส
พบปะสังสรรค์กบัเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ เมื่อมีโอกาสอันควรรวมทั้งเป็นท่ีรักใคร่และไดรั้บการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
   6.5.3 การได้พฒันาความรู้ความสามารถ หมายถึง  การไดรั้บการเขา้ฝึกอบรมใน
เร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน โดยสามารถน าความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติัการและไดรั้บการพฒันาและเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมทกัษะการท างานอยา่งต่อเน่ือง 
   6.5.4 เงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีองค์การจ่ายให้ผูป้ฏิบติังาน 
เป็นรายไดป้ระจ าทุกเดือน ตลอดจนสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ท่ีไดรั้บนอกเหนือจากเงินเดือน 
เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ประกนัชีวิตแบบกลุ่ม เงินกูต่้างๆ เช่น เงินกูซ้ื้อรถยนต์  เงินกู้
ซ้ือบา้น เป็นตน้  
   6.5.5 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง บรรยากาศสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ 
ภายในหน่วยงานอนัจะมีส่วนเก้ือกูลหรือส่งเสริมการปฏิบัติงาน  เช่น อาคารสถานท่ีท่ีท างาน
เหมาะสม การมีวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้ทนัสมยัเพียงพอต่อการปฏิบติังาน และความ
ปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นตลอดการท างานในองคก์าร 

6.5.6 ความม่ันคงต่อการท างานในองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ 
ความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
   

7. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

7.1 ท าใหท้ราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั 

7.2 ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

7.3 ผลท่ีไดจ้ากการวจิยัท าใหท้ราบถึงแนวทางท่ีจะน าระดบัความผกูพนั และปัจจยัท่ีมี
ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยั พร้อมขอ้เสนอแนะ น าเสนอต่อ
ผูบ้ริหารในการก าหนดนโยบายและวางแผนในการบริหารจดัการและการพฒันาองคก์าร เพื่อสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์ารใหก้บัพนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มากยิง่ข้ึน 

 



บทที่  2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
 ในการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั ผูว้ิจยัไดร้วบรวมแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
3. การบริหารงานของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
4. ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  

1. แนวความคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์การ 
 

                      1.1 ความหมายความผูกพนัต่อองค์การ 
  นักวิชาการและนักวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ (Organizational 
Commitment ) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนัไวด้งัน้ี 
  Mowday, Porter, and Steers (1979 : 95) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองค์การเป็น
ความรู้สึกของพนักงานแต่ละบุคคลท่ีมีต่อองค์การ ในเร่ืองของการมีส่วน ร่วมกับองค์การ โดย
พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีลกัษณะส าคญั 3 ประการดงัน้ี 

1. มีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ต่อองคก์าร โดยยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ 
องคก์าร 

2. มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการท างานใหก้บัองคก์าร 
อยา่งเต็มความสามารถ 

3. มีความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 
O’ Reilley (1981 : 597 – 614) ให้ความหมายของความผกูพนัต่อองค์การว่าเป็น

ความเช่ือทางจิตวิทยาของคนท่ีผูกพันต่อองค์การ รวมทั้ งความรู้สึกผูกพันกับงาน ( Job 
Involvement) ความจงรักภกัดีและความเช่ือในค่านิยมขององค์การ ซ่ึงความผกูพนัต่อองค์การมี
องคป์ระกอบ 3 ขั้นตอนดงัน้ี 
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1. ความยนิยอมท าตาม (Compliance) คือ การท่ีบุคคลยอมกระท าตามความ 
ตอ้งการขององคก์ารเพ่ือใหไ้ดบ้างส่ิงบางอยา่งจากองคก์าร เช่น ค่าจา้ง 
  2. การยึดถือองค์การ (Identification) การท่ีบุคคลยอมกระท าตามความตอ้งการ
ขององคก์าร และมีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
  3. การซึมซบัค่านิยมขององคก์าร (Internalization) คือ การท่ีบุคคลยอมรับค่านิยม
ขององคก์ารมาเป็นค่านิยมของตนเอง 
  Yoder (1981 : 543) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า องค์การต่างๆ ท่ี
เกิดข้ึนพร้อมกนัของเจตคติ ความเขา้ใจและอารมณ์ ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของการอุทิศเพื่อการมี
ส่วนร่วม เป็นวตัถุประสงคส่์วนใหญ่ในการจดัการของทรัพยากรมนุษย ์
  Northcraft & Neale (1990 : 464 – 465) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร
ว่าเป็นความสมัพนัธอ์ยา่งลึกซ้ึงแน่นแฟ้นระหว่างบุคคลใดบุคคลหน่ึงกบัองค์การใดองค์การหน่ึง 
โดยมีองคป์ระกอบ 3 ประการคือ 

1. มีความศรัทธาและเช่ือมัน่ในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร 
2. มีความตั้งใจ และความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พ่ือองคก์าร 
3. มีความตั้งใจท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร 

  Schalk & Freese (1997 : 109) ใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองค์การว่าเป็นความ
เต็มใจของพนกังานท่ีจะท างานใหก้บัองค์การโดยให้ผลงานอยู่ในระดบัมาตรฐานตามสัญญาท่ีตก
ลงไวก้บัองคก์าร  
  Institute of employment studies (IES) (2004) เป็นบริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นการ
พฒันากลยุทธ์และงานวิจัย ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ คือ ทัศนคติท่ีดีของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ารและค่านิยมขององคก์าร พนกังานท่ีผกูพนัต่อองค์การจะให้ความส าคญัต่อ
บริบททางธุรกิจและให้ความร่วมมือกบัผูร่้วมงานเพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบติังานให้ดีข้ึน ภายใต้
ผลประโยชน์ขององคก์ารเป็นส าคญั 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550:278) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองค์การหมายถึง
ระดบัท่ีพนกังานเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายขององค์การและตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกของ
องคก์ารบุคคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารสูงจะมีความรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
  พงษจ์นัทร์ ภูษาพานิชย ์(2547:38) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัต่อองค์การ  คือ  
ทศันคติท่ีสะทอ้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของบุคคลกบัองคก์าร ผูท่ี้มีความผกูพนักบัองค์การ
สูงจะมองตนเองเป็นสมาชิกท่ีแทจ้ริงขององคก์าร ส่ิงเล็กๆ น้อยๆ ท่ีองค์การท าให้ไม่พอใจก็จะไม่
สนใจ และปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์ารตลอดไป ในทางตรงกนัขา้มผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองค์การต ่า
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จะมองตนเองเป็นเหมือนคนภายนอก แสดงความไม่พอใจในส่ิงต่างๆและไม่คิดว่าตนเองเป็น
สมาชิกขององคก์ารในระยะยาว 

สุพานี สฤษฎว์านิช (2549 : 98-99)  ให้ความหมายของความผกูพนัต่อองค์การว่า 
องค์การท่ีประสบความส าเร็จ องค์การท่ีสร้างประโยชน์ให้กับสังคม องค์การท่ีให้โอกาสแก่
พนกังาน สมาชิกมกัจะมีความรู้สึกรักองคก์าร ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิก เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
มีความรู้สึกร่วมกบัองคก์ารสูง และท าตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เช่น ตั้งใจท างานดูแลรักษา
ทรัพยสิ์นองค์การเหมือนกบัของๆ ตน แกต้วัแทนองค์การเมื่อถูกคนกล่าวหาและมกัจะใชส้รรพ
นามแทนตวัว่าเราหรือของเรา เช่น องคก์ารของเรา หน่วยงานของพวกเรา 

การผกูพนักบัองคก์าร มีอยู ่2 ลกัษณะ คือ 
  1.การผูกพนัในเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) ซ่ึงเป็นความตั้งใจของ

พนกังานท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารอนัเน่ืองมาจาก 
                      1.1 เช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
      1.2 เต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร 
  2. ความผกูพนัเน่ืองจากตอ้งการอยูก่บัองคก์าร เพราะท่ีองคก์ารน้ีเหมาะสมท่ีจะคง
อยูเ่ป็นสมาชิกต่อไป (Continuance Commitment) 
  Luthans (1992 : 133) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นเสมือน 
ความรู้สึกเป็นเจ้าของ (Feeling of Belonging) ความจงรักภกัดี (Loyolty) และการยึดถือเป็น
แบบอย่างหรือการแสดงตนในนามองค์การ (Organizational Lentification) และช้ีว่าความผกูพนั
เป็นส่วนหน่ึงของทศันคติเก่ียวกบัการงาน หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงคือ เป็นทศันคติของบุคลากรท่ี
แสดงถึงความส าเร็จและความมัน่คงขององคก์าร 
  Mathis and Jackson (2002) กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารว่าเป็นระดบัความเช่ือ
และการยอมรับเป้าหมายขององคก์ารของพนกังานและความตอ้งการท่ีจะท างานในองคก์าร 
  จากความคิดเห็นของนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายความผูกพันต่อ
องคก์ารท่ีมีลกัษณะและสาระส าคญัคลา้ยคลึงกนั กล่าวคือ ความผกูพนัต่อองค์การ หมายถึง การท่ี
สมาชิกแต่ละคนในองค์การมีสภาวะทางจิตใจ ความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ มีความห่วงใยใน
ความส าเร็จขององคก์าร แสดงออกทางพฤติกรรมโดยมีความศรัทธา การยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม
และคุณค่าขององคก์าร รวมถึงเต็มใจท่ีจะทุ่มเทปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์การและ
พร้อมท่ีจะเรียนรู้ หาวิธีการใหม่ๆ ในการท างานให้บรรลุเป้าหมายอยู่เสมอ ตลอดจนมีความ
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ภาคภูมิใจในการท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และมีความปรารถนาท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์าร 

1.2 ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การ 
ความผูกพนัต่อองค์การเป็นส่ิงท่ีส าคัญต่อการอยู่รอด ความมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลขององค์การ ซ่ึงเป็นตวัท านายการลาออกไดดี้กว่าความพึงพอใจในการท างาน จาก
การศึกษาของ Steers (อา้งถึงใน วนัทนี นิมิตชูชยั, 2544 : 15) พบว่าสมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อ
องค์การสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์การต ่าหรือไม่มีเลย ซ่ึงจะเป็นผลดีต่อ
องคก์ารและผูป้ฏิบติังานเอง โดยความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีสามารถสร้างใหเ้กิดข้ึนได ้ทั้งน้ี
เน่ืองจาก หากพนกังานในองคก์ารมีความผกูพนัต่อองคก์าร จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารอยา่ง
มาก จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร์ มีความเช่ือว่าพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การสูงจะมี
แรงจูงใจในการท างานมากกว่าพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การต ่า เช่น จากการศึกษาของ 
Dacoits & Summer (1987 : อา้งถึงใน วีระวฒัน์ ยวงตระกูล, 2541 : 13) พบว่า ความผกูพนัต่อ
องคก์ารนั้นมีความสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจูงในการปฏิบติังานและส่งผลทางออ้มต่อขวญั ก  าลงัใจ 
ซ่ึงจะช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้ง่ายข้ึน ในทางตรงกนัขา้ม พนักงานท่ีมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารต ่าจะผกูพนักบัส่ิงอ่ืน เช่น งานอดิเรก ครอบครัว กีฬาฯ กล่าวคือ 

1. อตัราการขาดงาน (Absenteeism) Blau (1986 : อา้งถึงใน พรกนก จนัทรศาลทูล, 
2549 : 17 ) พบว่าผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงจะแสดงความเฉ่ือยชา หรือการขาดงาน
อย่างไม่มีเหตุผลน้อยกว่าผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองค์การในระดบัต ่า นั่นคือ หากพนักงานท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะมีอตัราการขาดงานต ่า ส่วนคนท่ีมีความผกูพนัต่อองค์การต ่ามกัพบว่าจะ
ขาดงานเป็นประจ า 

2. อตัราการลาออกหรือเปล่ียนงาน (Turn over) นักวิชาการเช่ือว่า ความผกูพนัต่อ
องคก์ารจะมีความสมัพนัธต่์อการเปล่ียนงานของพนกังาน โดยถือเป็นตวัท านายการลาออกท่ีดีอยา่ง
หน่ึง ซ่ึงสอดคลอ้งตามความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร ท่ีหมายถึง ความปรารถนาหรือความ
ตอ้งการของพนักงานท่ีจะท างานกับองค์การให้บรรลุเป้าหมายและไม่มีความต้องการโยกยา้ย 
เปล่ียนไปท างานกบัองค์การอ่ืน เช่นการศึกษาของ Fazzi (1994 : 17-19 อา้งถึงใน วณีพนัธ์ ฉัตร
เนตร, 2545 : 12) ให้ความส าคญัของความผกูพนัต่อการบริหารงานสมยัใหม่ โดยเห็นว่าความ
ผกูพนัต่อองค์การนั้นสามารถน าไปสู่การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพต่อองค์การ และเป็น
หนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งสร้างความผกูพนัและความจงรักภกัดีต่อพนักงานเพื่อลดการสูญเสีย
บุคลากรท่ีมีค่าแก่องคก์ารไป และเช่นเดียวดบั Whithey and Cooper (1998 : 521-539 อา้งถึงใน นง
เยาว ์แกว้มากต, 2542 : 20) พบว่า การท่ีสมาชิกขาดความผกูพนัต่อองค์การจะส่งผลในแง่ลบต่อ
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องค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งจะก่อให้เกิดการละเลยเพิกเฉย (Neglect) ต่อการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อ
องคก์าร ตลอดจนการลาออกจากองคก์ารไปในท่ีสุด 

3. การปฏิบติังาน (Job Performance) พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะมีความ 
เต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามในการปฏิบัติงาน เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย แต่ความผกูพนัต่อ
องค์การอาจไม่ไดส่้งผลหรือ เป็นส่ิงท่ีตัดสินระดับการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนแน่นอน เพราะการ
ปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงมีปัจจยัหลายอยา่งท่ีใชป้ระกอบการตดัสินใจไดแ้ก่ ระดบัการจูงใจ ความชดัเจน
ในบทบาท และความสามารถ แต่กระนั้นความผกูพนัต่อองคจ์ะเป็นปัจจยัส าคญัไปสู่ความพยายาม
พ้ืนฐานในการปฏิบัติงาน และส่งผลท่ีตามมาในแง่ท่ีเป็นประโยชน์กับองค์การ คือ พนักงานจะ
ทุ่มเทท างานเพ่ือองคก์ารยิง่ข้ึน ทั้งน้ี อาจจะเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทท่ีรับผิดชอบโดยตรง 
(Extra role Behavior) ซ่ึงพนักงานยินดีจะกระท าเพ่ือองค์การโดยมิไดห้วงัส่ิงตอบแทนใดๆ ตาม
แนวคิดของ Smith and Others (1983 : 653-663 อา้งถึงใน นงเยาว ์แกว้มรกต, 2542 : 20) 

4. การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร (Organizational Gold Attainment) พนกังานท่ีความ 
ผกูพนัต่อองคก์ารจะมีความต่อเน่ืองในการปฏิบติังานกบัองค์การ โดยมีความเช่ือ และความเขา้ใจ
ในวตัถุประสงคข์ององคก์าร เป็นตวัเช่ือมความตอ้งการของสมาชิกในองค์การให้เขา้กบัเป้าหมาย
ขององคก์าร และจากเหตุผลดงักล่าว บุคคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองค์การจะมีความเก่ียวพนัหรือ
ผกูพนัอยา่งมากต่องาน ซ่ึงลกัษณะงานจึงเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคคลสนับสนุนกิจกรรมท่ีจะมุ่งไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายขององค์การเพราะเห็นว่า งานคือ หนทางท่ีตนเองสามารถจะท าประโยชน์ให้กับ
องคก์ารเพื่อบรรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ (อา้งถึงใน ไพรัตน์ ชูมาลยัวงษ,์ 2543 : 13) 

ภรณี กีร์ติบุตร (อา้งใน มนทิรา ช่อดอกรัก, 2549 : 12-13) กล่าวว่า ความรู้สึกผกูพนัจะ
น าไปสู่ผลท่ีสมัพนัธก์บัประสิทธิผลขององคก์าร ดงัน้ี 

1. พนกังานมคีวามรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ารมี 
แนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 

2. พนักงานมีความรู้สึกผูกพนัอย่างสูง มีความปรารถนาอย่างแรงท่ีจะคงอยู่กับ
องค์การต่อไป เพื่อท างานขององค์การให้บรรลุเป้าหมาย เกิดจากตัวพนักงานเกิดความเล่ือมใส
ศรัทธาองคก์าร 

3. เหตุท่ีบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององค์การท า 
ให้มีความผกูพนัอย่างมากต่องานท่ีท า เพราะเห็นว่างาน คือ หนทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์
ใหก้บัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายใหส้ าเร็จ 

4. บุคคลมีความรู้สึกผกูพนัสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามมากพอสมควรในการ
ท างานใหก้บัองคก์าร มีใหม้ีผลในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีกว่าคนอ่ืน 
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        สุพิณดา คิวานนท์ (2545) กล่าวว่าความผกูพนัต่อองค์การ มีความส าคญัต่อองค์การ
อย่างมาก โดยความผูกพันต่อองค์การจะเปรียบเสมือนเป็นตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การ
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ในท่ีสุดองค์การนั้นจะสามารถด าเนินการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

อมร สุวรรณนิมิตร (2541 : 17) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองค์การคือ
บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะมีความพึงพอใจในงานท าให้เกิดความกระตือรือร้นท่ีจะมี
ส่วนร่วม เต็มใจ เอาใจใส่ ตอ้งการจะอยูก่บัองคก์ารพยายามท างานท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุดและมีจิตใจ
ผกูพนัตอ้งการเห็นความกา้วหนา้ขององคก์าร นอกจากนั้นผูบ้ริหารยงัสามารถใชป้ระโยชน์ในการ
คาดคะเนพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร เช่น ความสามารถในการผลิตการขาดงาน การมาท างาน
สาย และการลาออกจากงาน เป็นตน้ นอกจากนั้น ความผูกพนัยงัมีผลต่อการท างาน (Job 
Performance) และมีส่วนท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จหรือความลม้เหลวได ้
        Fazzi (1994 : 17-19) ให้ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การท่ีมีผลต่อการ
บริหารงานสมยัใหม่ โดยเห็นว่าความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นสามารถท่ีจะน าไปสู่การบริหารงานอยา่ง
มีประสิทธิภาพต่อองค์การ และเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะต้องสร้างความผูกพนัและความ
จงรักภกัดีต่อพนกังาน เพื่อลดการสูญเสียบุคลากรท่ีมีค่าแก่องคก์ารไป 
       The  Gallup  Organization (2002) เป็นสถาบนัวิจยัและองคก์ารท่ีปรึกษา ซ่ึงน าแนวคิด
เร่ืองการวดัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารมาศึกษาวิจยั  โดยแบ่งประเภทของพนักงานไว ้3 
ประเภท  คือ 

1)  พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การ  (Engaged  employee)  คือ พนักงานท่ี
เปรียบเสมือน   “ดาวเด่นในองคก์าร”   ท างานดว้ยความมีใจรักและทุ่มเทในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
อยา่งเต็มความสามารถ   มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การอย่างแทจ้ริง   และจะหา
แนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ เพื่อท าใหอ้งคก์ารกา้วไปสู่ความส าเร็จในท่ีสุด 

2) พนกังานท่ีไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน (Not-engaged  employee)  คือ  พนักงานท่ี
เสมือน  “ผดิีบในองคก์าร”  ท าเพ่ือใหง้านเสร็จตามความตอ้งการเบ้ืองตน้  ไม่มีใจรักและทุ่มเทใน
งาน   ไม่มีการคิดคน้นวตักรรม   ไม่เพียงแต่ท่ีจะไม่ค ามัน่สัญญากบัองค์การ   แต่ยงัท าเพ่ือต่อตา้น
วตัถุประสงคข์ององคก์ารอีกดว้ย 

3) พนักงานท่ีสร้างปัญหาให้องค์การ  (Actively   disengaged   employee)  คือ 
พนกังานพวกท่ีสร้างปัญหาใหก้บัองคก์าร   มีทศันคติในแง่ลบในการท างาน   ไม่มีความสุขในการ
ท างานท่ีท า   และยงัส่งต่อความรู้สึกท่ีไม่ดีน้ีไปยงัพนกังานท่ีอยูร่อบๆขา้งเปรียบเสมือน  “แอปเป้ิล
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เน่า”  ท่ีคอยท าลายความส าเร็จของผูอ่ื้น   ในท่ีสุดไม่เพียงแต่ท่ีจะท างานไม่ประสบความส าเร็จ  
พนกังานเหล่าน้ียงัจะขดัขวางการท างานของพนกังานคนอ่ืนๆอีกดว้ย 

1.3 ทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 ทฤษฎีการลงทุน (Side – Bet Theory) เป็นทฤษฎีท่ีเป็นพ้ืนฐานความคิดเร่ืองความ

ผกูพนัต่อองคก์าร ของ Howard S Becker (Hreibiniake and alutto, 1972 : 564) โดยใชพ้ื้นฐานเร่ือง 
Simple Exchange Program ในการสร้าง Side – bet theory ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองค์การว่า 
เป็นผลจากการท่ีบุคคลพิจารณาเปรียบเทียบว่า หากเขาลาออกจากองค์การแลว้ เขาจะสูญเสีย
อะไรบา้ง การท่ีคนๆ หน่ึงไปเป็นสมาชิกขององคก์าร หรือหน่วยงานหน่ึงอยูช่่วงระยะหน่ึง เขาก็ได้
ลงทุนเวลา ก  าลงักาย ก  าลงัสติปัญญา ก  าลงัใจลงไป ในช่วงเวลานั้นให้กบัองค์การ และยอมเสีย
โอกาสบางอยา่งไป เช่นโอกาสจะไปท างาน หรือเป็นสมาชิกขององค์การอ่ืน บุคคลผูน้ั้นย่อมหวงั
ผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนรายเดือน แต่ถา้เขาลาออกไปก่อนท่ีจะครบก าหนดท่ีจะไดรั้บ
การพิจารณา บ าเหน็จ บ านาญ หรือผลตอบแทนอ่ืนซ่ึงตอ้งมีก  าหนดเวลา ก็เท่ากบัเขาลงทุนแรงกาย 
สติปัญญาลงไปโดยไดผ้ลประโยชน์ไม่คุม้ค่า  เพราะฉะนั้นการท่ีคนๆ หน่ึงเขา้มาท างานหรือเป็น
สมาชิกขององคก์ารยิง่นานเท่าไรก็หมือนกบัเขาลงทุนอยู่ในกิจการหรือองค์การนั้นมากข้ึนเท่านั้น 
ความผกูพนัก็จะทวีตามระยะเวลา และยากต่อการท่ีจะละท้ิงจากองค์การไป เพราะหมายถึง
ประโยชน์ท่ีจะเสียไปมากข้ึน 

 ทฤษฎีการแลกเปล่ียน (Reward – cost notation)  Peter Blau  (อา้งถึง Olsen 1987 : 
90 – 92) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีการแลกเปล่ียนไวว้่า การปฎิสังสรรค์ทางสังคมจะเร่ิมข้ึนเม่ือผูก้ระท า
ทางสังคมไม่ว่าจะเป็นคนหรือองค์การให้บางส่ิงบางอย่างแก่ผูก้ระท าอีกฝ่ายหน่ึง เพ่ือหวงัว่าจะ
ได้รับผลประโยชน์ตอบแทนท่ีต้องการบางประการกลบัคืน ถา้ผูก้ระท าอีกฝ่ายหน่ึงโต้ตอบใน
ลกัษณะท่ีเหมาะสม การแลกเปล่ียนก็เกิดข้ึน แรงดึงดูดใจพ้ืนฐานและธรรมชาติของการแลกเปล่ียน
น้ี สามารถเกิดข้ึนไดห้ลายๆ รูปแบบ กล่าวคือ ผูก้ระท าแต่ละคนมีส่ิงของ (objects) ซ่ึงอีกฝ่ายหน่ึง
ตอ้งการและแต่ละฝ่ายสามารถตอบสนองความตอ้งการของอีกฝ่ายหน่ึงให้บรรลุถึงเป้าหมายท่ี
ตอ้งการ อยา่งไรก็ตาม การแลกเปล่ียนจะด าเนินไปตามหลกัพ้ืนฐานของการปฏิสงัสรรคแ์ลกเปล่ียน
คือ บุคคลแต่ละคนซ่ึงให้รางวลั (Rewards) แก่ผูอ่ื้น ท าให้เกิดภาระแก่ผูรั้บ ดงันั้นเพ่ือปลดเปล้ือง
ภาระรับผิดชอบน้ี ฝ่ายผูรั้บจะต้องให้ผลประโยชน์ตอบแทนกลบัคืนแก่ฝ่ายผูใ้ห้ ทั้ ง 2 ฝ่ายมี
แนวโนม้ท่ีจะเพ่ิมส่ิงของของเขาให้แก่อีกฝ่ายหน่ึงมากข้ึน เพ่ือจูงใจให้อีกฝ่ายหน่ึงเพ่ิมส่ิงของใน
การแลกเปล่ียนและหลีกเล่ียงการเป็นหน้ีบุญคุณ 
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ความสมัพนัธแ์ลกเปล่ียนท่ีเกิดข้ึนในช่วงแรก อาจจะไม่แน่นอนเสียทีเดียวเวน้แต่ผูมี้
ส่วนจะมีบรรทดัฐานของการถอ้ยทีถอ้ยอาศยัต่อกนั (norm of reciprocity) คือ เมื่อฝ่ายหน่ึงมอบ
ส่ิงของให้กับอีกฝ่ายหน่ึง ฝ่ายท่ีเป็นผูรั้บมีหน้าท่ีท่ีจะตอ้งให้กลบัคืน หรือถูกบังคับดว้ยอ  านาจ
ภายนอกบางประการไม่มีผูก้ระท าคนใดรับประกนัว่าการกระท าในคร้ังแรกของเขาจะไดรั้บการ
โตต้อบจากอีกฝ่ายหน่ึง ถา้การกระท าคร้ังแรกไม่ไดรั้บการโตต้อบแลกเปล่ียนก็จะส้ินสุดลงอย่าง
รวดเร็ว อยา่งไรก็ตามเพื่อป้องกนัผลประโยชน์ของตวัเอง โดยปกติแลว้ ผูท่ี้ไดรั้บจะน าไปสู่การคืน
ผลประโยชน์ชดเชยบางประการตอบแทน ในทางตรงกันข้ามเป็นการยากท่ีเขาจะได้รับ
ผลประโยชน์กลบัคืนจากฝ่ายแรก ดงันั้นเพ่ือผลประโยชน์ของตวัเองจ าเป็นตอ้งโตต้อบ เพ่ือให้ได้
ประโยชน์ตอบแทนเพ่ิมข้ึนในอนาคต 

Allen and Meyer (1990 : อา้งถึงใน วศัยาภร สินพูล , 2551) ไดส้รุปแนวคิดความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไว ้3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1. ความผกูพนัด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ี
เกิดข้ึนจากความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ
ทุ่มเทลุทิศตนใหก้บัองคก์าร 

2. ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึน
จากการคิดค านึงของบุคคลโดยมีพ้ืนฐานอยู่บนตน้ทุนท่ีบุคคลให้กับองค์การ ทางเลือกท่ีมีของ
บุคคล และผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ารนั้นต่อไปหรือโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 

3. ความผูกพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานของสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยม วฒันธรรม หรือบรรทดัฐานของสังคม เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึน
เพ่ือตอบแทนในส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์าร ซ่ึงแสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อ
องคก์าร 

Robinson D. and others (“The Drivers of Employee Engagement” online, 2006) 
กล่าวว่า แนวคิดเก่ียวกบัเร่ืองความผกูพนั (Engagement) จะมีส่วนทบัซอ้นระหว่างเร่ืองความผกูพนั
และพฤติกรรมของคนในองคก์าร แต่ส่วนท่ีแตกต่างกนัคือ ความผกูพนัเป็นเร่ืองท่ีตอ้งเกิดข้ึน 2 ทาง 
กล่าวคือ องคก์ารตอ้งสร้างใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองค์การ และในทางตอบแทน พนักงาน
จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 

อนันต์ชยั คงจนัทร์ (2529 : 34-41) ไดใ้ห้ความเห็นในเร่ืองเก่ียวกบัความส าคญัของ
ความผกูพนัต่อองคก์ารไวด้งัน้ี คือ 

1. ทฤษฎีต่างๆ ซ่ึงเป็นพ้ืนฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร ตลอดจนผลการวิจยัต่างๆ 
ได้ช้ีให้เห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์การน้ีอาจใชเ้ป็นเคร่ืองพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกของ
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องคก์ารไดโ้ดยเฉพาะอยา่งยิง่อตัราการเปล่ียนงาน (Employee Turnover) อตัราการเขา้ออกจากงาน
ของสมาชิกในองคก์าร เน่ืองจากสมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองค์การมีแนวโน้มท่ีจะอยู่กบัองค์การ
นานกว่าและเต็มใจท่ีจะท างานอยา่งเต็มความสามารถ เพราะเมื่อบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารกจ็ะ
มีการแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมท่ีต่อเน่ือง ไม่โยกยา้ยเปล่ียนสถานท่ีท างาน 

2. ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นผลการศึกษาท่ีต่อเน่ือง หรือพฒันาข้ึนมาจากการศึกษา
เร่ืองความจงรักภกัดี (Loyalty) ของสมาชิกในองค์การ ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งการให้เกิดข้ึนในองค์การ 
เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะความพึงพอใจใน
งานสามารถเปล่ียนแปลงไดจ้ากสภาพแวดลอ้มท่ีสมาชิกในองคก์ารตอ้งเผชิญในแต่ละวนั แต่ความ
จงรักภกัดีเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนและค่อยๆ พฒันาข้ึนชา้ๆ อยา่งมัน่คง 

3. การท าความเขา้ใจในเร่ืองความผกูพนัต่อองค์การ ช่วยให้เขา้ใจถึงธรรมชาติของ
คนโดยทัว่ไปมากข้ึนถึงกระบวนการ หรือขั้นตอนท่ีคนจะสร้างความผกูพนัหรือเกิดความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสงัคมยอ่ยๆ ข้ึนมา เน่ืองจากพฤติกรรมต่างๆ ยอ่มมีท่ีมาเป็นเร่ืองความมมุ่ง
หมายหรือเป้าหมายของมนุษย ์มีผลมาจากการปฏิสมัพนัธร์ะหว่างตนเองกบัส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงมีความ
แตกต่างกนั ในดา้นของค่านิยม ทศันคติ บุคลิกภาพและบทบาท การเขา้ใจกระบวนการน้ีจะช่วยให้
เขา้ใจพฤติกรรมของมนุษยไ์ดม้ากข้ึน 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีดงักล่าว สรุปไดว้่าการท่ีผูป้ฏิบติังานในองค์การจะ
เกิดความผูกพนัต่อองค์การ มีความเต็มใจและตั้งใจทุ่มเทปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ
องค์การไดน้ั้น องค์การจ าเป็นตอ้งตอบสนองความตอ้งการในส่ิงต่างๆ ของพนักงานทั้งในดา้น
ค่าตอบแทน สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆ ท่ีเขาควรจะไดรั้บนอกเหนือจากผลตอบแทนราย
เดือนไดอ้ย่างถูกตอ้งและเหมาะสม โดยตระหนักว่าส่ิงท่ีเขาไดรั้บนั้นคุม้ค่ากบัส่ิงท่ีเขาลงทุน ทั้ง
เวลา ก  าลังกายและก าลังสติปัญญา ในการปฎิบัติงานเพื่อองค์การ ซ่ึงหากองค์การสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้นไดก้็จะก่อให้พนักงานเกิดความผกูพนัต่อองค์การในท่ีสุด และ
ความผกูพนัต่อองค์การยงัเป็นส่ิงส าคญัท่ีสามารถพยากรณ์อตัราการเขา้-ออก การโยกยา้ยเปล่ียน
สถานท่ีท างานไดดี้กว่าความพึงพอใจในการท างาน ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะปฏิบติังานได้
ดีกว่าผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่าหรือไม่มีเลย ซ่ึงผลดีจะตกอยู่กบัองค์การและผูป้ฏิบติังานเอง
อนัเป็นคุณสมบติัท่ีพึงปรารถนาทุกประการ 
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2. แนวคดิทฤษฎีเกีย่วกบัปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนั 
 
 นกัวิชาการและนกัวิจยัในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารไดพ้ยายามศึกษาอยา่งกวา้งขวาง
เพื่อหาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ถึงแมจ้ะยงัไม่สามารถหาตวัแปรต่างๆ ไดอ้ย่าง
สมบูรณ์และครบถว้น แต่ผลจากการส ารวจเอกสารและงานวิจยัพบว่าตวัแปรต่างๆ ท่ีถกูน ามาศึกษา
มีความน่าสนใจและสามารถน ามาอธิบายความผกูพนัต่อองค์การไดเ้ป็นอย่างดี โดยตวัแปรท่ีถูก
น ามาใชใ้นการอธิบายนั้นจะแตกต่างกนัไปตามความสนใจของนกัวิชาการแต่ละท่าน ดงัน้ี  

Steers และ Porter (1991 : 128) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่องคก์าร
ไว ้4 ดา้น ดงัน้ี 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล 
1.1 อาย ุบุคคลท่ีมีอายมุากจะมีความผกูพนัต่อองค์การมากกว่าบุคคลท่ีมีอายุน้อย 

เพราะอายเุป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอายมุากข้ึนจะมีความคิดมีความรอบคอบ
ในการตดัสินใจมากกว่าบุคคลท่ีมีอายนุอ้ย และยิ่งอายุมากข้ึนก็จะพบว่าสมาชิกองค์การจะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารสูง นอกจากน้ียงัพบว่า บุคคลท่ีมีอายมุากจะอยู่กบัองค์การดว้ยเหตุผลหลายอย่าง 
เช่น ความหวงัท่ีจะไดรั้บเงินตอบแทนพิเศษเช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญ ถา้ท างานจนเกษียณอายุ
ราชการ และการไดรั้บต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีดีข้ึน 

1.2 ระดบัการศึกษา บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูง จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 
ทั้งน้ีเพราะบุคคลท่ีมีการศึกษาสูง จะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บสูง เน่ืองจากมีขอ้มลูต่าง ๆ 
ประกอบการตดัสินใจมากกว่า และเช่ือมัน่ในตนเองว่ามีโอกาสเปล่ียนแปลงใหม่ไดง่้าย 

1.3 เพศ เพศหญิงจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่าเพศชาย และพบว่าเพศหญิง
มีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานน้อย เพศหญิงตอ้งฟันฝ่าอุปสรรคในการเขา้มาเป็นสมาชิกองค์การ
มากกว่าเพศชาย 

1.4 ระยะเวลาการปฏิบติังาน บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนานจะผกูพนัต่อ
องคก์ารสูง เน่ืองจากบุคคลนั้นไดอุ้ทิศก าลงักาย ก  าลงัสติปัญญา สะสมประสบการณ์ในการท างาน 

1.5 ความช านาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานข้ึน ท าให้เพ่ิมความดึงดูดใจให้การ
ปฏิบติังานและหวงัท่ีจะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทน หรือการเล่ือนต าแหน่งท่ีพึงพอใจมากข้ึน
เพราะการท างานท่ีประสบความส าเร็จนั้นแสดงถึงการมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 

1.6 สถานภาพสมรส บุคคลท่ีมีภาระครอบครัวแลว้ จะมีความผกูพนัต่อองค์การ
มากกว่าคนโสด ทั้งน้ีเพราะภาระท่ีตอ้งรับผดิชอบท าใหต้อ้งการความมัน่คงในการท างานมากกว่า 
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อีกทั้งมองงานของเขาในทางบวก สามารถปรับตวัให้เขา้กบังานไดดี้กว่า จึงไม่ตอ้งการเปล่ียนงาน 
ยิง่เม่ือตอ้งมีภาระเล้ียงดูบุตรเพ่ิมอีก ก็ยิง่พบว่ามีความผกูพนัสูงข้ึน 

2. ลกัษณะงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานหรือบทบาท 
    ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัจะมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกนั

ลกัษณะงานท่ีดีจะจูงใจให้บุคลากรรู้สึกอยากท างาน เพื่อสร้างผลงานให้มีคุณค่าและเป็นรางวลั
ใหก้บัตนเอง ลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 

2.1 ความชดัเจนของงาน หมายถึง งานท่ีมีการระบุขอบเขตซ่ึงจ าเป็นตอ้งท าให้
เสร็จในภาพรวมและสามารถแยกเป็นช้ินงานไดด้ว้ย ท าให้บุคลากรสามารถท างานเหล่านั้นได้
ตั้งแต่ตน้จนจบ โดยมีผลงานใหเ้ห็นชดั 

2.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานมีอิสระเสรีภาพ สามารถใชดุ้ลยพินิจ และตดัสินใจดว้ยตนเองในการก าหนดเวลา
ท างานและวิธีปฏิบติัท่ีจะท าใหง้านนั้นแลว้เสร็จ โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะท าใหบุ้คลากร 
ปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มความรู้ความสามารถ และรู้สึกตอ้งการจะทุ่มเทก าลงัความสามารถเพื่อท า
ประโยชน์ใหแ้ก่องคก์าร และมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ 

2.3 งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย หมายถึง งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและใช้
สติปัญญาและใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือใชเ้ทคโนโลยีพิเศษ ความทา้ทายของงานจะเป็นแรง
กระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดการท างาน และแสดงความสนใจท างาน เพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเอง
เพราะจะเกิดความพอใจ เมื่อเห็นงานประสบความส าเร็จ 

2.4 งานท่ีมีความหลากหลาย ลกัษณะงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถหลายดา้น 
จึงเป็นงานท่ีทา้ทาย ซ่ึงเป็นแรงกระตุน้และส่งเสริมภาพพจน์ของผูป้ฏิบติังานได ้ลกัษณะงานท่ีมี
ความหลากหลาย เป็นส่ิงจูงใจท่ีดี ท าให้ไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย และตอ้งการปฏิบติังานให้ส าเร็จตาม
ความคาดหวงั 

3. ลกัษณะขององคก์าร 
3.1 การกระจายอ านาจในองคก์าร หมายถึง การมอบอ านาจจากผูบ้ริหารลงมาสู่ผู ้

ปฏิบติัผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหค้วามไวว้างใจ ใหม้ีส่วนร่วมในการบริหาร 
มอบอ านาจหน้าท่ีให้ตรงกบัความสามารถ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจทางดา้นนโยบายและการ
ปฏิบติังาน 

3.2 การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การ
ดว้ยเหตุท่ีสมาชิกในองคก์ารไดล้งทุนปฏิบติังานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององค์การ ท าให้เกิความ
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รู้สึกผกูพนัและตั้งใจท่ีจะท างานอยา่งเต็มท่ี เพ่ือใหไ้ดผ้ลก าไรอนัเกิดจากการลงทุนคร้ังน้ีเพราะผล
ก าไรขององคก์าร ก็คือผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน 

3.3 ขนาดขององคก์าร องคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่จะมีผลใหเ้กิดความผกูพนัต่องค์การ
ในระดบัสูง ในองค์การขนาดใหญ่ บุคลากรจะมีโอกาสกา้วหน้าในงาน และไดรั้บผลประโยชน์
ตอบแทนสูง ทั้งยงัท าใหมี้โอกาสท่ีจะติดต่อสมัพนัธก์บัคนอ่ืนสูงดว้ย 

4. ลกัษณะประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์าร 
4.1 ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์การ เป็นการสร้างความรู้สึก

ใหก้บัผูป้ฏิบติังานหรือสมาชิกในองค์การว่า การท่ีเขาไดล้งทุนปฏิบติังานกบัองค์การแลว้นั้น เขา
ควรจะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนอยา่งเพียงพอและยติุธรรม 

4.2 ความรู้สึกต่อองคก์ารว่าเป็นองคก์ารท่ีพึ่งพาได ้เป็นความรู้สึกเช่ือถือไวว้างใจ
ท่ีบุคคลมีต่อองค์การว่าองค์การจะไม่ทอดท้ิง และให้ความช่วยเหลือเมื่อเขาประสบปัญหาความ
น่าเช่ือถือขององค์การเป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากรมีความมัน่ใจว่าเขาปฏิบติังานไดอ้ย่างมีเสถียรภาพ
บุคคลท่ีมีความไวว้างใจในองคก์ารสูง รู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่งพาได้ จะมีความผกูพนัต่อองค์การ
สูง 

4.3 ความรู้สึกว่าว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร คือ ความรู้สึกว่าตนเองไดรั้บ 
การยอมรับจากองคก์าร รู้สึกว่าการปฏิบติังานของตนท่ีมีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวลัจากองค์การท่ี
ใหก้บัผูป้ฏิบติังาน ท าใหเ้ขารู้สึกว่าการปฏิบติังานมีคุณค่า และองคก์ารไดต้อบสนองความตอ้งการ
ของเขาทางดา้นความมีคุณค่าในตนเอง 

DuBois (1996 : 123-136) พบว่าปัจจยัดา้นการบริหารท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่องค์การ
มี 6 ประการ คือ 

1. การท่ีองคก์ารหรือผูบ้ริหารใหก้ารยอมรับและเอาใจใส่ต่อบุคลากร (Perception 
that the Employee is Treated with Respect and Consideration by the Organization) 

2. การท่ีผูบ้ริหารตระหนักถึงเร่ืองคุณภาพและการบริการลูกคา้ (Perception that the 
Organization is Highly Concerned with Quality and Customer Service) 

3. การสัง่การของผูบ้ริหารท่ีแสดงถึงความชดัเจน และการเพ่ิมความรับผดิชอบในงาน 
(Clearly Defined Job and Responsibilities) 

4. ความสามารถของผูบ้ริหารในการออกแบบงานใหม้ีความทา้ทาย (A Stimulating 
Job) เช่น การเพ่ิมคุณค่าเน้ืองาน การใหอิ้สระในการใชค้วามรู้และความสามารถอยา่งเต็มท่ี รวมทั้ง 
ใหอ้  านาจในการตดัสินใจ 
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5. การท่ีผูบ้ริหารสามารถส่ือสารดว้ยการให้ข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับแผนงานและ
กิจกรรมขององค์การแก่บุคลากร (Quality of Information Given to Employeeson the Company 
Plans and Activities) 

6. การตระหนกัถึงประสิทธิผลของการบริหาร (Perception of Administrative 
Effectiveness) 
  Mowday et.al (1982) ไดเ้สนอปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์การเพ่ิมจาก
ของ Steers (1997) โดยแบ่งปัจจยัเป็น 4 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) พบว่า อาย ุต าแหน่ง และความ 
ตอ้งการประสบความส าเร็จ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์การ และการศึกษามี
ความสมัพนัธท์างลบต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

2. ลกัษณะงาน (Job or Role-related Characteristics) พบว่า งานท่ีมีคุณค่าน าไปสู่การ 
เพ่ิมความผกูพนัต่อองค์การ นอกจากน้ี ความชดัเจนในบทบาทมีความสัมพนัธ์โดยตรงต่อความ
ผกูพนั  

3. ลกัษณะองคก์าร (Structural Characteristics) พบว่า ความผกูพนัมีความสมัพนัธ ์
ทางบวกและระดบัความเป็นทางการขององค์การ การกระจายอ านาจ ระดบัการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ ความรู้สึกเป็นเจา้ของของพนกังานและการควบคุมองคก์าร 

4. ประสบการณ์จากการท างาน (Work Experience) เป็นแรงทางดา้นสงัคม ซ่ึงมี 
อิทธิพลส าคญัในการเกิดความรู้สึกเก่ียวพนักบัองคก์าร ไดแ้ก่ ทศันคติของกลุ่มทางบวกต่อองค์การ 
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์าร 
 Skrovan (1983 : อา้งถึงใน อรพินท์ มุสิกนวบุตร, 2547) กล่าวว่า ทศันคติของความ
ผกูพนัต่อองคก์ารถกูก  าหนดโดย 

1. กลุ่มของลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองค์การ
และลกัษณะนิสยัของบุคคลเป็นความรู้สึกดา้นบวกหรือลบ หรือการพิจารณาถึงการควบคุมภายใน
และการควบคุมภายนอก 

2. ลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ การออกแบบงานและลกัษณะของผูน้  า 
3. ปัจจัยท่ีไม่ใช่ลกัษณะขององค์การ ได้แก่ ทางเล่ือกอ่ืนๆ ท่ีมีหลังจากพิจรณา

ทางเลือกแลว้ ถา้องคก์ารนั้นอยูใ่นระดบัแนวหนา้ท่ีจะเลือกเขา้ไปปฏิบติังานก็จะท าให้มีความรู้สึก
ผกูพนัตามมา 
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Baron (1986 : อา้งถึงใน กชพร ชาวท่าโขลง, 2550) ให้ทศันะว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์ารเป็นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ ความพึงพอใจใน
งานสามารถเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผูกพนัต่อองค์การเป็น
ทศันคติท่ีมีความมัน่คงมากกว่า นั่นคือ เป็นทัศนคติท่ีคงอยู่ในช่วงเวลานาน แต่ความผูกพนัต่อ
องคก์ารก็เกิดจากปัจจยัต่างๆ ท่ีคลา้ยคลึงกบัความพอใจในการท างาน 4 ปัจจยั ดงัน้ี 

1. เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การไดรั้บความรับผดิชอบอยา่งมาก ความเป็นอิสระส่วน
ตวัอย่างมากในงานท่ีได้รับ ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้เกิด
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวกบั
งานของตนเอง จะท าใหค้วามรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดรั้บโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่
และมีทางเลือก จะท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

3. เกิดจากปัจจยัส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมาก ซ่ึงมีระยะเวลาใน
การท างานนานและมีต าแหน่งงานในระดบัสูงๆ และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของ
ตนเองมีแนวโนม้ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

4. เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเองพึง
พอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลปฏิบติังานและรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่สวสัดิการของ
พนกังาน จะเป็นบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

Decotis and Summers (1987 : 453) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ไดแ้ก่ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ประสบการณ์การท างาน การรับรู้ถึงโครงสร้างของงานและ
บรรยากาศในองคก์าร 
                    Allen และ Meyer (1990 : 8-18) ซ่ึงไดแ้บ่งความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ดา้นไดแ้ก่ 
ดา้นความผกูพนัทางความรู้สึก ดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง และดา้นความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐาน
ทางสงัคม ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัในแต่ละดา้น ดงัน้ี 

1. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดดา้นความผกูพนัทางความรู้สึก คือ ประสบการณ์ในการท างาน 
1.1 การรับรู้ของพนกังานถึงขอบเขตความทา้ทายของงาน บทบาทและเป้าหมายท่ี

ถกูก  าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 
1.2 การยดึติดของพนกังาน 
1.3 พนกังานไดรั้บความเท่าเทียมกนั 
1.4 พนกังานมีความรู้สึกว่าเป็นคนส าคญัต่อองคก์าร 
1.5 ความรู้สึกว่าองคก์ารสามารถไวว้างใจได ้
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1.6 การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานของตน 
2. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดดา้นความผกูพนัต่อเน่ือง ไดแ้ก่ 

2.1 อาย ุ
2.2 ระยะเวลาในการท างาน 
2.3 ความพึงพอใจในอาชีพ 
2.4 ความตั้งใจท่ีจะลาออก 
2.5 การรับรู้ถึงผลไดห้รือผลเสียท่ีจะไดรั้บ โดยเปรียบเทียบงานของตนเองกบังาน

อ่ืน ๆ เช่น เงินทุนบ านาญท่ีอาจจะลดลงถา้ลาออกจากองคก์าร การลงทุนในอาชีพและทกัษะท่ีใช้
เฉพาะส าหรับงานนั้น ๆ 

3. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดดา้นความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคม ไดแ้ก่ 
3.1 ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน 
3.2 การพึ่งพาองคก์าร 
3.3 การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
3.4 ส่ิงท่ีไดรั้บจากงาน เช่น อ  านาจการตดัสินใจ 

จากแนวคิดของนักวิชาการ พอสรุปได้ว่า ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร คือปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล คุณลกัษณะของงาน ดา้นพฤติกรรมการบริหารดา้น
โครงสร้างขององค์การ ดา้นผลตอบแทน ดา้นโอกาสในการเลือกงาน และดา้นประสบการณ์การ
ท างาน ซ่ึงผลจากการศึกษายืนยนัว่ามีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์การทั้งดา้นอารมณ์ หรือดา้น
ทศันคติ ดา้นพฤติกรรมและดา้นค่านิยม 

2.1 ทัศนคตหิรือเจตคติ (Attitude)  

มีรากศพัทม์าจากภาษาละตินว่า  Aptus แปลว่า  โนม้เอียง  ซ่ึงนกัวิชาการแต่ละท่านได้
ใหค้วามหมายของทศันคติ ไวอ้ยา่งแตกต่างกนัตามทรรศนะของตน  ดงัน้ี 

ศกัด์ิไทย  สุรกิจบวร (2545: 138) ให้ความหมายของทัศนคติไวว้่า ทัศนคติ  คือ  
สภาวะความพร้อมทางจิตท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิด  ความรู้สึก  และแนวโนม้ของพฤติกรรมบุคคลท่ีมี
ต่อบุคคล  ส่ิงของ  สถานการณ์ต่าง ๆ ไปในทิศทางใดทิศทางหน่ึง และสภาวะความพร้อมทางจิตน้ี
จะตอ้งอยูน่านพอสมควร 

สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์  อรรถมานะ  (2541: 64) ให้ความหมายของทศันคติไวว้่า     
ทศันคติ  คือ  ผลผสมผสานระหว่างความนึกคิด  ความเช่ือ  ความคิดเห็น  ความรู้   และความรู้สึก
ของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด  คนใดคนหน่ึง  สถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง ๆ  ซ่ึงออกมาในทาง
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ประเมินค่าอนัอาจเป็นไปในทางยอมรับหรือปฎิเสธก็ได ้ และความรู้สึกเหล่าน้ีมีแนวโน้มท่ีจะ
ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงข้ึน  

Newstrom และ Devis (2002: 207)  ให้ความหมายของทศันคติไวว้่า ทัศนคติ  คือ  
ความรู้สึกหรือความเช่ือ  ซ่ึงส่วนใหญ่ใช้ตัดสินว่า  พนักงานรับรู้สภาวะแวดลอ้มของพวกเค้า
อยา่งไร และผกูพนักบัการกระท าของพวกเคา้ หรือมีแนวโนม้ของการกระท าอยา่งไร และสุดทา้ยมี
พฤติกรรมอยา่งไร  

Hornby, A  S . (2001: 62) “Oxford Advanced Learner 's Dictionary of Current 
English”  ใหค้วามหมายของทศันคติไวว้่า ทศันคติ  คือ  วิถีทางท่ีคุณคิดหรือรู้สึกต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง
หรือคนใดคนหน่ึง  และวิถีทางท่ีคุณประพฤติต่อใครหรือคนใดคนหน่ึง  ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่า  คุณคิด
หรือรู้สึกอยา่งไร 

Gibson (2000: 102)  ให้ความหมายของทัศนคติไวว้่า ทัศนคติ  คือ  ตัวตัดสิน
พฤติกรรม  เป็นความรู้สึกเชิงบวกหรือเชิงลบ  เป็นสภาวะจิตใจในการพร้อมท่ีจะส่งผลกระทบต่อ
การตอบสนองของบุคคลนั้น ๆ ต่อบุคคลอ่ืน ๆ  ต่อวตัถุหรือต่อสถานการณ์  โดยท่ีทัศนคติน้ี
สามารถเรียนรู้หรือจดัการไดโ้ดยใชป้ระสบการณ์  

Schermerhorn  (2000: 75)  ให้ความหมายของทัศนคติไวว้่า ทศันคติ  คือ การวาง
แนวความคิด  ความรู้สึก ให้ตอบสนองในเชิงบวกหรือเชิงลบต่อคนหรือต่อส่ิงของ  ในสภาวะ
แวดลอ้มของบุคคลนั้นๆ  และทศันคตินั้นสามารถท่ีจะรู้หรือถูกตีความไดจ้ากส่ิงท่ีคนพูดออกมา
อยา่งไม่เป็นทางการ หรือจากการส ารวจท่ีเป็นทางการ หรือจากพฤติกรรมของบุคคลเหล่านั้น  

ลกัษณะของทศันคต ิ  
เน่ืองจากว่านกัจิตวิทยาไดศึ้กษาในความหมายท่ีแตกต่างกนั  ดงันั้น จึงควรกล่าวถึง

ลกัษณะรวม ๆ ของทศันคติท่ีท าใหเ้กิดความเขา้ใจทศันคติใหดี้ข้ึน (ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร, 2545: 138) 
ซ่ึงลกัษณะของทศันคติ สรุปไดด้งัน้ี 

1.  ทศันคติเป็นส่ิงท่ีเรียนรู้ได ้

  2.  ทศันคติมีลกัษณะท่ีคงทนถาวรอยูน่านพอสมควร 

  3.  ทศันคติมีลกัษณะของการประเมินค่าอยูใ่นตวั  คือ  บอกลกัษณะดี – ไม่ดี  
ชอบ – ไม่ชอบ  เป็นตน้ 

  4.  ทศันคติท าใหบุ้คคลท่ีเป็นเจา้ของพร้อมท่ีจะตอบสนองต่อท่ีหมายของทศันคติ 

  5.  ทศันคติบอกถึงความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลกบับุคคล  บุคคลกบัส่ิงของและ 

บุคคลกบัสถานการณ์  นัน่คือ  ทศันคติยอ่มมีท่ีหมายนัน่เอง 
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องค์ประกอบของทัศนคต ิ  
นักวิชาการหลายท่านได้เสนอความคิดเร่ืององค์ประกอบของทัศนคติ  ซ่ึงมี

องคป์ระกอบ  ดงัน้ี 

1.  ความรู้สึก (Affective) องค์ประกอบดา้นอารมณ์หรือความรู้สึกของทศันคติ  คือ  
การไดรั้บการถ่ายทอด  การเรียนรู้มาจากพ่อ  แม่  ครู หรือกลุ่มของเพื่อนๆ 

2.  ความรู้ ความเขา้ใจ (Cognitive) องคป์ระกอบดา้นความรู้  ความเขา้ใจของทศันคติ
จะประกอบดว้ย  การรับรู้ของบุคคล  ความคิดเห็น และความเช่ือของบุคคล  หมายถึง  กระบวนการ
คิด  ซ่ึงเนน้ไปท่ีการใชเ้หตุผล และตรรกะ  องคป์ระกอบท่ีส าคญัของความรู้ ความเขา้ใจ  คือ  ความ
เช่ือในการประเมินผลหรือความเช่ือท่ีถกูประเมินผลไวแ้ลว้โดยตวัเองประเมิน  ซ่ึงความเช่ือเหล่าน้ี
จะแสดงออกมาจากความประทบัใจในการชอบหรือไม่ชอบ  ซ่ึงบุคคลเหล่านั้นรู้สึกต่อส่ิงของ หรือ
บุคคลใดบุคคลหน่ึง 

3.  พฤติกรรม (Behavioral ) องค์ประกอบดา้นความรู้  ความเขา้ใจของทศันคติจะ
หมายถึง แนวโนม้หรือความตั้งใจ (intention) ของคนท่ีจะแสดงบางส่ิงบางอย่างหรือท่ีจะกระท า 
(ประพฤติ)  บางส่ิงบางอยา่งต่อคนใดคนหน่ึง  ส่ิงใดส่ิงหน่ึง  ในทางใดทางหน่ึง  เช่น  เป็นมิตร  ให้
ความอบอุ่น  กา้วร้าว  เป็นศตัรู  เป็นตน้  โดยท่ีความตั้งใจน้ีอาจจะถูกวดั  หรือประเมินออกมาได ้ 
จากการพิจารณาองคป์ระกอบทางดา้นพฤติกรรมของทศันคติ 

ประเภทของทัศนคต ิ

การแสดงออกทางทศันคติสามารถแบ่งไดเ้ป็น  3  ประเภท (ดารณี, 2542: 43) คือ 

1.  ทศันคติในทางบวก  (Positive  Attitude)  คือ  ความรู้สึกต่อส่ิงแวดลอ้มในทางท่ีดี
หรือยอมรับ  ความพอใจ  เช่น  นกัศึกษาท่ีมีทศันคติท่ีดีต่อการโฆษณา  เพราะวิชาการโฆษณาเป็น
การใหบุ้คคลไดม้ีอิสระทางความคิด 

2.  ทศันคติในทางลบ  (Negative Attitude)   คือ  การแสดงออก หรือความรู้สึกต่อ
ส่ิงแวดลอ้มในทางท่ีไม่พอใจ  ไม่ดี  ไม่ยอมรับ  ไม่เห็นดว้ย  เช่น  นิดไม่ชอบคนเล้ียงสัตว ์ เพราะ
เห็นว่าทารุณสตัว ์

3.  การไม่แสดงออกทางทัศนคติหรือมีทัศนคติเฉยๆ (Negative Attitude) คือ มี
ทศันคติเป็นกลางอาจจะเพราะว่าไม่มีความรู้ความเข้าใจในเร่ืองนั้นๆ หรือในเร่ืองนั้นๆ เราไม่มี
แนวโนม้ทศันคติอยูเ่ดิมหรือไม่มีแนวโนม้ทางความรู้ในเร่ืองนั้นๆ มาก่อน  เช่น  เรามีทศันคติท่ีเป็น
กลางต่อตูไ้มโครเวฟ  เพราะเราไม่มีความรู้เก่ียวกบัโทษหรือคุณของตูไ้มโครเวฟมาก่อน 

 จะเห็นไดว้่าการแสดงออกของทศันคตินั้น เกิดจากการก่อตวัของทศันคติท่ีสะสมไว้
เป็นความคิดและความรู้สึก  จนสามารถแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมา  ตามทศันคติต่อส่ิงนั้น 
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3.  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
 

    3.1 ประวตัแิละความเป็นมา 
    จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เป็นมหาวิทยาลยัแห่งแรกของประเทศไทย ตั้งอยู่ท่ีเขตปทุมวนั 

กรุงเทพมหานคร ถือก าเนิดจาก "โรงเรียนส าหรับฝึกหัดวิชาข้าราชการฝ่ายพลเรือน" ท่ี
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจ้าอยู่หัว  ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ให้ก่อตั้ งข้ึนภายใน
พระบรมมหาราชวงั เมื่อปี พ.ศ. 2442 พร้อมทั้งพระราชทานพระบรมราชานุญาตให้อญัเชิญ "พระ
เก้ียว" มาเป็นเคร่ืองหมายประจ าโรงเรียน การด าเนินงานของโรงเรียนมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองเป็น
ล าดบั จนกระทัง่ เม่ือวนัท่ี 26 มีนาคม พ.ศ. 2459 (ขณะนั้นนบัวนัท่ี 1 เมษายน เป็นวนัข้ึนปีใหม่ นับ
อย่างใหม่ตอ้งเขา้ปี พ.ศ. 2460) พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา้เจา้อยู่หัว ไดท้รงสถาปนาข้ึนเป็น
มหาวิทยาลยั และพระราชทานนามว่า "จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั" เพื่อเป็นพระบรมราชานุสาวรีย์
เฉลิมพระเกียรติแห่งพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจ้าอยู่หัว สมเด็จพระบรมชนกนาถของ
พระองค ์นบัตั้งแต่ พ.ศ. 2460 ถึงปัจจุบนั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีผูบ้ญัชาการและอธิการบดีด ารง
ต าแหน่งมาแลว้ 16 คน อธิการบดีคนปัจจุบนั คือ ศาสตราจารย ์นายแพทยภิ์รมย ์กมลรัตนกุล 
     ในอดีต ผูท่ี้จบการศึกษาจากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัไดรั้บพระมหากรุณาธิคุณ ให้เขา้
รับพระราชทานปริญญาบตัรจากพระหัตถ ์ พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช แต่ใน
ปัจจุบนัพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้โปรดกระหม่อมให้ สมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี เสด็จพระราชด าเนินมาปฏิบติัพระราชกรณียกิจแทนพระองคใ์น
การพระราชทานปริญญาบัตร แก่บัณฑิต มหาบัณฑิต และดุษฎีบัณฑิต แห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั  

โครงสร้างองค์การของจุฬาฯ ประกอบไปดว้ยสภามหาวิทยาลยัโดยมีศาสตราจารย์ 
นายแพทยจ์รัส สุวรรณเวลา เป็นนายกสภามหาวิทยาลยั อธิการบดี คือ ศาสตราจารย ์นายแพทย์
ภิรมย ์กมลรัตนกุล รองอธิการบดี 9 ท่าน และผูช่้วยอธิการบดี 19 ท่าน ดูแลหน่วยงานต่างๆ อนั
ประกอบไปดว้ย ส านกังานมหาวิทยาลยั คณะ วิทยาลยั ส านกัวิชา สถาบนั และหน่วยงานท่ีเรียกช่ือ
อยา่งอ่ืน มีสภาคณาจารย ์ท่ีปรึกษา รวมทั้งผูเ้ช่ียวชาญดา้นต่างๆ อีกมากมาย 

ปัจจุบนัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัไดรั้บยกย่องเป็นมหาวิทยาลยัชั้นน าของโลก ทั้งใน
สาขาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี วิทยาศาสตร์การแพทย ์สังคมศาสตร์  และมนุษยศาสตร์ และ
ไดรั้บการรับรองมาตรฐานการศึกษาในระดบัดีมาก จาก ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา เปิดการเรียนการสอนใน 19 คณะ บณัฑิตวิทยาลยั วิทยาลยั และสถาบนัต่าง ๆ 
รวมทั้งส้ิน 492 สาขาวิชา หลกัสูตรนานาชาติและภาษาองักฤษ รวมทั้งส้ิน 70 สาขาวิชา นอกจากน้ี 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9B%E0%B8%97%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%B8%E0%B8%A5%E0%B8%88%E0%B8%AD%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%AB%E0%B8%B1%E0%B8%A7
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2442
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%B5%E0%B9%89%E0%B8%A2%E0%B8%A7
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%B5%E0%B9%89%E0%B8%A2%E0%B8%A7
http://th.wikipedia.org/wiki/26_%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2459
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%8E%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%AB%E0%B8%B1%E0%B8%A7
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2460
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B4%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%A2%E0%B9%8C_%E0%B8%81%E0%B8%A1%E0%B8%A5%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%98%E0%B8%B5%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%AB%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%94%E0%B8%B8%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B8%8A
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%AF_%E0%B8%AA%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%B2%E0%B8%AF_%E0%B8%AA%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%93%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%93%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
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ยงัไดจ้ดัตั้งสถาบนัวิจยัข้ึนภายในมหาวิทยาลยัอีกหลายแห่งเพ่ือด าเนินการวิจยัในศาสตร์ต่าง ๆ ดว้ย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีจ  านวนบุคลากรทั้งหมดจ านวน 8,256 คน โดยมีบุคลากรต าแหน่งทาง
วิชาการเป็นจ านวนมากกว่า 2,800 คน  

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีนโยบายในการด าเนินงาน โดยเน้นท่ีการเป็นแหล่งความรู้
และแหล่งอา้งอิงของแผน่ดิน เพื่อเสริมสร้างคนและสงัคมไทยให้พึ่งพาตนเอง แข่งขนั และร่วมมือ
ไดอ้ยา่งทดัเทียมและย ัง่ยนืในประชาคมโลก มุ่งเนน้การผสมผสานการวิจยัเขา้กบัการเรียนการสอน 
และการสร้างองคค์วามรู้ใหม่ สร้างบณัฑิตท่ีมีความรู้และทกัษะท่ีไดม้าตรฐาน ในระดบันานาชาติ 
และเหมาะสมกับสังคม สามารถครองตนอย่างมีคุณธรรมและเป็นผูน้  าสังคมได้ รวมทั้งการ
ตระหนกัถึงกลุ่มผูม้ีส่วนเก่ียวขอ้ง อนัไดแ้ก่ นิสิต บุคลากร ผูใ้ชบ้ณัฑิต สงัคมและประเทศ เป็นหลกั 
โดยมุ่งเน้นท่ีจะเพ่ิมประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของระบบและผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึน ผ่านการระดม
ความคิดของ คณะผูบ้ริหารจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ประกอบดว้ย อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี 
ผูอ้  านวยการและผูช่้วยอธิการบดี เพื่อน าเสนอต่อสภาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  

 
3.2 การบริหารงานของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีฐานะเป็นหน่วยงานในก ากบัของรัฐซ่ึงไม่เป็นส่วนราชการ

ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน กฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ และกฎหมายว่าด้วยการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม และไม่เป็น
รัฐวิสาหกิจ ตามกฎหมายว่าดว้ยวิธีการงบประมาณและกฎหมายอ่ืน แบ่งโครงสร้างออกเป็นส่วน
ส าคญัๆ คือ องคก์ารเชิงนโยบาย ไดแ้ก่ สภามหาวิทยาลยัซ่ึงปัจจุบนัมี ศาสตราจารย ์นายแพทยจ์รัส 
สุวรรณเวลา เป็นนายกสภาฯ ดร .กอปร กฤตยากีรณ เป็นอุปนายกสภาฯ กรรมการสภา 
ประกอบดว้ย ผูแ้ทนฝ่ายบริหาร ผูแ้ทนฝ่ายคณาจารย ์และกรรมการผูท้รงคุณวุฒิ โดยมีการประชุม
ในทุกวนัพฤหัสบดีสุดท้ายของเดือน เพื่อพิจารณาก าหนดนโยบาย และแนวทางการด าเนินงาน
ตลอดจนท าการตดัสินใจอนุมติัและวางกฎระเบียบต่างๆ ของมหาวิทยาลยั 

การด าเนินงานหลกัของมหาวิทยาลยัอยู่ภายใตค้ณะวิชา/สถาบนั/วิทยาลยั ซ่ึงมีคณบดี 
ผูอ้  านวยการสถาบนั/วิทยาลยั เป็นผูรั้บผดิชอบ ทั้งน้ี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัแบ่งออกเป็น 19  คณะ 
วิทยาลยั 3 แห่ง มีภาระหน้าท่ีจดัการศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา การวิจัยและบริการทางวิชาการ 
สถาบนั 9 แห่ง มีภาระหนา้ท่ีในการวิจยั การจดัการศึกษาและการบริการวิชาการ ส่วนงานท่ีเรียกช่ือ
อยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าคณะ ส านกัวิชา วิทยาลยั และสถาบนั 9 แห่ง และสถาบนัสมทบ 2 แห่ง มี
ภาควิชารวมทั้งส้ิน 132 ภาควิชา 
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ในส่วนของการบริหารงานประจ า ตลอดจนการให้การสนับสนุนและบริการต่างๆ จะ
อยู่ภายใตส้ านักงานมหาวิทยาลยั อนัประกอบไปดว้ยส านัก และส านักงานต่างๆ ซ่ึงมีขอบเขต
ภารกิจหนา้ท่ีของตนเป็นการเฉพาะ นอกจากน้ียงัมีหน่วยงานอิสระหรือศนูยว์ิสาหกิจ ท าหนา้ท่ีเป็น
กลไกพิเศษรับผดิชอบในการด าเนินงานบางประการเพื่อเสริมภารกิจหลกัของมหาวิทยาลยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 ผงัองคก์ารการบริหารงานของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

 

วสัิยทัศน์ 

วิสัยทัศน์ท่ีผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัใช้ก  าหนดทิศทางการด าเนินการของจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั ระหว่างปี พ.ศ.2551 – 2555 

 จุฬาฯ เป็นเสาหลกัของแผน่ดิน (Pillar of the Kingdom) 

สภามหาวิทยาลยั 

ท่ีประชุมคณบดี 

อธิการบดี สภาคณาจารย ์

รองอธิการบดี/ผูช่้วยอธิการบดี 

ส านกังานมหาวิทยาลยั คณะ วิทยาลยั ส านกัวิชา สถาบนั 
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ผลผลิตท่ีส าคญัในระยะ 4 ปี (พ.ศ. 2551 – 2555) 
1. เป็นมหาวิทยาลยัชั้นน าในระดบัโลก 
2. เป็นปัญญาแห่งแผน่ดิน 
3. เป็นมหาวิทยาลยัท่ีมีระบบการบริหารจดัการท่ี คล่องตวั กระชบัและรวดเร็ว 
4. เป็นบา้นอนัอบอุ่นของคนดีและคนเก่ง 

 
โครงสร้างของยุทธศาสตร์ของจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั พ.ศ. 2551 – 2555 
 
 ยทุธศาสตร์ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ในระหว่างปี พ.ศ. 2551 – 2555 เพื่อบรรลุถึง
วิสยัทศัน์ท่ีก  าหนดไว ้ประกอบดว้ยประเดน็ยทุธศาสตร์ หรือแผนงาน 6 ดา้น รองรับผลผลิตท่ี
ส าคญัดงัต่อไปน้ี 
 
 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี   2.2    ยทุธศาสตร์ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2551 – 2555 
ท่ีมา :  ส านกังานสารนิเทศ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั (2553 : 3) 
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ผลผลิตท่ีส าคญั ยทุธศาสตร์ท่ีใช ้ ความหมายทัว่ไป 
เป็นมหาวิทยาลยั
ชั้นน าในระดบั
โลก 

ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ 
“กา้วหนา้” 

 

เป็นมหาวิทยาลยัชั้นน าระดบัโลก มีมาตรฐานและคุณภาพ
ทางวิชาการอนัเป็นท่ียอมรับในระดับนานาชาติ โดยการ
ผลิตผลงานวิจยัและผลงานวิชาการท่ีเป็นท่ียอมรับในระดบั
นานาชาติ และพัฒนาศักยภาพของการผลิตบัณฑิตใน
หลกัสูตรนานาชาติท่ีมีเอกลกัษณ์ 

เป็นปัญญาแห่ง
แผน่ดิน 

ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ 
“ยอมรับ” 

เป็นปัญญาแห่งแผน่ดิน รับผดิชอบและน าความรู้สู่สงัคม ทั้ง
ในระดบัชาติและระดบัทอ้งถ่ิน โดยบูรณาการการพฒันา
หลกัสูตรการเรียนการสอน การวจิยัและกิจการนิสิตเพ่ือผลิต
บณัฑิตท่ีตอบสนองความตอ้งการของประเทศ ตลอดจน
สร้างและน าเสนอผลงานวิชาการท่ีสามารถช้ีน าการพฒันา
และการแกปั้ญหาของสงัคมไทย 

เป็นมหาวิทยาลยั
ท่ีมีระบบการ
บริหารจดัการท่ี
คล่องตวั กระชบั
และรวดเร็ว 

ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ 
“เขม้แข็ง” 

เป็นมหาวิทยาลยัคุณภาพ มีคุณธรรมควบคู่ไปกบัความเป็น
เลิศทางวิชาการและเสรีภาพทางวิชาการสืบสานความเป็น
ไทย ดว้ยการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โปร่งใส ตรวจสอบได ้และบริหารงานโดยบุคลากรมีส่วน
ร่วม 

ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ 
“มัน่คง” 

เป็นมหาวิทยาลยัท่ีมีการบริหารทรัพยสิ์นทั้งทางกายภาพ 
และทรัพยสิ์นทางปัญญาอยา่งมีประสิทธิภาพและย ัง่ยนื 
ตลอดจนพฒันาความสมัพนัธแ์ละน าศกัยภาพของศิษยเ์ก่า
มาร่วมพฒันามหาวิทยาลยั 

เป็นบา้นอนั
อบอุ่นของคนดี
และคนเก่ง 

ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ 
“เก้ือกลู” 

เป็นมหาวิทยาลยัท่ีส่งเสริมความเสมอภาคในโอกาสทาง
การศึกษา เก้ือกลูนิสิต บุคลากรผูป้ฏิบติังานและสนบัสนุน
ชุมชน 

ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ 
“เป็นสุข” 

เป็นบา้นอนัอบอุ่นของคนดีและคนเก่ง โดยพฒันาสู่การเป็น
มหาวิทยาลยัสร้างเสริมสุขภาพ สร้างความผกูพนัของ
บุคลากร ส่งเสริมและพฒันาบุคลากร ส่งเสริมและพฒันา
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
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ค่านิยมขององค์การ (Core values) 
 อาศยัความตามมาตรา 8 ของ พรบ.จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2551 จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยัตอ้งด าเนินการโดยยดึหลกัดงัต่อไปน้ี 

1. ความเสมอภาคในโอกาสทางการศึกษา 
2. ความมีคุณธรรมควบคู่ไปกบัความเป็นเลิศทางวิชาการและเสรีภาพทางวิชาการ 
3. มาตรฐานและคุณภาพทางวิชาการอนัเป็นท่ียอมรับในระดบันานาชาติ 
4. การน าความรู้สู่สงัคม เพื่อเป็นการเตือนสติและแนวทางแกปั้ญหาสงัคม 
5. ความรับผดิชอบต่อรัฐและสงัคมทั้งในระดบัชาติและระดบัทอ้งถ่ิน 
6. ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารท่ีโปร่งใสและตรวจสอบได ้
7. การบริหารโดยบุคลากรมีส่วนร่วม 
โดยหลกัดงักล่าว ร่วมกบัการประมวลวฒันธรรมการท างานของมหาวิทยาลยั ผูบ้ริหาร

พิจารณาก าหนดเป็นค่านิยมขององคก์าร เพื่อใชใ้นการจดัการทางยทุธศาสตร์ของมหาวิทยาลยัและ
จดัการทรัพยากรบุคคลในระดบัต่อไป 
 
4. ผลงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

Hrebiniak and Albutto (1972 : 567) ศึกษาเร่ือง “Personal and Role-Related Factor in 
the Development of Organizational Commitment” พบว่าองค์การท่ีมีระบบส่ิงจูงใจท่ีดีมากเท่าใด
ผูป้ฏิบติังานยิ่งมีแนวโน้มท่ีจะผกูพนัต่อองค์การมากข้ึนเท่านั้น ส่ิงจูงใจ (incentive) ในองค์การ 
หมายถึง เงินเดือน สวสัดิการ และผลประโยชน์ตอบแทนในรูปต่างๆ รวมถึงความกา้วหน้าในการ
ท างานท่ีองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของผูป้ฏิบติังานได ้
 Sheldon (1971 : 340 – 350) ศึกษาเร่ือง “Investments and involvements as mechanisms 
producing commitment to the organization.” พบว่า ผูป้ฏิบติังานในองค์การมานานเท่าใดก็ยิ่งจะมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนเท่านั้น ทั้งน้ี เพราะระยะเวลาท่ีท างานในองคก์ารเป็นส่ิงท่ีมีค่ายา่งยิ่ง
เสมือนการลงทุนอยา่งหน่ึง ท่ีเกิดจากการสร้างสมประสบการณ์และผลประโยชน์ตอบแทนในรูป
ของรางวลั บ าเหน็จ บ านาญ และผลก าไร ส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยูใ่นองคก์าร 
 Bloom (1989 อา้งถึงใน ธานินทร์ สิทธิกุญชร, 2545 : 20) วิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่องค์
การของนกัศึกษาท่ีท างานเก่ียวกบัเด็กพบว่า ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน การท างานกบัหัวหน้า
งาน ลกัษณะของงานท่ีท า โอกาสในการก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี และสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานมีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์าร 
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 Porter and Steers (1973 : 151) กล่าวว่า ความน่าเช่ือถือและการพึ่งพาไดข้ององค์การมี
อิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัของสมาชิกในองค์การ กล่าวคือ หากสมาชิกรู้สึกว่าองค์การท่ีเขา
ท างานอยูด่ว้ยมีความน่าเช่ือถือและมัน่คง เขาก็จะมีความรู้สึกอยากจะท างานอยูก่บัองคก์ารนั้น และ
มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารตามไปดว้ย ส่วนเร่ืองความมัน่คงในการท างาน พบว่า หากองคก์ารไม่
สามารถสร้างความรู้สึกมัน่คงในการท างานได ้ก็จะเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานลาออก หรือ
โยกยา้ยไปจากองคก์าร หรือไม่อยากมาท างานโดยการขาดงาน ลางานบ่อยๆ 
 Mccaul (1982 : 157) ศึกษากบัพนักงานในบริษทั 3 แห่ง จ  านวน 258 คน พบว่า
พนักงานท่ีรู้สึกว่างานท่ีท าน่าสนใจ มีความส าคัญ และทา้ทายจะท าให้การปฏิบัติงานได้ผลใน
ระดบัสูง และมีความรู้สึกผกูพนัต่อองค์การ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ  Wilch (1987) ท่ี
ท าการศึกษากบักลุ่มผูจ้ดัการขายปลีก จ  านวน 209 คน พบว่า ขอบข่ายของงานท่ีชดัเจน ความพึง
พอใจในงาน ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน การไดรั้บการดูแลจากหัวหน้า ความกา้วหน้าในงาน 
และความส าคญัของงานมีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 Fukami and Larson (1984 อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ ศรีสมบติั, 2551) ท าการศึกษาความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในบริษทัหนงัสือพิมพ ์และท าการวิเคราะห์ดว้ยค่าสหสัมพนัธ์และ
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ อายุ อายุการ
ท างาน ลกัษณะท่ีปฏิบติั ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา และความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 

Hurley (1987: 107) ศึกษาพนักงานธนาคารจ านวน 276 คน พบว่า อายุเป็นตวัก  าหนด
ความผกูพนัต่อองคก์าร นัน่คือ บุคคลท่ีมีอายสูุงจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง ซ่ึงอธิบายไดว้่า 
อายเุป็นตวัช้ีใหเ้ห็นถึงระยะเวลาท่ีบุคคลนั้นปฏิบติังานในองคก์ารมาเป็นเวลานาน ท า ใหมี้การสัง่ 
สมการลงทุนไปกบัการจา้งงานขององคก์ารเป็นจ า นวนมาก ผูสู้งอายจึุงมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
มากกว่า 

Kreitzer (1990) ท า การศึกษาเร่ืองผลกระทบของการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของ
เจา้หนา้ท่ีพยาบาลต่อความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองค์การในโรงพยาบาล และคลีนิค
ของมหาวิทยาลยัท่ีมินนิโซตา้ พบว่า ระดบัการศึกษาไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาล
ในโรงพยาบาลและคลีนิคท่ีมินนิโซตา้ 
 Mathieu and Farr (1991 อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ ศรีสมบติั, 2551) ศึกษาปัจจยัท่ีวดัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร การมีส่วนร่วมในงานและความพึงพอใจในงาน จากพนักงานขบัรถประจ าทาง
และวิศวกร พบว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความมีเอกลกัษณ์ในงาน การใชท้กัษะท่ีหลากหลาย 
ความมีอิสระในการท างานและการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั เป็นปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
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องคก์าร และพบอีกว่า ความผกูพนัต่อองค์การ ความเก่ียวขอ้งในงานและความพึงพอใจในงานมี
ความสมัพนัธก์บัการปฏิบติังาน 

Tong (1993) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัต่อวิชาชีพของพยาบาล
ในสิงคโปร์ จ  า นวน 2,424 คน พบว่า ระดบัเงินเดือนมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารมาก
ท่ีสุดในปัจจยัส่วนบุคคลของพยาบาล  
 วลัภา พวัพงศพ์นัธุ์ (2547: 70-79) ท าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของ
องค์การของพนักงานกลุ่มวิชาชีพเฉพาะของบริษัท การส่ือสารแห่งประเทศไทย โทรคมนาคม 
จ ากดั (มหาชน) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ  านวน 
300 คน ผลการศึกษาพบว่า การตอบสนองจากองค์การ ไดแ้ก่ โอกาสในการเจริญกา้วหน้า การ
ยอมรับยกยอ่ง การพฒันาศกัยภาพผลประโยชน์และสวสัดิการ และความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัในการ
ท างานมีผลต่อความพอใจในงานและมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การ และกลุ่มตวัอย่างมีค่าความ
ผกูพันค่อนข้างสูง โดยปัจจัยท่ีมีค่าสูง คือปัจจัยด้านการทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์าร 
 ภทัริกา ศิริเพชร (2541 : บทคดัยอ่)    ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร  ศึกษากรณี บริษทัธ
นากรผลิตภณัฑ์น ้ ามนัพืช จ  ากดั จงัหวดัสมุทรปราการ พบว่า พนักงานบริษทัฯ มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงในดา้นการปกป้องช่ือเสียง ภาพลกัษณ์ขององค์การ ดา้นควความ
เต็มใจและทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ ด้านความห่วงใยในอนาคตขององค์การ ด้านความ
ภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และดา้นความตอ้งการคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององค์การ
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
 ชวนชม กิจพนัธ์ (2540 : บทคดัย่อ) ไดศ้ึกษาความผูกพนัต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ี
วิเคราะห์งบประมาณ ส านักงบประมาณ พบว่า เจา้หน้าท่ีมีความผกูพนัต่อองค์การในระดบัปาน
กลาง ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ระดบัต าแหน่ง ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย 
งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น ช่วงชั้นการบงัคบับญัชา ความเขา้ใจในกระบวนการของงาน การ
มีส่วนร่วมในการบริหารความคาดหวงัในโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ี
พึ่งพิงได ้ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์การ และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและ
องค์การ ส่วนเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ความอิสระในการท างาน ผล
ป้อนกลบัของงาน และความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การ ไม่ใช่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 
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 อรพินทร์ สุขสถาพร (2542 : บทคดัย่อ) ศึกษาความผกูพนัต่อองค์การของขา้ราชการ
กรมส่งเสริมการเกษตร พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรมีความผกูพนัต่อองค์การอยู่ใน
ระดบัปานกลาง และระดบัความผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกันไปตามปัจจยัเพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาในการท างาน ต าแหน่งหน้าท่ี ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของ
งาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน งานท่ีเปิดโอกาสใหป้ฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น ความเขา้ใจในกระบวนการ
ท างาน ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกว่าองคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ความคาดหวงั
ท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 
 บุญโญภาส สุวรรณวฒัน์ (2548 : บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัในงานของพนกังาน
กลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนอิเลก็ทรอนิกส์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยสุ่มตวัอย่างพนักงานท่ีปฏิบติังานอยู่ใน
กลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ เขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี จ  านวน 
398 คน ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมรับความผูกพนัในงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนอิเลก็ทรอนิกส์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี อยู่ในระดบัมาก ปัจจยั
ส่วนบุคคลด้านเพศ และต าแหน่งงานของพนักงานท่ีแตกต่างกัน มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความ
ผกูพนัในงานท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส าหรับปัจจัยด้านอ่ืนไม่พบ
ความสมัพนัธ ์
 มนทิรา ช่อดอกรัก (2549 : บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
ในงานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการอุตสาหกรรมเคร่ืองส าอางในนิคม
อุตสาหกรรมบางพลี พบว่า 
 1. พนกังานระดบัปฏิบติัการอุตสาหกรรมเคร่ืองส าอาง ในนิคมอุตสาหกรรมบางพลี มี
ปัจจยัเก่ียวขอ้งในงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
 2. พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส และระดับการศึกษาต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารโดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานท่ีมีเพศ อายุ ระยะเวลาท่ีท างานในองค์การ และระดบั
ต าแหน่งงาน ตางกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั 
 3. ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในงานทั้ง 3 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นประสบการณ์จากการ
ท างานและดา้นรางวลัและผลตอบแทน มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองค์การอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 กรกฎ พลพานิช (2540 : 65-66) พบว่า ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุพ้ืนฐานการศึกษา 
สถานภาพสมรส และอายุในองค์การแตกต่างกัน จะส่งผลให้บุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนั 
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 สุปันนนท ์ชนะสงคราม (2547 : บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองค์การของ
พนกังานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน)” โดยวิธีการสุ่มตวัอยา่ง ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
371 คน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากัด (มหาชน) มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางค่าเฉล่ีย 3.62 ซ่ึงจากการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอตัราเงินเดือน ต าแหน่งงาน อายงุาน และปัจจยัดา้นงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั การรับรู้บรรยากาศขององคก์าร มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองค์การอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 วิไลวรรณ สารีกุล (2549 : บทคดัยอ่) ศึกษาความผกูพนัในองคก์าร กรณีศึกษาพนักงาน
บริษทัไทยน ้ าทิพย ์จ  ากดั (โรงงานหวัหมาก) พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนักงาน ไดแ้ก่ 
รายไดต่้อเดือน ดา้นนโยบายและโครงสร้าง ดา้นสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นภาพลพัษณ์และทศันะท่ีมีต่อองคก์าร 

ศรีวรรณ ศกัด์ิขยัมีอุดม (2543 : บทคดัย่อ) ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองค์การของ
พนกังาน บริษทั ตรัยมิตรเอน็จิเนียร่ิงแอนดแ์อสโซซิเอท จ  ากดั โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มลู ผลการวิจยัพบว่า พนักงาน บริษทั ตรัยมิตรเอ็นจิเนียร่ิงแอนด์แอสโซซิ
เอท จ ากดั มีความผูกพนัต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง กล่าวคือ ประเด็นความ
เช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และประเด็นความปรารถนา
อย่างแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นเป็นสมาชิกภาพขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง ส่วน
ประเด็นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 

ภทัรา หิรัญรัตนพงศ ์(2542: 103-104) ไดศ้ึกษาในเร่ืองการรับรู้คุณภาพชีวิตการท างาน
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั จ  านวน 329 
คน พบว่า พนักงานท่ีมีอายุมาก อายุงานมากและสมรสแลว้จะมีความผกูพนัต่อองค์การสูงกว่า
พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย อายงุานนอ้ย และโสด และยงัพบว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเป็น
จริงและคาดหวงัสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างานทั้งท่ีเป็น
จริงและคาดหวงัต ่า พนักงานท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเป็นจริงและท่ีคาดหวงัต่างกนัน้อยจะมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกว่าพนกังานท่ีมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเห็นจริงและคาดหวงัต่อกนัมาก 

วรนุช ทองไพบูลย ์(2543: 144) ไดศ้ึกษาในเร่ืองบรรยากาศองค์การและความผกูพนั
องคก์าร ของพนกังานบริษทันิปปอนเพนต ์(ประเทศไทย) จ  ากดั จ  านวน 166 คน ไม่พบว่าพนกังาน
มีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพทางการสมรส อตัราเงินเดือน และหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่าง
กนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั ยกเวน้ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารต่างกนั 
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รัชดาพร ร้องเสียง (2549 : บทคดัยอ่) ท าการศึกษาเร่ืองความผกูพนัของพนักงานท่ีมีต่อ
องค์การ : กรณีศึกษา บริษัท ซนัยางอุตสาหกรรมอาหาร จ  ากดั พบว่าพนักงานบริษทั ซนัยาง
อุตสาหกรรมอาหาร จ  ากดัมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยปัจจยัท่ีแสดง
ถึงความผกูพนัต่อองค์การในดา้นความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การ
ในดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในบริษทัฯ รายได้
หรือเงินเดือนท่ีไดรั้บ และหน่วยงานหรือแผนกท่ีปฏิบติังานอยูม่ีความสมัพนัธก์บัระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารในขณะท่ีสถานภาพสมรสไม่มีความสมัพนัธก์บัระดบัความผกูพนัต่อองค์การ ปัจจยัใน
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมี
เอกลกัษณ์ของงานและงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารความรู้สึกว่าองคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาได ้
  
 



บทที ่ 3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยของจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ” เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) มีขั้นตอน         
การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่างการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  สถิติและการวิเคราะห์
ขอ้มลู โดยมีรายละเอียดของวิธีการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การวิเคราะห์ขอ้มลู 

 
1. ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
  

1.1 ประชำกร  
  

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี  คือ  พนักงานมหาวิทยาลัยของจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั ท่ีสังกดัหน่วยงานระดับมหาวิทยาลยั และระดับคณะ/สถาบัน/ส านักวิชา/ส านัก/
ส านกังานมหาวิทยาลยั จ  านวน  36 หน่วยงาน ซ่ึงมีพนกังานมหาวิทยาลยัทั้งส้ินจ านวน  4,504  คน 
(ขอ้มลู ณ 30 ธนัวาคม 2552)  
 

1.2 กลุ่มตวัอย่ำง  
 

 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี  คือ  พนักงานมหาวิทยาลัยทั้ งพนักงาน
มหาวิทยาลยัสายวิชาการ และพนกังานมหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการ โดยใชว้ิธีการเลือกตวัอย่างสุ่ม
แบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจะถกูก  าหนดท่ีระดบัความเช่ือมัน่
ท่ี 95% และให้มีค่าความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% หรือท่ีระดับ 0.05 โดยมีรายละเอียดใน               



39 
 
การค านวณหาขนาดตัวอย่าง โดยใช้สูตรการค านวณความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของ (Taro 
Yamane : 1973) ดงัน้ี 
      n  =                     N 
                                                   1  +  N (e²) 
             โดย       n      =     ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
                              N      =     จ  านวนประชากรท่ีในการศึกษา 
                                              e      =     ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้
ดงันั้น 
               n      =                4,504  
                                                                  1 + 4,504 (0.05)2 
                                       =        367.3736 หรือประมาณ 367 คน      
 

1.3 วธิีกำรสุ่มตวัอย่ำง   
  

 โดยใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยท าการสุ่มตวัอย่าง
กบัประชากรกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานมหาวิทยาลยัทั้งพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ และ
พนกังานมหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการท่ีใหค้วามร่วมมือและสะดวกท่ีจะตอบแบบสอบถาม  จ  านวน  
420 ฉบบั และไดรั้บคืนมา จ านวน 400 ฉบบั  แลว้น ามาคดัเลือกท่ีสมบูรณ์ท่ีสุดจ  านวน 367  ฉบบั 
 

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวจิยั 
 

ในการศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ”  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา  คือ  แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้าง
ข้ึนเองตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้โดยมีทั้งค  าถามปลายปิด (Closed – ended Questions) และค าถาม 
ปลายเปิด (Opened – ended Questions) ซ่ึงแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5  ตอนดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน 
       ตอนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ซ่ึงลกัษณะของขอ้ความเป็นมาตรา
ส่วนประเมินค่า (Rating Scale) จ  านวน 20 ขอ้ ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามเก่ียวกบัความมีอิสระในการ
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ท างาน ความทา้ทายในการท างาน ความกา้วหนา้ในงานความส าเร็จในงาน และดา้นการมีส่วนร่วม
ตดัสินใจในการท างาน   
 ตอนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัทศันคติในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ซ่ึงลกัษณะของขอ้ความเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) จ  านวน 30 ขอ้ประกอบดว้ย 
ค  าถามเก่ียวกบัความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน การไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถ เงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความมัน่คงต่อการท างาน  
และภาพลกัษณ์ขององคก์าร  
 ตอนท่ี 4 เป็นค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงลกัษณะของขอ้ความเป็นมาตรา
ส่วนประเมินค่า (Rating Scale) จ  านวน 20 ขอ้ประกอบดว้ย ค  าถามเก่ียวกบัความศรัทธาและการ
ยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ ความ
ภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์าร  
 โดยในแบบสอบถามตอนท่ี 2 ตอนท่ี 3 และตอนท่ี 4 ลกัษณะของขอ้ความเป็นมาตรา
ส่วนประเมินค่า (Rating Scale) โดยแต่ละขอ้มีค  าตอบใหเ้ลือก 4 ระดบั ดงัน้ี  
  ระดบัความคิดเห็น   ระดบัคะแนน 
  เห็นดว้ยมากท่ีสุด     =             4 
  เห็นดว้ยมาก      =             3  
  เห็นดว้ยนอ้ย     =             2 
  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด    =            1 
  
 ตอนท่ี 5 เป็นค าถามขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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กำรทดสอบเคร่ืองมอื 
 
ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปตรวจสอบหาค่าความเท่ียงตรง (Validity) และความ

เช่ือมัน่  (Reliability)  ดงัน้ี  คือ 

1. การตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Validity) ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้าง
ข้ึนมาใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบเน้ือหาและโครงสร้างของแบบสอบถามและปรับปรุง
ส านวนภาษาท่ีใชใ้ห้ชดัเจนเหมาะสม  หลงัจากนั้นน าแบบสอบถามท่ีไดท้ าการปรับปรุงแกไ้ขให้
ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน  ซ่ึงเป็นผูม้ีประสบการณ์พิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหาให้
มีความสอดคลอ้ง และครอบคลุมเน้ือหา ความถูกตอ้งเหมาะสมของภาษา ตามกรอบแนวคิดและ
วตัถุประสงคข์องการศึกษาดว้ยวิธี (Item-Objective Congruence Index : IOC) โดยใหค้ะแนนระดบั
ความสอดคลอ้งดงัน้ี 1= สอดคลอ้ง 0 = ไม่แน่ใจ -1= ไม่สอดคลอ้ง  (เกณฑ์การพิจารณา ค่าดัชนี
ความสอดคลอ้ง (IOC) มากกว่าหรือเท่ากบั 0.5 แสดงว่าขอ้ค  าถามวดัตรงตามเน้ือหา) 

      2. การตรวจสอบความน่าเช่ือถือได ้(Reliability) โดยน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ข
เรียบร้อยแลว้ไปทดลองใช ้(Try-out) กบัพนกังานมหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  จ  านวน 30 
ตวัอยา่ง   ซ่ึงเป็นกลุ่มพนกังานมหาวิทยาลยั (โครงการ) ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง เพื่อตรวจสอบว่าผูต้อบ
ค าถามเขา้ใจแบบสอบถามตรงกบัผูว้ิจยั หลงัจากนั้นน าไปหาค่าความเช่ือถือได ้(Reliability) โดยใช้
สูตรหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (  ) ของครอนบคั (Cronbach’s Alpha. Coefficient) ผลลพัธ์ค่าแอล
ฟ่าท่ีไดจ้ะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง   ค่าใกลเ้คียงกบั 
1 แสดงว่ามีความเช่ือมัน่สูง ซ่ึงแบบสอบถามการวิจยัฉบบัน้ีได้ท าการทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ 
ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3.1 การทดสอบค่าความเช่ือมัน่ 
1.  

ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ค่าความเช่ือมัน่ 

ดา้นลกัษณะงานของท่านที่ปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั (ตอนที่ 2 จ านวน 20 ขอ้) 
ดา้นทศันคติในการปฏิบติังาน (ตอนที่ 3 จ านวน 30 ขอ้)  
ดา้นความผูกพนัต่อองคก์าร(ตอนที่ 4 จ านวน  20 ขอ้) 

0.913 
0.939 
0.809 

รวมค่าความเช่ือมัน่แบบสอบถามทั้งฉบบั 0.960 
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3. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
        

ขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มลูส าหรับการวจิยัมีดงัน้ี 
 3.1 ขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากเลขานุการหน่วยงาน/คณะ/สถาบนั/
ส านกัวิชา/ส านกั/ส านกังาน/  เพื่อใหค้วามอนุเคราะห์ในการด าเนินการ 
         3.2 ด  าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานมหาวิทยาลยัท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมาย 
จ  านวน 420 ฉบบั และไดรั้บคืนดว้ยตนเอง จ  านวน 400 ฉบบั แลว้น ามาคดัเลือกท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด
จ านวน 367  ฉบบั 
 3.3 น าแบบสอบถามมาท าการตรวจใหค้ะแนนแลว้น าไปวิเคราะห์ขอ้มลูทางสถิติ 
 

4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

4.1 กำรลงรหัสข้อมูล 
น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตรวจสอบแลว้มาลงรหัสตวัเลข เพื่อแปลงขอ้มูลท่ี

ไดรั้บให้อยู่ในรูปแบบของตวัเลข จากนั้นน าไปวิเคราะห์ประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS  
 4.2 สถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
       4.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ใช้ค่าสถิติร้อยละ 
(percentage)  
       4.2.2   การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นทศันคติใน
การปฏิบติังานและระดบัความผกูพนัท่ีมีต่อองค์การ ใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) โดยก าหนดเกณฑก์ารประเมินและแปลผล ดงัน้ี 
                  ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น    =   คะแนนสูงสุด –  คะแนนต ่าสุด 
            จ  านวนชั้นท่ีตอ้งการแบ่ง 
            =  4 – 1 
            4 
            =              0.75 
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 เกณฑก์ารแปลความหมายของระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงานท่ีปฏิบติัของพนักงาน
มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
 แบบสอบถามตอนท่ี 2  
 คะแนนเฉล่ีย   ความหมาย 
  3.68 – 4.00   มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัดีมาก 
  2.51 – 3.25  มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัดี 
  1.76 – 2.50  มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัพอใช ้
  1.00 – 1.75  มีความคิดเห็นต่อลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัไม่ดี 
 
 เกณฑ์การแปลความหมายของระดับทัศนคติในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
 แบบสอบถามตอนท่ี 3  
 คะแนนเฉล่ีย   ความหมาย 
  3.68 – 4.00   มีทศันคติในการปฏิบติังานยูใ่นระดบัดีมาก 
  2.51 – 3.25  มีทศันคติในการปฏิบติังานยูใ่นระดบัดี 
  1.76 – 2.50  มีทศันคติในการปฏิบติังานยูใ่นระดบัพอใช ้ 
  1.00 – 1.75  มีทศันคติในการปฏิบติังานยูใ่นระดบัไม่ดี  
 
 เกณฑก์ารแปลความหมายของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยั 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
 แบบสอบถามตอนท่ี 4  
 คะแนนเฉล่ีย   ความหมาย 
  3.68 – 4.00   พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารยูใ่นระดบัดีมาก 
  2.51 – 3.25  พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารยูใ่นระดบัดี 
  1.76 – 2.50  พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารยูใ่นระดบัพอใช ้ 
                      1.00 – 1.75  พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารยูใ่นระดบัไม่ดี  
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4.2.3 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร ใชส้ถิติในการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่  การทดสอบค่าที (t – test) และการทดสอบค่าเอฟ 
(F-test) และเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธีแอลเอสดี (LSD)  

4.2.4 การวิเคราะห์ความสมัพนัธปั์จจยัลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีความสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  และทศันคติในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การ  โดย
การหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation) โดยใชส้ถิติในการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่  การ
วิเคราะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson ‘s Correlation Coefficient) เป็นการหาความสัมพนัธ์
ระหว่างตัวแปร 2 ตัวท่ีอยู่ในมาตรการวดัระดับ Interval หรือ Ratio Scale ค่าท่ีไดเ้รียกว่า 
"สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ"์ โดยปกติจะมีค่าอยูร่ะหว่าง -1.00 ถึง 1.00  

ถา้มีค่าติดลบหมายความว่า ตวัแปร 2 ตวัมีความความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้ม  
ถา้มีค่าเป็นบวกหมายความว่า ตวัแปร 2 ตวัมีความความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั  
ถา้มีค่าเป็น 0 หมายความว่าตวัแปร 2 ตวัไม่มีความความสมัพนัธก์นั 
โดยใชเ้กณฑก์ารวดัค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์อกเป็น 4 ระดบั  ดงัน้ี  

         คะแนนเฉล่ีย    ความหมาย 
 0.76 – 1.00    หมายถึง มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูงมาก 
 0.51 – 0.75   หมายถึง มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง 
 0.26 – 0.50   หมายถึง มีความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า 
                     0.01 – 0.25   หมายถึง  มีความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่ามาก 
 

4.2.5 การวิเคราะห์ขอ้มูลและขอ้เสนอแนะของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั ใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) และรวบรวมแยกเป็นประเภทและค านวณหา
ค่าความถ่ีและค่าร้อยละ 
 



 

บทที่ 4 

                       ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง  ความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยั
มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั   โดยไดท้ าการส ารวจความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็น
พนกังานมหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ทั้งพนักงานมหาวิทยาลยัมหาวิทยาลยัสายวิชาการ 
และพนักงานมหาวิทยาลยัมหาวิทยาลยัสายปฏิบติัการ  จ  านวน 367 คน ในการน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ขอ้มลูผูว้ิจยัไดแ้บ่งผลการวิเคราะห์ขอ้มลูออกเป็น 6 ส่วนดงัน้ี  

ส่วนท่ี  1  ผลการวิเคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
ส่วนท่ี  2  ผลการวิเคราะห์ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั 
ส่วนท่ี  3  ผลการวิเคราะห์ทศันคติในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี  4  ผลการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ส่วนท่ี  5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ส่วนท่ี  6  ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม 

 

ส่วนที่ 1  ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 
 

ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยค ร้ังน้ี  ได้แก่  อายุ สถานภาพ                
การสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน ซ่ึงจากการรวบรวม
ขอ้มลูไดผ้ลสรุปดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

n = 367  

ลกัษณะส่วนบุคคล 
จ านวน 

(n = 367) 
ร้อยละ 
100.00 

อายุ   
ไม่เกิน 30 ปี 115 31.34 
31 – 40 ปี 149 40.60 
41 – 50 ปี 60 16.35 
51 – 60 ปี 43 11.71 

สถานภาพการสมรส   
โสด 201 54.77 
สมรส 145 39.51 
หยา่ร้าง / หมา้ย / แยกกนัอยู ่ 21 5.72 

ระดับการศึกษา   
ต ่ากว่าปริญญาตรี 92 25.07 
ปริญญาตรี 235 64.03 
ปริญญาโท 37 10.08 
ปริญญาเอก 3 0.82 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
ต ่ากว่า 5 ปี 130 35.42 
5 – 10 ปี 105 28.61 
11 – 15 ปี 58 15.80 
16 – 20 ปี 20 5.45 
21 – 25 ปี 15 4.09 
มากกว่า 25 ปี 39 10.63 

รายได้ต่อเดือน   
ต ่ากว่า 10,000 บาท 92 25.07 
10,000 – 15,000 บาท 165 44.96 
15,001 – 20,000 บาท 41 11.18 
20,001 – 25,000 บาท 18 4.90 
25,001 – 30,000 บาท 9 2.45 
มากกว่า 30,000 บาท 42 11.44 
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จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  จ  านวน 367 คน  พบว่า 

ดา้นอาย ุกลุ่มตวัอยา่งมีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี มากท่ีสุด จ  านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 
40.60  รองลงมามีอายไุม่เกิน 30 ปี จ  านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 31.34  และนอ้ยท่ีสุดมีอายรุะหว่าง 
51 - 60 ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 11.71  

ดา้นสถานภาพสมรส  กลุ่มตวัอย่างมีสถานภาพโสดมากท่ีสุด จ  านวน 201 คน คิดเป็น
ร้อยละ 54.77  รองลงมามีสถานภาพสมรส จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 39.51  และน้อยท่ีสุดมี
สถานภาพหยา่ร้างหรือหมา้ยหรือแยกกนัอยู ่ จ  านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 5.72   

ดา้นระดบัการศึกษา  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ  านวน 235 
คน คิดเป็นร้อยละ 64.03  รองลงมามีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ  านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.07   และนอ้ยท่ีสุดมีการศึกษาระดบัปริญญาเอก จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.82 

ดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน  กลุ่มตวัอยา่งมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน  ต ่ากว่า 5 ปี 
มากท่ีสุด  จ  านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 35.42  รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 5 - 10 ปี 
จ  านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 28.61  และนอ้ยท่ีสุดมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 21 - 25 ปี จ  านวน 
15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.09 

และดา้นรายไดต่้อเดือน กลุ่มตวัอยา่งมีรายได ้10,000 – 15,000 บาท  มากท่ีสุด จ  านวน 
165 คน  คิดเป็นร้อยละ 44.96  รองลงมามีรายไดต้  ่ากว่า 10,000 บาท  จ  านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.07  และนอ้ยท่ีสุดมีรายได ้25,001 – 30,000 บาท  จ  านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.45 
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ส่วนที่ 2  ลักษณะงานที่ปฏิบัตอิยู่ในปัจจุบัน   
  

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัในการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย ความมีอิสระในการ
ท างาน ความท้าทายในการท างาน ความก้าวหน้าและความส าเร็จในงาน และการมีส่วนร่วม
ตดัสินใจในการท างาน ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 – 4.6  
 
ตารางท่ี 4.2  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนัของ

พนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ในภาพรวมและจ าแนกรายดา้น 
n = 367 

ลกัษณะงานที่ปฏิบัตอิยู่ในปัจจุบัน  SD  การแปลผล 
ดา้นความมีอิสระในการท างาน   2.89 0.49 ดี 
ดา้นความทา้ทายในการท างาน   2.92 0.56 ดี 
ดา้นความกา้วหนา้และความส าเร็จในงาน   2.39 0.62 พอใช ้
ดา้นการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน 2.71 0.55 ดี 

ภาพรวม 2.72 0.44 ด ี

 
ต าร าง ท่ี  4.2  พบว่ า   ลักษณะง าน ท่ีป ฏิบั ติ อยู่ ใน ปั จ จุบันของพนัก งาน

มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัในภาพรวม อยู่ในระดบัดี ( =2.72) เมื่อพิจารณารายดา้น 
พบว่า  อยูใ่นระดบัดี 3 ดา้น  และอยู่ในระดบัพอใช ้1 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้น
ความทา้ทายในการท างาน อยู่ในระดบัดี ( =2.92) รองลงมา คือ ดา้นความมีอิสระในการท างาน 
อยูใ่นระดบัดี ( =2.89) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ดา้นความกา้วหน้าและความส าเร็จใน
งาน อยูใ่นระดบัพอใช ้( =2.39)  
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ตารางท่ี 4.3  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนัของ

พนักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ด้านความมีอิสระในการท างาน  
จ  าแนกรายขอ้ 

n = 367 
ด้านความมอีสิระในการท างาน  SD  การแปลผล 

1. ท่านมีโอกาสก าหนดเป้าหมายและวิธีการ
ท างานในหนา้ท่ีของตนเองได ้

2.81 0.71 ดี 

2. ท่านสามารถใชค้วามรู้ของตนเองในการแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดท้นัที 

3.09 0.64 ดี 

3. ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระท่านในการท างาน 2.92 0.69 ดี 
4. ท่านสามารถตดัสินใจในการท างานท่ีเก่ียวกบั

งานท่ีรับผดิชอบได ้
2.99 0.70 ดี 

5. มหาวิทยาลัย เปิดโอกาสให้ท่านได้เสนอ
ความคิดหรือส่ิงใหม่ ๆในการปฏิบัติงานอยู่
เสมอ 

2.62 0.73 ดี 

รวม 2.89 0.49 ด ี

 
ตารางท่ี 4.3 พบว่า  ลกัษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันของพนักงานมหาวิทยาลัย 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความมีอิสระในการท างานในภาพรวม  อยู่ในระดบัดี ( =2.89) เมื่อ
พิจารณารายขอ้  พบว่า  อยูใ่นระดบัดีทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านสามารถใชค้วามรู้
ของตนเองในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดท้นัที อยู่ในระดบัดี ( =3.09) รองลงมา  
คือ  ท่านสามารถตดัสินใจในการท างานท่ีเก่ียวกบังานท่ีรับผดิชอบได ้อยูใ่นระดบัดี ( =2.99) และ
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ มหาวิทยาลยัเปิดโอกาสใหท่้านไดเ้สนอความคิดหรือส่ิงใหม่ ๆ ในการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ  อยูใ่นระดบัดี ( =2.62)  
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ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนัของ

พนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ด้านความท้าทายในการท างาน  
จ  าแนกรายขอ้ 

n = 367 

ด้านความท้าทายในการท างาน    SD  การแปลผล 
6. ลักษณะงานของท่านจ าเป็นต้องใช้ทักษะ 

ความรู้ ความสามารถหลายดา้นประกอบกนั 
3.11 0.73 ดี 

7. งานท่ีท่านท าอยู่ในปัจจุบันเป็นงานท้าทาย
ความสามารถ 

2.86 0.76 ดี 

8. ท่านได้รับการสนับสนุนให้น า เทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

2.77 0.82 ดี 

9. งานท่านต้องใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ใน
การปฏิบติังานตลอดเวลา 

2.74 0.75 ดี 

10. ท่านมีความรู้สึกกระตือรือร้นต่องานเมื่อไดรั้บ
มอบหมายงานท่ีนอกเหนือจากงานประจ า 

3.08 0.65 ดี 

รวม 2.92 0.56 ด ี

 
ตารางท่ี 4.4 พบว่า ลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันของพนักงานมหาวิทยาลัย 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ดา้นความทา้ทายในการท างานในภาพรวม อยู่ในระดบัดี ( =2.92) เมื่อ
พิจารณารายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัดีทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ลกัษณะงานของท่าน
จ าเป็นตอ้งใชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถหลายดา้นประกอบกนั อยูใ่นระดบัดี ( =3.11) รองลงมา  
คือ ท่านมีความรู้สึกกระตือรือร้นต่องานเมื่อไดรั้บมอบหมายงานท่ีนอกเหนือจากงานประจ า อยู่ใน
ระดบัดี ( =3.08) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ งานท่านตอ้งใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ใน                       
การปฏิบติังานตลอดเวลา  อยูใ่นระดบัดี ( =2.74) 
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ตารางท่ี 4.5  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนัของ

พนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัดา้นความกา้วหน้าและความส าเร็จใน
งาน  จ  าแนกรายขอ้ 

n = 367 

ด้านความก้าวหน้าและความส าเร็จในงาน    SD  การแปลผล 
11. มหาวิทยาลยัให้โอกาสในการศึกษาเพ่ิมเติม

เพ่ือปรับวุฒิหรือเพ่ิมพนูความรู้ 
2.30 0.91 พอใช ้

12. ในห น่ ว ย ง านขอ ง ท่ า นมี ก ร ะบวนก า ร
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ียติุธรรม 

2.49 0.81 พอใช ้

13. ในหน่วยงานของท่านสนับสนุนให้พนักงาน
มหาวิทยาลยัมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

2.46 0.84 พอใช ้

14. ท่านมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 2.07 0.79 พอใช ้
15. ท่านสามารถมองเห็นผลส าเร็จของงานไดอ้ยา่ง

ชดัเจน 
2.62 0.75 ดี 

รวม 2.39 0.62 พอใช ้

 
จากตารางท่ี 4.5  พบว่า  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนัของพนักงานมหาวิทยาลยั 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความกา้วหนา้และความส าเร็จในงานในภาพรวม  อยู่ในระดบัพอใช ้
( =2.39)  เมื่อพิจารณารายขอ้  พบว่า  อยูใ่นระดบัดี 1 ขอ้ และอยู่ในระดบัพอใช ้4 ขอ้  โดยขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  คือ  ท่านสามารถมองเห็นผลส าเร็จของงานไดอ้ย่างชดัเจน  อยู่ในระดบัดี ( =
2.62)  รองลงมา  คือ  ในหน่วยงานของท่านมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียุติธรรม  อยู่
ในระดบัพอใช ้( =2.49) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ  ท่านมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  
อยูใ่นระดบัพอใช ้( =2.07) 
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ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนัของ

พนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการ
ท างาน จ  าแนกรายขอ้ 

n = 367 

ด้านการมส่ีวนร่วมตดัสินใจในการท างาน  SD  การแปลผล 
16. ในหน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมี

ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน 
2.68 0.75 ดี 

17. ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้ังคับบญัชาทุกคร้ังเม่ือท่านได้เสนอความ
คิดเห็น 

2.70 0.66 ดี 

18. ผูบ้ังคับบญัชาเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการท างาน 

2.80 0.67 ดี 

19. ท่านได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน
ส าคญัของหน่วยงาน 

2.86 0.67 ดี 

20. ท่านมี ส่วน ร่วมในการก าหนดแผนการ
ปฏิบติังานของหน่วยงาน 

2.52 0.72 ดี 

รวม 2.71 0.55 ด ี

 
จากตารางท่ี 4.6   พบว่า  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนัของพนักงานมหาวิทยาลยั 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างานในภาพรวม  อยูใ่นระดบัดี ( =
2.71) เมื่อพิจารณารายขอ้  พบว่า  อยูใ่นระดบัดีทุกขอ้  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  คือ  ท่านไดรั้บ
ความไวว้างใจในการปฏิบัติงานส าคัญของหน่วยงาน  อยู่ในระดับดี ( =2.86) รองลงมา  คือ  
ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท่้านแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการท างาน  อยู่ในระดบัดี 
( =2.80) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ  ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนการปฏิบติังานของ
หน่วยงาน  อยูใ่นระดบัดี ( =2.52) 
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ส่วนที่  3  ทัศนคตใินการปฏิบัตงิาน 
 

ทัศนคติในการปฏิบัติงานในการศึกษาคร้ังน้ี  ประกอบด้วย   ความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา  ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน  การไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ  เงินเดือนและ
สวสัดิการต่าง ๆ  สภาพแวดลอ้มในการท างาน  และความมัน่คงต่อการท างานในองค์การ ดงัแสดง
ในตารางท่ี 4.7 – 4.13 
 
ตารางท่ี 4.7  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานทศันคติในการปฏิบติังานของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ในภาพรวมและจ าแนกรายดา้น 
n = 367 

ทัศนคตใินการปฏิบัตงิาน  SD  การแปลผล 
ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 2.78 0.65 ดี 
ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 3.01 0.52 ดี 
ดา้นการไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ 2.65 0.63 ดี 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ 2.28 0.73 พอใช ้
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 2.73 0.52 ดี 
ดา้นความมัน่คงต่อการท างานในองคก์าร 2.70 0.57 ดี 

รวม 2.69 0.43 ด ี

 
ตารางท่ี 4.7  พบว่า  ทศันคติในการปฏิบติังานของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยัในภาพรวม  อยูใ่นระดบัดี ( =2.69) เมื่อพิจารณารายดา้น  พบว่า  อยูใ่นระดบัดี 5 ดา้น  
และอยู่ในระดับพอใช้ 1 ด้าน  โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  คือ  ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน  มีทศันคติอยูใ่นระดบัดี ( =3.01) รองลงมา  คือ  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  มี
ทศันคติอยู่ในระดบัดี  ( =2.78) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด  คือ  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ
ต่าง ๆ  มีทศันคติอยูใ่นระดบัพอใช ้( =2.28)  
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ตารางท่ี 4.8  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานทศันคติในการปฏิบติังานของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จ  าแนก
รายขอ้ 

n = 367 
ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา    SD  การแปลผล 

21. ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่าน
แสดงความคิดเห็นในเร่ืองการท างานอย่าง
เต็มท่ี 

2.80 0.72 ดี 

22. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความเอาใจใส่ ดูแล  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานเสมอ 

2.78 0.80 ดี 

23. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมองเห็นคุณค่าของงาน
ท่ีท่านทุ่มเทความพยายามในการท างานนั้น 

2.72 0.76 ดี 

24. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปฏิบติัต่อท่านอยา่งไม่มี
อคติเช่นเดียวกบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ 

2.76 0.78 ดี 

25. เมื่อท่านประสบปัญหาการท างานท่านสามารถ
ปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาของท่านได ้

2.84 0.79 ดี 

รวม 2.78 0.65 ด ี

 
ตารางท่ี 4.8  พบว่า  ทศันคติในการปฏิบติังานของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยัดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาในภาพรวม อยู่ในระดบัดี ( =2.78) เมื่อพิจารณา
รายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัดีทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ เมื่อท่านประสบปัญหาการท างาน
ท่านสามารถปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาของท่านได ้มีทศันคติอยูใ่นระดบัดี ( =2.84) รองลงมา  
คือ  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความคิดเห็นในเร่ืองการท างานอย่างเต็มท่ี มี
ทศันคติอยูใ่นระดบัดี ( =2.80) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมองเห็น
คุณค่าของงานท่ีท่านทุ่มเทความพยายามในการท างานนั้น มีทศันคติอยูใ่นระดบัดี ( =2.72)  
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ตารางท่ี 4.9  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานทศันคติในการปฏิบติังานของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  จ าแนก
รายขอ้ 

n = 367 
ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน    SD  การแปลผล 

26. ท่านไดรั้บความไวว้างใจและการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน 

3.07 0.58 ดี 

27. เมื่อท่านเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ท่านจะ
ได้รับความช่วยเหลือเป็นอย่างดีจากเพื่อน
ร่วมงาน 

3.09 0.64 ดี 

28. ท่านมีความสุขท่ีไดร่้วมงานกบัเพื่อนร่วมงาน
ในปัจจุบนั 

3.13 0.66 ดี 

29. การท างานในหน่วยงานของท่านมกัจะท างาน
ร่วมกนัเป็นทีมมากกว่าต่างคนต่างท า 

2.89 0.75 ดี 

30. ท่านสามารถปรึกษาปัญหาต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น
ปัญหาการท างานและปัญหาส่วนตวัจากเพื่อน
ร่วมงานของท่านได ้

2.87 0.73 ดี 

รวม 3.01 0.52 ด ี

 
ตารางท่ี 4.9  พบว่า  ทศันคติในการปฏิบติังานของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยัดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานในภาพรวม อยู่ในระดบัดี ( =3.01) เมื่อพิจารณา
รายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัดีทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านมีความสุขท่ีไดร่้วมงานกบั
เพื่อนร่วมงานในปัจจุบนั มีทศันคติอยูใ่นระดบัดี ( =3.13) รองลงมา คือ เมื่อท่านเกิดปัญหาในการ
ปฏิบติังาน ท่านจะไดรั้บความช่วยเหลือเป็นอยา่งดีจากเพื่อนร่วมงาน มีทศันคติอยู่ในระดบัดี ( =
3.09) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านสามารถปรึกษาปัญหาต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นปัญหาการ
ท างานและปัญหาส่วนตวัจากเพื่อนร่วมงานของท่านได ้ มีทศันคติอยูใ่นระดบัดี ( =2.87)  
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ตารางท่ี 4.10  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานทศันคติในการปฏิบติังานของพนกังาน  
                       มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นการพฒันาความรู้ ความสามารถ จ  าแนก 
                     รายขอ้ 

n = 367 
ด้านการพฒันาความรู้ความสามารถ  SD  การแปลผล 

31. ท่านเคยไดรั้บการฝึกอบรมในเร่ืองท่ีมีลกัษณะ
ตรงกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

2.73 0.78 ดี 

32. ท่านไดรั้บการพฒันา เรียนรู้ เพ่ือเพ่ิมทกัษะการ
ท างานอยา่งต่อเน่ือง 

2.62 0.73 ดี 

33. ท่านเคยได้รับการฝึกอบรมจากหน่วยงาน
ภายนอกเพ่ือเพ่ิมทกัษะการท างาน 

2.47 0.84 พอใช ้

34. องค์การของท่านเปิดโอกาสให้พนักงาน
มหาวิทยาลยัไดรั้บการอบรม / ศึกษาดูงาน เพื่อ
พฒันาประสิทธิภาพในการท างาน 

2.68 0.77 ดี 

35. การท างานในองค์การน้ีท าให้ท่านได้เ พ่ิม
ทกัษะในการปฏิบติังาน 

2.78 0.72 ดี 

รวม 2.65 0.63 ด ี

 
ตารางท่ี 4.10  พบว่า  ทศันคติในการปฏิบติังานของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั  ด้านการไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถในภาพรวม  อยู่ในระดบัดี ( =2.65) เมื่อ
พิจารณารายขอ้  พบว่า  อยู่ในระดบัดี 4 ขอ้  และอยู่ในระดับพอใช ้1 ข้อ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด  คือ  การท างานในองคก์ารน้ีท าใหท่้านไดเ้พ่ิมทกัษะในการปฏิบติังาน  มีทศันคติอยูใ่นระดบัดี 
( =2.78) รองลงมา  คือ  ท่านเคยได้รับการฝึกอบรมในเร่ืองท่ีมีลกัษณะตรงกับงานท่ีได้รับ
มอบหมาย  มีทศันคติอยูใ่นระดบัดี ( =2.73) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด  คือ  ท่านเคยไดรั้บการ
ฝึกอบรมจากหน่วยงายภายนอก เพ่ือเพ่ิมทกัษะการท างาน มีทศันคติอยูใ่นระดบัพอใช ้( =2.47) 
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ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานทศันคติในการปฏิบติังานของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ  จ  าแนกราย
ขอ้ 

n = 367 
ด้านเงินเดอืนและสวสัดิการต่าง ๆ    SD  การแปลผล 

36. ท่านพอใจต่อสวสัดิการดา้นต่างๆ ท่ีไดรั้บจาก
มหาวิทยาลยันอกเหนือจากเงินเดือนประจ า 

2.36 0.86 พอใช ้

37. ท่านคิดว่าเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั
ความสามารถและปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 

2.28 0.85 พอใช ้

38. ท่านพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี 2.10 0.88 พอใช ้
39. ท่านไดรั้บความสะดวกรวดเร็วในการใชสิ้ทธิ

เบิกสวสัดิการต่าง ๆ 
2.46 0.80 พอใช ้

40. ท่านพอใจกบันโยบายดา้นบุคคลของ
มหาวิทยาลยัท่ีเก่ียวกบัการจ่ายค่าจา้ง 
ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 

2.21 0.83 พอใช ้

รวม 2.28 0.73 พอใช้ 

 
ตารางท่ี 4.11  พบว่า  ทศันคติในการปฏิบติังานของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั  ดา้นการไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถในภาพรวม  อยูใ่นระดบัพอใช ้( =2.28) เมื่อ
พิจารณารายขอ้  พบว่า  อยูใ่นระดบัพอใชทุ้กขอ้  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  คือ  ท่านไดรั้บความ
สะดวกรวดเร็วในการใชสิ้ทธิเบิกสวสัดิการต่าง ๆ  มีทศันคติอยูใ่นระดบัพอใช ้( =2.46) รองลงมา  
คือ  ท่านพอใจต่อสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ท่ีไดรั้บจากมหาวิทยาลยันอกเหนือจากเงินเดือนประจ า  มี
ทศันคติอยู่ในระดบัดี ( =2.36) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด  คือ  ท่านพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ี
เพ่ิมข้ึนในแต่ละปี  มีทศันคติอยูใ่นระดบัพอใช ้( =2.10) 
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ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานทศันคติในการปฏิบติังานของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  จ  าแนกราย
ขอ้ 

n = 367 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  SD  การแปลผล 

41. ท่านมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีสนับสนุนใน
การท างานอยา่งเพียงพอ 

2.72 0.74 ดี 

42. ท่าน รู้ สึกปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน
ตลอดเวลาท่ีปฏิบติังานอยูใ่นมหาวิทยาลยั 

2.80 0.66 ดี 

43. อ า ค า ร  ส ถ า น ท่ี แ ล ะ บ ร ร ย า ก า ศ ข อ ง
มหาวิทยาลยัก่อให้เกิดความกระตือรือร้นใน
การท างาน 

2.72 0.64 ดี 

44. สภาพส่ิงแวดลอ้ม และบรรยากาศทัว่ไปในท่ี
ท างานเช่น เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การถ่ายเท
อากาศ มีความเหมาะสมและส่งเสริมให้ท่าน
ท างานไดส้ะดวก 

2.77 0.67 ดี 

45. มหาวิทยาลัยจัดให้มีบริการหรือส่ิงอ  านวย
ความสะดวกเช่น น ้ าด่ืม ห้องพัก ห้องน ้ า ท่ี
เพียงพอกบัความตอ้งการ 

2.65 0.75 ดี 

รวม 2.73 0.52 ด ี

 
ตารางท่ี 4.12  พบว่า  ทศันคติในการปฏิบติังานของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานในภาพรวม  อยู่ในระดบัดี ( =2.73) เมื่อพิจารณา
รายขอ้  พบว่า  อยูใ่นระดบัดีทุกขอ้  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  คือ  ท่านรู้สึกปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพยสิ์นตลอดเวลาท่ีปฏิบติังานอยู่ในมหาวิทยาลยั  มีทศันคติอยู่ในระดบัดี ( =2.80) รองลงมา  
คือ  สภาพส่ิงแวดลอ้ม และบรรยากาศทัว่ไปในท่ีท างานเช่น  เสียง  แสงสว่าง  อุณหภูมิ  การถ่ายเท
อากาศ  มีความเหมาะสมและส่งเสริมให้ท่านท างานไดส้ะดวก  มีทศันคติอยู่ในระดบัดี ( =2.77) 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ  มหาวิทยาลยัจดัให้มีบริการหรือส่ิงอ  านวยความสะดวกเช่น  น ้ า
ด่ืม  หอ้งพกั หอ้งน ้ าท่ีเพียงพอกบัความตอ้งการ  มีทศันคติอยูใ่นระดบัพอใช ้( =2.65) 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานทศันคติในการปฏิบติังานของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ด้านความมัน่คงต่อการท างานในองค์การ  
จ  าแนกรายขอ้ 

n = 367 
ด้านความมัน่คงต่อการท างานในองค์การ  SD  การแปลผล 

46. งานท่ีท่านท าอยู่ ในปัจจุบัน ช่วยให้ความ
เป็นอยูข่องท่านและครอบครัวมัน่คง 

2.62 0.76 ดี 

47. งานท่ีท่านท าอยู่ในปัจจุบันจะให้ความมัน่คง
กบัท่านไดใ้นอนาคต 

2.63 0.78 ดี 

48. ท่านรู้สึกถึงความมั่นคงต่อการท างานใน
มหาวิทยาลยั เพราะ หน่วยงานมีกระบวนการ
ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ท่ี ชั ด เ จ น        
ยติุธรรมและสามารถตรวจสอบได ้

2.52 0.73 ดี 

49. มหาวิทยาลยัเป็นองคก์ารท่ีมีความมัน่คงสูง 3.07 0.77 ดี 
50. ท่านคิดว่ามหาวิทยาลัยมีนโยบายและการ

บริหารงาน ท่ีมีประสิทธิภาพดีแลว้ 
2.64 0.73 ดี 

รวม 2.70 0.57 ด ี

 
ตารางท่ี 4.13  พบว่า  ทศันคติในการปฏิบติังานของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั  ดา้นความมัน่คงต่อการท างานในองค์การในภาพรวม  อยู่ในระดบัดี ( =2.70) เมื่อ
พิจารณารายขอ้  พบว่า  อยู่ในระดบัดีทุกขอ้  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  คือ  มหาวิทยาลยัเป็น
องคก์ารท่ีมีความมัน่คงสูง  มีทศันคติอยูใ่นระดบัดี ( =3.07) รองลงมา  คือ  ท่านคิดว่ามหาวิทยาลยั
มีนโยบายและการบริหารงาน ท่ีมีประสิทธิภาพดีแลว้  มีทศันคติอยูใ่นระดบัดี ( =2.64)  และขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ  ท่านรู้สึกถึงความมัน่คงต่อการท างานในมหาวิทยาลยั เพราะ หน่วยงานมี
กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจนยติุธรรม และสามารถตรวจสอบได ้ มีทศันคติอยูใ่น
ระดบัดี ( =2.52) 
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ส่วนที่  4  ความผูกพนัต่อองค์การ 
 
ความผกูพนัต่อองคก์ารในการศึกษาคร้ังน้ี  ประกอบดว้ย  ความศรัทธาและการยอมรับ

ในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ  ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ   ความ
ภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  และความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์าร  ดงัแสดงในตารางท่ี 4.14 – 4.18  
 
ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ในภาพรวมและจ าแนกรายดา้น 
n = 367 

ความผูกพนัต่อองค์การ  SD  การแปลผล 
ดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและ
คุณค่าขององคก์าร 

2.94 0.52 ดี 

ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อ
องคก์าร 

3.20 0.57 ดี 

ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร 

3.10 0.61 ดี 

ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์าร 

3.00 0.67 ดี 

ภาพรวม 3.06 0.51 ด ี

 
ตารางท่ี 4.14  พบว่า  ความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยัในภาพรวม  อยู่ในระดบัดี ( =3.37) เมื่อพิจารณารายดา้น  พบว่า  อยู่ในระดบัดีทุก
ดา้น  โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  คือ ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ  มี
ความผกูพนัอยูใ่นระดบัดี ( =4.07) รองลงมา  คือ  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร  มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัดี ( =3.10) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ  ดา้นความศรัทธา
และการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร  มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัดี ( =2.94)  
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมาย
และคุณค่าขององคก์าร  จ  าแนกรายขอ้ 

n = 367 
ด้านความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและ

คุณค่าขององค์การ  SD  การแปลผล 

51. เป้าหมายการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย
สอดคลอ้งกับเป้าหมายและความต้องการใน
การท างานของท่าน 

2.68 0.61 ดี 

52. ท่านคิดว่ามหาวิทยาลยัเป็นองค์การท่ีมีคุณค่า
ต่อสงัคมในการผลิตบณัฑิตท่ีมีคุณภาพ 

3.11 0.70 ดี 

53. ท่านจะพูดถึงมหาวิทยาลยัให้บุคคลภายนอก
ฟังเสมอว่ามหาวิทยาลัยเป็นองค์การท่ีน่า
ท างานดว้ย 

2.93 0.70 ดี 

54. ท่านยอมรับนโยบายของมหาวิทยาลัยและ
พร้อมท่ีจะ ทุ่มเทท างานเพื่อให้บรรลุตาม
เป้าหมายของมหาวิทยาลยั 

2.99 0.68 ดี 

55. มหาวิทยาลัยให้ความร่วมมือกับองค์การ
ภายนอกในการจัดกิจกรรมเพื่อสาธารณะ
ประโยชน์เสมอ 

3.01 0.62 ดี 

รวม 2.94 0.52 ด ี

 
ตารางท่ี 4.15  พบว่า  ความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั  ดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การในภาพรวม  อยู่
ในระดบัดี  ( =2.94) เมื่อพิจารณารายขอ้  พบว่า  อยูใ่นระดบัดีทุกขอ้  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  
คือ ท่านคิดว่ามหาวิทยาลยัเป็นองค์การท่ีมีคุณค่าต่อสังคมในการผลิตบณัฑิตท่ีมีคุณภาพ   มีความ
ผกูพนัอยูใ่นระดบัดี ( =3.11) รองลงมา  คือ  มหาวิทยาลยัใหค้วามร่วมมือกบัองค์การภายนอกใน
การจดักิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน์เสมอ  มีความผกูพนัอยู่ในระดบัดี ( =3.10) และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ  เป้าหมายการด าเนินงานของมหาวิทยาลยัสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและความ
ตอ้งการในการท างานของท่าน  มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัดี ( =2.68) 
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ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อ
องคก์าร  จ  าแนกรายขอ้ 

n = 367 
ด้านความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพือ่

องค์การ  SD การแปลผล 

56. ท่ าน เ ต็ ม ใจ ท่ีจ ะท า ง าน ล่ว ง เ วล าให้กับ
หน่วยงานแม้ว่าค่าตอบแทนท่ีได้รับจะไม่
คุม้ค่า 

3.07 0.73 ดี 

57. ท่านเต็มใจท างาน ท่ีนอกเหนือจากความ
รับผดิชอบ 

3.18 0.66 ดี 

58. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถอย่างเต็มท่ีใน
การท างานท่ีไดรั้บมอบหมายทุกคร้ัง 

3.21 0.67 ดี 

59. ท่านมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและพยายามอย่าง
เต็มท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

3.26 0.61 ดี 

60. เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานให้ท าท่านจะ
ตั้งใจและทุ่มเทท างานอยา่งเต็มท่ี 

3.28 0.65 ดี 

รวม 3.20 0.57 ด ี

 
ตารางท่ี 4.16  พบว่า  ความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั  ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การในภาพรวม  อยู่ในระดบัดี ( =
3.20) เมื่อพิจารณารายขอ้  พบว่า  อยู่ในระดบัดีทุกขอ้  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  คือ  เมื่อท่าน
ไดรั้บมอบหมายงานให้ท าท่านจะตั้งใจและทุ่มเทท างานอย่างเต็มท่ี  มีความผกูพนัอยู่ในระดบัดี 
( =3.28)  รองลงมา  คือ  ท่านมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและพยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อ
ประโยชน์ขององค์การ  มีความผูกพนัอยู่ในระดบัดี ( =3.26) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด  คือ 
ท่านเต็มใจท่ีจะท างานล่วงเวลาใหก้บัหน่วยงานแมว้่าค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจะไม่คุม้ค่า  มีความผกูพนั
อยูใ่นระดบัดี ( =3.07) 
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ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร  จ  าแนกรายขอ้ 

n = 367 
ด้านความภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ    SD  การแปลผล 

61. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนทัว่ไปว่า 
ท่ า น เ ป็ น พ นั ก ง า น ม ห า วิ ท ย า ลั ย ข อ ง
มหาวิทยาลยั 

3.20 0.74 ดี 

62. ท่านคิดว่าท่านเป็นสมาชิกคนส าคัญของ
หน่วยงานท่ีมีส่วนในความส าเร็จและการ
พฒันาขององคก์าร 

3.00 0.74 ดี 

63. ท่านเต็มใจท่ีจะท างานในนามองค์การ เช่น 
เป็นตวัแทนการเขา้ร่วมกิจกรรมสาธารณะ 

3.06 0.68 ดี 

64. ท่านภูมิใจในอาชีพและองคก์ารของท่าน 3.15 0.72 ดี 
65. ท่านคิดว่ามหาวิทยาลยัเป็นองค์การท่ีดี ท่ีท่าน

ภูมิใจและมัน่ใจว่าการท างานท่ีน่ีจะท าให้ชีวิต
ท่านมีความสุข 

3.11 0.73 ดี 

รวม 3.10 0.61 ด ี

 
ตารางท่ี 4.17  พบว่า  ความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารในภาพรวม  อยู่ในระดบัดี ( =
3.10)  เมื่อพิจารณารายขอ้  พบว่า  อยู่ในระดบัดีทุกขอ้  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  คือ  ท่านมี
ความภาคภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนทัว่ไปว่า  ท่านเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัของมหาวิทยาลยั  มีความ
ผกูพนัอยู่ในระดบัดี  ( =3.20) รองลงมา  คือ  ท่านภูมิใจในอาชีพและองค์การของท่าน  มีความ
ผกูพนัอยู่ในระดับดี ( =3.15) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด  คือ  ท่านคิดว่าท่านเป็นสมาชิกคน
ส าคญัของหน่วยงานท่ีมีส่วนในความส าเร็จและการพฒันาขององคก์าร  มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัดี 
( =3.00) 
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ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานความผกูพนัต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์าร  จ  าแนกรายขอ้ 

n = 367 
ด้านความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ

ขององค์การ  SD  การแปลผล 

66. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีเลือกท างานกบัมหาวิทยาลยั
แห่งน้ีมากกว่าท่ีจะเลือกท างานกบัองคก์ารอ่ืน 

3.13 0.73 ดี 

67. ท่านเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานกบัมหาวิทยาลยัแห่ง
น้ีแมว้่าจะมีหน่วยงานอ่ืนให้ค่าตอบแทนท่ีสูง
กว่า 

2.92 0.85 ดี 

68. ท่านคิดว่าไม่ว่ามหาวิทยาลยัจะเปล่ียนแปลง
อย่างไรท่านจะสามารถปรับตวัและท างานอยู่
กบัมหาวิทยาลยัน้ีต่อไป 

3.01 0.74 ดี 

69. ท่านตั้งใจว่าจะท างานกบัมหาวิทยาลยัน้ีอย่างมี
ความสุขจน เกษียณอาย ุ

2.84 0.89 ดี 

70. ท่านคิดว่ามหาวิทยาลยัเปรียบเสมือนบา้นหลงั
ท่ีสองของท่าน 

3.09 0.80 ดี 

รวม 3.00 0.67 ด ี

 
ตารางท่ี 4.18  พบว่า  ความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารในภาพรวม  อยู่ในระดบัดี ( =
3.00)  เมื่อพิจารณารายขอ้  พบว่า  อยู่ในระดบัดีทุกขอ้  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  คือ ท่านรู้สึก
ภูมิใจท่ีเลือกท างานกบัมหาวิทยาลยัแห่งน้ีมากกว่าท่ีจะเลือกท างานกบัองคก์ารอ่ืน  มีความผกูพนัอยู่
ในระดบัดี ( =3.13) รองลงมา  คือ ท่านคิดว่ามหาวิทยาลยัเปรียบเสมือนบา้นหลงัท่ีสองของท่าน   
มีความผกูพนัอยู่ในระดบัดี ( =3.09) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด  คือ ท่านตั้งใจว่าจะท างานกบั
มหาวิทยาลยัน้ีอยา่งมีความสุขจน เกษียณอาย ุ มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัดี ( =2.84) 
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ส่วนที่  5  การทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐานของการศึกษาคร้ังน้ี คือ  
1. พนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่น 

ระดบัดี 
2. ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  
3. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  
4. ทศันคติในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธก์บักบัความผกูพนัต่อองคก์าร   
 

สมมตฐิานที่ 1  พนักงานมหาวทิยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัมคีวามผกูพนัต่อองค์การอยู่ 
                         ในระดับด ี
 
 ผูว้ิจยัไดต้ั้งสมมติฐานทางสถิติ โดยเทียบกบัเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย โดยใชเ้กณฑ์
ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 2.51 ข้ึนไป ถือว่าระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัดี  ดงัน้ี 
 
H0 = µ ≥ 2.51  พนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยู ่
                         ในระดบัดี 
Ha = µ < 2.51  พนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยู ่
                         ในระดบัพอใช ้
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานดงัแสดงในตารางท่ี 4.19 
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ตารางท่ี 4.19   การทดสอบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
                           มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั   โดยเทียบกบัเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย  
                            ≥ 2.51   

 n=367 

ความผูกพนัต่อองค์การ  SD t Sig.  

ด้านความศรัทธาและการยอมรับใน
เป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร 

2.94 0.52 16.429 0.000* 

ด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการ
ท างานเพื่อองคก์าร   

3.20 0.57 23.390 0.000* 

ด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร   

3.10 0.61 18.968 0.000* 

ดา้นความต้องการท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร 

3.00 0.67 14.157 0.000* 

ภาพรวม 3.06 0.51 21.185 0.000* 

* ≤ 0.05   
 
 ตารางท่ี 4.19 การทดสอบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การของพนักงาน
มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั   โดยเทียบกบัเกณฑ์การแปลผลค่าเฉล่ีย  ≥ 2.51 พบว่า  
พนกังานมหาวิทยาลยัของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัดี  ทั้งความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม  และความผกูพนัต่อองคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  (ปฏิเสธ H0 เมื่อ t < 0, 
Sig./ 2 <0.05) 
 
 
 
 
 
 



 

สมมตฐิานที่ 2  ลกัษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 
 
 ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 จะท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียความคิดเห็น
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ทั้งในภาพรวมและ
รายดา้น  โดยทดสอบสมมติฐานยอ่ยรายตวัแปร ซ่ึงประกอบดว้ย  อาย ุ สถานภาพการสมรส ระดบั
การศึกษา   ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  และรายไดต่้อเดือน  ดงัน้ี 
 

2.1  อายุที่แตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกนั  
 ผลการทดสอบดงัแสดงในตารางท่ี 4.20-4.23 

 

ตารางท่ี 4.20   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  
                           มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั   จ  าแนกตามอาย ุ

 n=367 

ความผูกพันต่อองค์การ   

อายุ 

F Sig. ไม่เกิน 30 ปี 31 - 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

 SD  SD  SD  SD 

ดา้นความศรัทธาและการยอมรับ

ใน เ ป้ า หมา ยและคุณค่ า ขอ ง

องคก์าร 

2.96 0.50 2.87 0.54 3.07 0.52 2.99 0.49 2.185  0.089 

ดา้นความเตม็ใจและทุ่มเทในการ

ท างานเพื่อองคก์าร   

3.15 0.61 3.16 0.57 3.33 0.56 3.32 0.45 2.227  0.085 

ด้านความภาคภูมิใจในการเป็น

ส่วนหน่ึงขององคก์าร   

3.10 0.66 2.99 0.60 3.27 0.53 3.25 0.50 4.128 0.007* 

ด้านความต้องการที่จะด ารงความ

เป็นสมาชิกภาพขององคก์าร 

2.91 0.67 2.85 0.68 3.23 0.54 3.43 0.56 12.556 0.000* 

ภาพรวม 3.03 0.54 2.97 0.51 3.23 0.42 3.25 0.43 6.093 0.000* 

* ≤ 0.05   
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ตารางท่ี 4.20 พบว่า  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อ
องค์การ  ทั้งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความภาคภูมิใจใน           
การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส าหรับความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความศรัทธา
และการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ  และดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างาน
เพื่อองคก์าร  พบว่า  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.21   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร  จ าแนกตามอาย ุ แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD 

n=367 

ผลต่างค่าเฉลีย่ความคดิเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การ 
ด้านความภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การรายคู่ (I-J) 

                                       I 
      J 

ไม่เกนิ 30 ปี 31 - 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

=3.10 =2.99 =3.27 =3.25 

ไม่เกนิ 30 ปี =3.10 - -0.11 0.17 0.15 
31 - 40 ปี =2.99  -   0.28*   0.26* 
41 – 50 ปี =3.27   -    -0.02
  
51 – 60 ปี =3.25    - 

* ≤ 0.05   
 

ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร จ  าแนกตามอาย ุ แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD พบว่า กลุ่มท่ีมีอาย ุ41 – 50 ปี และกลุ่มท่ีมีอายุ 51 
– 60 ปี  มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การ  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร  สูงกว่ากลุ่มท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.22   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์าร  จ  าแนกตามอาย ุ แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD 

n=367 
ผลต่างค่าเฉลีย่ความคดิเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การ 

ด้านความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การรายคู่ (I-J) 

                                       I 
      J 

ไม่เกนิ 30 ปี 31 - 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

=2.91 =2.85 =3.23 =3.43 
ไม่เกนิ 30 ปี =2.91 - -0.06 0.33* 0.52* 
31 - 40 ปี =2.85  - 0.39* 0.58* 
41 – 50 ปี =3.23   -    0.19
  
51 – 60 ปี =3.43    - 

* ≤ 0.05   
 

ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์ารจ าแนกตามอาย ุ แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD พบว่า กลุ่มท่ีมีอาย ุ41 – 50 ปี และกลุ่มท่ีมีอาย ุ
51 – 60 ปี  มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การ  ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององค์การ  สูงกว่ากลุ่มท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปี  และกลุ่มท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี   อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.23   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ในภาพรวม  จ  าแนกตามอาย ุ แบบรายคู่  ดว้ย
วิธี LSD 

n=367 

ผลต่างค่าเฉลีย่ความคดิเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมรายคู่ (I-J) 

                                       I 
      J 

ไม่เกนิ 30 ปี 31 - 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

=3.03 =2.97 =3.22 =3.25 
ไม่เกนิ 30 ปี =3.03 - -0.06 0.20* 0.22* 
31 - 40 ปี =2.97  - 0.26* 0.28* 
41 – 50 ปี =3.22   -    0.02
  
51 – 60 ปี =3.25    - 

* ≤ 0.05   
 

ตารางท่ี 4.23 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัในภาพรวม  จ  าแนกตามอายุ  แบบรายคู่  ดว้ยวิธี 
LSD พบว่า กลุ่มท่ีมีอาย ุ41 – 50 ปี และกลุ่มท่ีมีอาย ุ51 – 60 ปี  มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนั
ต่อองค์การในภาพรวม  สูงกว่ากลุ่มท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปี  และกลุ่มท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี   อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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2.2 สถานภาพการสมรสที่แตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 

 ผลการทดสอบดงัแสดงในตารางท่ี 4.24-4.25  
 
ตารางท่ี 4.24   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  จ  าแนกตามสถานภาพการสมรส 
n=367 

ความผูกพันต่อองค์การ   

สถานภาพการสมรส 

F Sig. 
โสด สมรส หย่าร้าง / หม้าย / 

แยกกันอยู่ 

 SD  SD  SD 

ความศรัทธาและการยอมรับใน
เป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร 

2.92 0.53 2.96 0.52 3.02 0.46 0.456 0.634 

ความเต็มใจและทุ่มเทในการ
ท างานเพ่ือองคก์าร   

3.19 0.59 3.22 0.57 3.15 0.50 0.223 0.800 

ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร   

3.07 0.63 3.13 0.58 3.17 0.56 0.550 0.577 

ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร 

2.94 0.69 3.03 0.65 3.31 0.58 3.308 0.038* 

ภาพรวม 3.03 0.52 3.09 0.49 3.16 0.42 0.977 0.377 

* ≤ 0.05   
 
ตารางท่ี 4.24 พบว่า  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์าร  ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส าหรับความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม  ความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ  ดา้นความเต็มใจและ
ทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร  และดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  พบว่า  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนัมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.25   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์าร  จ  าแนกตามสถานภาพการสมรส  แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD 

n=367 
ผลต่างค่าเฉลีย่ความคดิเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การ 

ด้านความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การรายคู่ (I-J) 

                                                   I 
      J 

โสด สมรส หย่าร้าง / หม้าย / 
แยกกนัอยู่ 

=2.94 =3.03 =3.31 
โสด =2.94 - 0.09 0.37* 
สมรส =3.03  -    0.28
  
หย่าร้าง / หม้าย / แยกกนัอยู่ =3.31   - 

* ≤ 0.05   
 

ตารางท่ี 4.25 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์ารจ าแนกตามสถานภาพการสมรส   แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD พบว่า กลุ่มท่ีมีสถานภาพ
หย่าร้างหรือ หมา้ยหรือแยกกนัอยู่  มีระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การ  ด้านความ
ตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ   สูงกว่ากลุ่มท่ีมีสถานภาพโสด  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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2.3 ระดับการศึกษาทีแ่ตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั  

 ผลการทดสอบดงัแสดงในตารางท่ี 4.26  
 
ตารางท่ี 4.26  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 n=367 

ความผูกพันต่อองค์การ   
 

ระดับการศึกษา 

F Sig. 
ต ่ากว่า

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 SD  SD  SD  SD 

ค ว า ม ศ รั ท ธ า แ ล ะ ก า ร
ยอมรับในเ ป้าหมายและ
คุณค่าขององคก์าร 

2.97 0.50 2.95 0.53 2.84 0.52 3.07 0.12 0.641 0.589 

ความเต็มใจและทุ่มเทใน
การท างานเพ่ือองคก์าร   

3.16 0.60 3.19 0.58 3.31 0.47 3.67 0.58 1.279 0.281 

ความภาคภูมิใจในการเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร   

3.13 0.59 3.10 0.62 3.02 0.60 3.53 0.50 0.836 0.475 

ความต้องการ ท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์าร 

3.09 0.68 2.97 0.67 2.92 0.69 3.00 0.60 0.905 0.439 

ภาพรวม 3.09 0.52 3.05 0.51 3.02 0.48 3.32 0.42 0.434 0.729 

 
ตารางท่ี 4.26 พบว่า  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความศรัทธา
และการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ  ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อ
องคก์าร  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร  ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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2.4  ระยะเวลาในการปฏบิัตงิานที่แตกต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
       แตกต่างกนั  

 ผลการทดสอบดงัแสดงในตารางท่ี 4.27-4.30  
ตารางท่ี 4.27   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั   จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
n=367 

ความผูกพันต่อองค์การ   
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

F Sig. 
ต ่ากว่า 
5 ปี 

5 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปี 21 – 25 ปี 
มากกว่า 
25 ปี 

 SD  SD  SD  SD  SD  SD 

ความศรัทธาและการ
ยอมรับในเป้าหมาย
และคุณค่าขององคก์าร 

2.94 0.51 2.84 0.54 3.03 0.53 3.06 0.44 3.20 0.42 2.97 0.51 2.192 0.055 

ความเตม็ใจและทุ่มเท
ในการท า ง าน เ พ่ื อ
องคก์าร   

3.12 0.62 3.18 0.59 3.25 0.51 3.25 0.54 3.35 0.40 3.35 0.50 1.405 0.221 

ความภาคภูมิใจในการ
เ ป็น ส่ วนห น่ึ งขอ ง
องคก์าร   

3.04 0.66 3.02 0.62 3.14 0.53 3.26 0.52 3.47 0.54 3.25 0.52 2.514 0.030* 

ความต้อ งการ ท่ีจะ
ด ารงความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์าร 

2.86 0.74 2.87 0.64 3.07 0.55 3.37 0.53 3.33 0.54 3.36 0.55 6.759 0.000* 

ภาพรวม 2.99 0.54 2.98 0.51 3.12 0.46 3.24 0.40 3.34 0.42 3.23 0.45 3.619 0.003* 

 ≤ 0.05   
ตารางท่ี 4.27 พบว่า  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความ

คิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม  ความผกูพนัต่อองค์การ
ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส าหรับความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ  และดา้นความเต็มใจ
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และทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร  พบว่า  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.28   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร  จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน  แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD 

n=367 
ผลต่างค่าเฉลีย่ความคดิเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การ 

ด้านความภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การรายคู่ (I-J) 

                                       I 
      J 

ต ่ากว่า 
5 ปี 

5 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปี 21 – 25 ปี 
มากกว่า 
25 ปี 

=3.04 =3.02 =3.14 =3.26 =3.47 =3.25 
ต ่ากว่า 5 ปี =3.04 - -0.02 0.10 0.22   0.43*   0.21 
5 – 10 ปี =3.02  - 0.12 0.24   0.44*     0.22* 
11 – 15 ปี =3.14   - 0.12 0.32   0.10 
16 – 20 ปี =3.26    - 0.21 -0.01 
21 – 25 ปี =3.47     - -0.22 
มากกว่า 25 ปี =3.25      - 

* ≤ 0.05   
 

ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานมหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานแบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD  พบว่า  กลุ่มท่ีมีระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน  21 – 25 ปี  มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  ดา้นความภาคภูมิใจ
ในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  สูงกว่ากลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่ากว่า 5 ปี  และ 5 – 
10 ปี  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ในขณะท่ีกลุ่มท่ีมรีะยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 
25 ปี  มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร  สูงกว่ากลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 5 – 10 ปี 
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ตารางท่ี 4.29   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์าร  จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน  แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD 

n=367 
ผลต่างค่าเฉล่ียความคดิเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การรายคู่ (I-J) 

                                       I 
      J 

ต ่ากว่า 
5 ปี 

5 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปี 21 – 25 ปี 
มากกว่า 
25 ปี 

=2.86 =2.87 =3.07 =3.37 =3.33 =3.36 

ต ่ากว่า 5 ปี =2.86 - 0.01   0.21*   0.51*     0.47*    0.50* 

5 – 10 ปี =2.87  - 0.20   0.50*     0.46*    0.49* 

11 – 15 ปี =3.07   - 0.30   0.26    0.29* 

16 – 20 ปี =3.37    - -0.04 -0.01 

21 – 25 ปี =3.33     -   0.03 

มากกว่า 25 ปี =3.36      - 

* ≤ 0.05   
ตารางท่ี 4.29 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

พนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์ารจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน  แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD พบว่า  

กลุ่มท่ีมรีะยะเวลาในการปฏิบติังาน  11 – 15 ปี  มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร  ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  สูงกว่ากลุ่มท่ีมีระยะเวลา
ในการปฏิบติังานต ่ากว่า 5 ปี  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ในขณะท่ีกลุ่มท่ีมรีะยะเวลาในการปฏิบติังาน 16 – 20 ปี และ 21 – 25 ปี  มีระดบัความ
คิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  
สูงกว่ากลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่ากว่า 5 ปี  และ 5 – 10 ปี  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 และกลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 25 ปี  มีระดบัความคิดเห็นต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  สูงกว่ากลุ่มท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่ากว่า 5 ปี   ระยะเวลา 5 – 10 ปี  และระยะเวลา 11 – 15 ปี  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.30   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ในภาพรวม  จ  าแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน  แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD 

n=367 

ผลต่างค่าเฉลีย่ความคดิเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมรายคู่ (I-J) 

                                       I 
      J 

ต ่ากว่า 
5 ปี 

5 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปี 21 – 25 ปี 
มากกว่า 
25 ปี 

=2.99 =2.98 =3.12 =3.24 =3.34 =3.23 
ต ่ากว่า 5 ปี =2.99 - -0.01 0.13   0.24*   0.35*    0.24* 
5 – 10 ปี =2.98  - 0.15   0.26*   0.36*    0.26* 
11 – 15 ปี =3.12   - 0.11 0.21  0.11 
16 – 20 ปี =3.24    - 0.10  0.00 
21 – 25 ปี =3.34     - -0.10 
มากกว่า 25 ปี =3.23 
      - 

* ≤ 0.05   
 

ตารางท่ี 4.30 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัในภาพรวม  จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน   
แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD  พบว่า  กลุ่มท่ีมรีะยะเวลาในการปฏิบติังาน 16 – 20 ปี  ระยะเวลา 21 – 25 
ปี  และระยะเวลามากกว่า 25 ปี    มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม  สูง
กว่ากลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่ากว่า 5 ปี  และ 5 – 10 ปี  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 
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2.5 รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกนัมคีวามคดิเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกนั  
ผลการทดสอบดงัแสดงในตารางท่ี 4.31-4.35 

ตารางท่ี 4.31 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

n=367 

ความผูกพันต่อองค์การ   
 

รายได้ต่อเดือน 

F Sig. 
ต ่ากว่า 
10,000 
บาท 

10,000 – 
15,000 
บาท 

15,001 -
20,000 
บาท 

20,001 – 
25,000 
บาท 

25,001 – 
30,000 
บาท 

มากกว่า 
30,000 
บาท 

 SD  SD  SD  SD  SD  SD 

ความศรัทธาและการ
ยอมรับในเป้าหมายและ
คุณค่าขององคก์าร 

2.98 0.55 2.88 0.52 3.03 0.51 2.76 0.48 2.96 0.48 3.13 0.45 2.487 0.031* 

ความเต็มใจและทุ่มเท
ใ น ก า ร ท า ง า น เ พื่ อ
องคก์าร   

3.17 0.65 3.13 0.56 3.25 0.51 3.28 0.59 3.40 0.45 3.40 0.47 1.903 0.093 

ความภาคภูมิใจในการ
เ ป็ น ส่ ว น ห น่ึ ง ข อ ง
องคก์าร   

3.12 0.69 3.02 0.57 3.04 0.56 3.21 0.60 3.38 0.58 3.36 0.55 2.781 0.018* 

ความตอ้งการที่จะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์าร 

3.02 0.75 2.85 0.64 3.04 0.64 3.28 0.54 3.20 0.69 3.30 0.57 4.298 0.001* 

ภาพรวม 3.07 0.59 2.97 0.48 3.09 0.45 3.13 0.45 3.23 0.45 3.30 0.45 3.306 0.006* 

 ≤ 0.05   
ตารางท่ี 4.31 พบว่า  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความ

ผกูพนัต่อองค์การ  ทั้ งความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม  ความผูกพนัด้านความศรัทธาและ                
การยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ    ด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การ  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส าหรับความผกูพนัดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อ
องค์การ  พบว่า  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.32   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมาย
และคุณค่าขององคก์าร  จ  าแนกรายไดต่้อเดือน  แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD 

n=367 
ผลต่างค่าเฉลีย่ความคดิเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การ 

ด้านความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การรายคู่ (I-J) 

                                       I 
      J 

ต ่ากว่า 
10,000 บาท 

10,000 - 
15,000 บาท 

15,001 -
20,000 บาท 

20,001 -
25,000 บาท 

25,001 - 
30,000 บาท 

มากกว่า 
30,000 บาท 

=2.98 =2.88 =3.03 =2.76 =2.96 =3.13 
ต ่ากว่า 10,000 บาท =2.98 - -0.10 0.05 -0.22 -0.02 0.15 

10,000 -15,000 บาท =2.88  - 0.16 -0.12   0.08 0.25* 

15,001 -20,000 บาท =3.03   - -0.28 -0.08 0.09 

20,001 -25,000 บาท =2.76    -   0.20 0.37* 

25,001 -30,000 บาท =2.96     - 0.17 

มากกว่า 30,000 บาท =3.13      - 

* ≤ 0.05   
 

ตารางท่ี 4.32  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและ
คุณค่าขององคก์าร  จ  าแนกรายไดต่้อเดือน  แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD พบว่า กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน
มากกว่า 30,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การ  ดา้นความศรัทธาและการ
ยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ  สูงกว่ากลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 10,000 - 15,000 บาท  
และกลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001 -25,000 บาท  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.33   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร  จ  าแนกรายไดต่้อเดือน  แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD 

n=367 
ผลต่างค่าเฉลีย่ความคดิเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การ 

ด้านความภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การรายคู่ (I-J) 

                                       I 
      J 

ต ่ากว่า 
10,000 บาท 

10,000 - 
15,000 บาท 

15,001 -
20,000 บาท 

20,001 -
25,000 บาท 

25,001 - 
30,000 บาท 

มากกว่า 
30,000 บาท 

=3.12 =3.02 =3.04 =3.21 =3.38 =3.36 
ต ่ากว่า 10,000 บาท =3.12 - -0.11 -0.08 0.09 0.26  0.24* 
10,000 -15,000 บาท =3.02  -  0.03 0.20 0.36  0.34* 
15,001 -20,000 บาท =3.04   - 0.17 0.33  0.31* 
20,001 -25,000 บาท =3.21    - 0.17  0.15 
25,001 -30,000 บาท =3.38     - -0.02 
มากกว่า 30,000 บาท =3.36      - 

* ≤ 0.05   
 

ตารางท่ี 4.33  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร  จ  าแนกรายไดต่้อเดือน  แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD พบว่า กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนมากกว่า 
30,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การ  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วน
หน่ึงขององค์การ    สูงกว่ากลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท  กลุ่มท่ีมีรายได้ต่อเดือน 
10,000 - 15,000 บาท  และ 15,001 - 20,000 บาท  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.34   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์าร  จ  าแนกรายไดต่้อเดือน  แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD 

n=367 
ผลต่างค่าเฉลีย่ความคดิเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การ 

ด้านความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การรายคู่ (I-J) 

                                       I 
      J 

ต ่ากว่า 
10,000 บาท 

10,000 - 
15,000 บาท 

15,001 -
20,000 บาท 

20,001 -
25,000 บาท 

25,001 - 
30,000 บาท 

มากกว่า 
30,000 บาท 

=3.02 =2.85 =3.04 =3.28 =3.20 =3.30 
ต ่ากว่า 10,000 บาท =3.02 - -0.17 0.02 0.26 0.18 0.29* 
10,000 -15,000 บาท =2.85  - 0.19 0.42* 0.35 0.45* 
15,001 -20,000 บาท =3.04   - 0.23 0.16 0.26 
20,001 -25,000 บาท =3.28    - -0.08 0.03 
25,001 -30,000 บาท =3.20     - 0.10 
มากกว่า 30,000 บาท =3.30      - 

* ≤ 0.05   
 

ตารางท่ี 4.34  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์ารจ าแนกรายไดต่้อเดือน  แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD พบว่า  กลุ่มท่ีมรีายไดต่้อเดือน 20,001 -
25,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร  สูงกว่ากลุ่มท่ีมรีายไดต่้อเดือน10,000 - 15,000 บาท  อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05   

  ในขณะท่ีกลุ่มท่ีมรีายไดต่้อเดือนมากกว่า 30,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็นต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  สูงกว่ากลุ่มท่ีมี
รายไดต่้อเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท  และกลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 10,000 - 15,000 บาท  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.35   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ในภาพรวม  จ  าแนกรายไดต่้อเดือน  แบบราย
คู่  ดว้ยวิธี LSD 

n=367 

ผลต่างค่าเฉลีย่ความคดิเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมรายคู่ (I-J) 

                                       I 
      J 

ต ่ากว่า 
10,000 บาท 

10,000 - 
15,000 บาท 

15,001 -
20,000 บาท 

20,001 -
25,000 บาท 

25,001 - 
30,000 บาท 

มากกว่า 
30,000 บาท 

=3.07 =2.97 =3.09 =3.13 =3.23 =3.30 
ต ่ากว่า 10,000 บาท =3.07 - -0.10 0.02 0.06 0.16 0.23* 
10,000 -15,000 บาท =2.97  - 0.12 0.16 0.26 0.33* 
15,001 -20,000 บาท =3.09   - 0.04 0.14 0.20 
20,001 -25,000 บาท =3.13    - 0.10 0.17 
25,001 -30,000 บาท =3.23     - 0.06 
มากกว่า 30,000 บาท =3.30      - 

* ≤ 0.05   
 

ตารางท่ี 4.35  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัในภาพรวม  แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD พบว่า  กลุ่มท่ี
มีรายไดต่้อเดือนมากกว่า 30,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  ในภาพรวม  
สูงกว่ากลุ่มท่ีมรีายไดต่้อเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท  และกลุ่มท่ีมรีายไดต่้อเดือน 10,000 - 15,000 บาท  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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สมมตฐิานที่ 3 ลกัษณะงานที่ปฏิบัตมิคีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ  
 การทดสอบสมมติฐานท่ี 3 เป็นการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั ทั้งในภาพรวมและรายดา้น  กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ทั้งในภาพรวมและรายดา้น  โดยใช้
สถิติสหสมัพนัธเ์พียร์สนัในการทดสอบ  ผลการทดสอบดงัแสดงในตารางท่ี 4.36 
 
ตารางท่ี 4.36 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหว่างลกัษณะงานท่ีปฏิบติักับ

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
n = 367 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (r) 
ความผูกพันต่อองค์การ 

ความศรัทธา
และการยอมรับ
ในเป้าหมาย 
และคุณค่าของ

องค์การ 

ความเต็มใจ
และทุ่มเทใน
การท างาน 
เพื่อองค์การ 

 

ความภาคภูมิใจ
ในการเป็นส่วน

หน่ึงของ
องค์การ 

ความต้องการ 
ที่จะด ารงความ
เป็นสมาชิกภาพ
ขององค์การ 

ภาพรวม 

ความมีอิสระใน 
การท างาน 

0.380* 0.348* 0.403* 0.245* 0.397* 
Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 

ความทา้ทายใน 
การท างาน 

0.342* 0.378* 0.437* 0.275* 0.416* 
Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 

ความกา้วหนา้และ
ความส าเร็จในงาน 

0.373* 0.194* 0.356* 0.261* 0.343* 
Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 

การมีส่วนร่วมตดัสินใจ
ในการท างาน 

0.443* 0.288* 0.385* 0.245* 0.392* 
Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 

ภาพรวม 
0.481* 0.373* 0.494* 0.322* 0.483* 

Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 

* ≤ 0.05   
 

ตารางท่ี  4.36  ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์พียร์สนัระหว่างลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติักบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  พบว่า  



86 
 

1. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัดา้นความมีอิสระในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกและมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ากับความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.397)  ความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (r = 0.380)  ดา้นความ
เต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ (r = 0.348)  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์การ (r = 0.403)  และด้านความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ           
(r = 0.245) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

2.   ลกัษณะงานท่ีปฏิบัติดา้นความท้าทายในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ
ความผกูพนัต่อองคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและความผกูพนัต่อองค์การรายดา้น
ทั้ง 4 ดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ากบัความผกูพนั
ต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.416)  และความผูกพันต่อองค์การด้านความภาคภูมิใจใน                
การเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (r = 0.437)  และมีความสัมพนัธ์ในระดับต ่ากบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (r = 0.342)  ดา้นความ
เต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ (r = 0.378)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร (r = 0.275) 

3. ลกัษณะงานท่ีปฏิบัติด้านความก้าวหน้าและความส าเร็จในงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์การ  ทั้งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมและความผกูพนัต่อ
องคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า
กบัความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.343)  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความศรัทธาและ
การยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ (r = 0.373)  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร (r = 0.356)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (r 
= 0.261)  และมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ามากกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเต็มใจและทุ่มเท
ในการท างานเพื่อองคก์าร (r = 0.194) 

4. ลกัษณะงานท่ีปฏิบัติด้านการมีส่วนร่วมตัดสินใจในการท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์การ  ทั้งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมและความผกูพนัต่อ
องคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (r = 
0.443)  และมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ากบัความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.392)  ดา้น
ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ (r = 0.288)  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความ
ภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (r = 0.385)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร (r = 0.245) 
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5. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัในภาพรวมมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองค์การ  
ทั้ งความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมและความผูกพนัต่อองค์การรายด้านทั้ง 4 ด้าน  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  โดยมีความสัมพนัธ์ในระดับต ่ากับความผูกพนัต่อองค์การใน
ภาพรวม (r = 0.483)  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและ
คุณค่าขององค์การ (r = 0.481)  และดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (r = 
0.494)  และมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อองค์การดา้นความเต็มใจและทุ่มเทใน   
การท างานเพื่อองค์การ (r = 0.373)  และดา้นความต้องการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์าร (r = 0.322) 
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สมมตฐิานที่  4  ทัศนคตใินการปฏิบัตงิานมคีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ   
 การทดสอบสมมติฐานท่ี 4 เป็นการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทศันคติในการ
ปฏิบติังาน ทั้งในภาพรวมและรายดา้น  กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ทั้งในภาพรวมและรายดา้น  โดย
ใชส้ถิติลกัษณะเดียวกบัการทดสอบสมมติฐานท่ี 3  ผลการทดสอบดงัแสดงในตารางท่ี 4.37 
 
ตารางท่ี 4.37 การวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหว่างทศันคติในการปฏิบติังาน

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
n = 367 

ทัศนคติ 
ในการปฏิบัติงาน 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (r) 
ความผูกพันต่อองค์การ 

ความศรัทธา
และการยอมรับ
ในเป้าหมาย 
และคุณค่าของ

องค์การ 

ความเต็มใจ
และทุ่มเทใน
การท างาน 
เพื่อองค์การ 

 

ความภาคภูมิใจ
ในการเป็นส่วน

หน่ึงของ
องค์การ 

ความต้องการ 
ที่จะด ารงความ
เป็นสมาชิกภาพ
ขององค์การ 

ภาพรวม 

ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

0.412* 0.284* 0.345* 0.285* 0.383* 
Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

0.402* 0.397* 0.403* 0.336* 0.447* 
Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 

การไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถ 

0.344* 0.260* 0.330* 0.174* 0.318* 
Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.001 Sig=0.000 

เงินเดือนและสวสัดิการ
ต่าง ๆ 

0.341* 0.142* 0.314* 0.402* 0.354* 
Sig=0.000 Sig=0.007 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 

สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

0.486* 0.306* 0.405* 0.383* 0.459* 
Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 

ความมัน่คงต่อการ
ท างานในองคก์าร 

0.558* 0.305* 0.524* 0.565* 0.573* 
Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 

ภาพรวม 
0.586* 0.384* 0.535* 0.497* 0.583* 

Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 Sig=0.000 
* ≤ 0.05



 

ตารางท่ี  4.37  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันระหว่างทศันคติใน
การปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  พบว่า  

1. ทัศนคติในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชามีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผกูพนัต่อองค์การ  ทั้ งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมและความผูกพนัต่อ
องคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ากบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม (r = 0.383)  และมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อ
องค์การดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ (r = 0.412)  ความ
ผกูพนัต่อองค์การด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ (r = 0.284)  ด้านความ
ภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (r = 0.345)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร (r = 0.285) 

2. ทัศนคติในการปฏิบัติงานด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผกูพนัต่อองค์การ  ทั้ งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมและความผูกพนัต่อ
องคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดับต ่า
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม (r = 0.447)    และมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ากบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ (r = 0.402)  ดา้น
ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ (r = 0.397)  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร (r = 0.403)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (r 
= 0.336) 

3. ทศันคติในการปฏิบัติงานดา้นการได้พฒันาความรู้ความสามารถมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับความผกูพนัต่อองค์การ  ทั้ งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมและความผูกพนัต่อ
องคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า
กบัความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.318)  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความศรัทธาและ 
การยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (r = 0.344)  ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างาน
เพื่อองคก์าร (r = 0.260)  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (r = 0.330)  และมี
ความสัมพนัธ์ในระดับต ่ามากกับความผูกพนัต่อองค์การดา้นความต้องการท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร (r = 0.174) 

4. ทศันคติในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ มีความสมัพนัธท์างบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมและความผกูพนัต่อองค์การราย
ดา้นทั้ง 4 ดา้น  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ากบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม (r = 0.354) ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความศรัทธาและการยอมรับ
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ในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ (r = 0.341) ด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร (r = 0.314)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (r = 0.402)  
และมีความสัมพันธ์ในระดับต ่ามากกับความผูกพันต่อองค์การด้านความเต็มใจและทุ่มเทใน                
การท างานเพื่อองคก์าร (r = 0.142)   

5. ทศันคติในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมและความผกูพนัต่อองค์การราย
ดา้นทั้ง 4 ดา้น  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ากบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม (r = 0.459)  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความศรัทธาและการยอมรับ
ในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (r = 0.486)   และมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ (r = 0.306)  ดา้นความภาคภูมิใจใน
การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (r = 0.405)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์าร (r = 0.383) 

6. ทศันคติในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงต่อการท างานในองค์การมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับความผกูพนัต่อองค์การ  ทั้ งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมและความผูกพนัต่อ
องคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง
กบัความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.573)  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความศรัทธาและ 
การยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ (r = 0.558)   ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร (r = 0.524)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (r 
= 0.565)  และมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อองค์การดา้นความเต็มใจและทุ่มเทใน
การท างานเพื่อองคก์าร (r = 0.305)   

7. ทศันคติในการปฏิบัติงานในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อ
องคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและความผกูพนัต่อองคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อยา่ง
มีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงกบัความผกูพนัต่อองค์การใน
ภาพรวม (r = 0.583)  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและ
คุณค่าขององคก์าร (r = 0.586)   ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (r = 0.535)  
และมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อองค์การดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร (r = 0.497)  และดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ (r = 
0.384)   
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ส่วนที่ 6  ข้อเสนอแนะเพิม่เตมิ   
 
ตารางท่ี  4.38  ขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

  n = 367                                  
ข้อเสนอแนะ  จ านวน ร้อยละ 

1. ควรเพ่ิมค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับค่าครองชีพและสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั  

2. ควรเปิดโอกาสใหบุ้ตรของพนกังานมหาวิทยาลยัมหาวิทยาลยั           
(สายสนบัสนุน) เขา้ศึกษาในโรงเรียนสาธิตจุฬาฯ 

3. การปฏิบัติอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกัน ทั้ งด้านการจัด
สวสัดิการ การประเมินผลการปฏิบติังาน และการให้โอกาสและ
รับฟังความคิดเห็น 

8 
 

2 
 
13 

34.78 
 

8.70 
 

56.52 

รวม 23 100.00 

 
ตารางท่ี 4.38  พบว่า  มีผูแ้สดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมไว ้ จ  านวน 23 คน  

โดยขอ้เสนอแนะท่ีมีจ  านวนมากท่ีสุดคือ  การปฏิบติัอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมกนั ทั้งดา้นการจดั
สวสัดิการการประเมินผลการปฏิบติังาน และการให้โอกาสและรับฟังความคิดเห็น จ  านวน 13 คน 
คิดเป็นร้อยละ 56.52  รองลงมาคือ  ควรเพ่ิมตอบแทนให้เหมาะสมกับค่าครองชีพและสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 34.78  และน้อยท่ีสุดคือ  ควรเปิดโอกาสให้บุตร
ของพนกังานมหาวิทยาลยัมหาวิทยาลยั (สายสนบัสนุน) เขา้ศึกษาในโรงเรียนสาธิตจุฬาฯ จ  านวน 2 
คน คิดเป็นร้อยละ 8.70 ตามล าดบั         

 
 



บทที่ 5 

สรุปผลการวจิัย  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเร่ือง  “ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั”  แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

1. สรุปผลการวิจยั 
2. อภิปราย 
3. ขอ้เสนอแนะ 

 

1. สรุปผลการวจิยั 
1.1 วตัถุประสงค์ของการวจิยั  
       ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัมีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั 3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

1. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยัมหาวิทยาลยั 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

2. เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั จ  าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะการปิิบติังาน และ
ทศันคติการปิิบติังาน 

3. เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
 

1.2 ระเบียบวธิีวจิยั 

1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา  คือ  พนักงานมหาวิทยาลยั
มหาวิทยาลยัของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ท่ีสังกดัหน่วยงานระดบัมหาวิทยาลยั และระดบัคณะ/
สถาบนั/ส านกัวิชา/ส านกั/ส านกังานมหาวิทยาลยั จ  านวน  36 หน่วยงาน ซ่ึงมีพนกังานมหาวิทยาลยั
มหาวิทยาลยัทั้งส้ินจ านวน  4,504  คน ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีใชไ้ดจ้ากการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย 
(Simple Random Sampling) โดยขนาดของกลุ่มตวัอย่างจะถูกก  าหนดท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% 
และมีค่าความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5%  หรือท่ีระดับ 0.05  โดยใช้วิธีของทาโร่ยามาเน (Taro 
Yamane) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน  จ  านวน 367 คน   
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามโดยมีทั้งค  าถามปลายปิด
และปลายเปิด แบ่งเป็น 5 ตอน ดงัน้ี ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล  ตอนท่ี 
2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปิิบติั ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัทศันคติใน
การปิิบัติงาน ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ  ตอนท่ี 5 เป็น
ขอ้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองค์การ ส าหรับการตรวจสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดท้  าการทดสอบความเท่ียงตรงและทดสอบความเช่ือมัน่ โดยน าเสนอต่อ
ผูท้รงคุณวุฒิในการตรวจสอบเคร่ืองมือ และท าการทดสอบ Tryout  จ  านวน 30 ชุด โดยใชสู้ตรหา
ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (  ) ของครอนบคั (Cronbach’s Alpha. Coefficient) ผลลพัธ์ค่าแอลฟ่าท่ีได้
ของแบบสอบถามทั้งฉบบั เท่ากบั 0.960 

1.2.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล  ผูว้ิจัยได้ด  าเนินการขอความร่วมมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากเลขานุการหน่วยงาน/คณะ/สถาบนั/ส านักวิชา/ส านัก/ส านักงาน/เพื่อให้ความ
อนุเคราะห์ในการด าเนินการ  และด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานมหาวิทยาลัย
มหาวิทยาลยัท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมาย จ  านวน 420 ฉบบั  และไดรั้บคืนดว้ยตนเอง  จ  านวน 400 ฉบบั  
แลว้น ามาคดัเลือกท่ีสมบูรณ์ท่ีสุดจ  านวน 367  ฉบบั 

1.2.3 การวิเคราะห์ข้อมูล   จากนั้นน าข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีได้รับกลับมา
วิเคราะห์ขอ้มลูดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS  โดยใชส้ถิติในการวิเคราะห์ดงัน้ี  
   ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ใชค่้าสถิติ
ร้อยละ (percentage)  

 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นดา้นปัจจยัลกัษณะงาน ปัจจยัดา้น
ทศันคติในการปิิบติังานและระดบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร ใชค่้าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation)  

 ส่วนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐานโดยการเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองค์การ ใชส้ถิติการทดสอบค่าที (t–test) การทดสอบค่า
เอฟ (F-test) เปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี (LSD) และการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ปัจจยัลกัษณะงานท่ี
ปิิบติัมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร และทศันคติในการปิิบติังานมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร  โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์สหสมัพนัธแ์บบเพียร์สัน (Pearson ‘s Correlation 
Coefficient) 

ส่วนท่ี 4 การวิเคราะห์ขอ้มลูและขอ้เสนอแนะของพนกังานมหาวิทยาลยั
มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) และรวบรวมแยก
เป็นประเภทและค านวณหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ             
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1.3 ผลการวจิยั 
 

จากการวิเคราะห์ขอ้มลูเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยั 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

1.3.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมลูทั่วไปเกีย่วกบัลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึง
เป็นพนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  จ  านวน 367 คน  พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
มีอายุระหว่าง 31 - 40 ปี จ  านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 40.60  และมีสถานภาพโสดจ านวนมาก
ท่ีสุด จ  านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 54.77  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ  านวน 235 คน คิดเป็นร้อยละ 64.03  ในดา้นระยะเวลาในการท างาน  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาในการท างานต ่ากว่า 5 ปี จ  านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 35.42  และในดา้นรายไดต่้อ
เดือน  กลุ่มตวัอยา่งมีรายไดร้ะหว่าง 10,000 – 15,000 บาท  มากท่ีสุด จ  านวน 165 คน  คิดเป็นร้อย
ละ 44.96   

1.3.2 ผลการิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันของพนักงาน
มหาวทิยาลัย  จฬุาลงกรณ์มหาวทิยาลัย  พบว่า  

ลกัษณะงานท่ีปิิบัติอยู่ในปัจจุบนัของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยัในภาพรวม  อยูใ่นระดบัดี ( =2.72) เมื่อพิจารณารายดา้น  พบว่า  อยูใ่นระดบัดี 3 ดา้น  
และอยูใ่นระดบัพอใช ้1 ดา้น  โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  คือ  ดา้นความทา้ทายในการท างาน  อยู่
ในระดบัดี ( =2.92) รองลงมา  คือ  ดา้นความมีอิสระในการท างาน  อยู่ในระดบัดี ( =2.89) และ
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ  ดา้นความกา้วหน้าและความส าเร็จในงาน  อยู่ในระดบัพอใช ้( =
2.39)  

1.3.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมลูด้านทัศนคติในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
จฬุาลงกรณ์มหาวทิยาลัย  พบว่า 

 ทศันคติในการท างานของพนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัใน
ภาพรวม  อยู่ในระดบัดี ( =2.69) เมื่อพิจารณารายดา้น  พบว่า  อยู่ในระดบัดี 5 ดา้น  และอยู่ใน
ระดับพอใช้ 1 ดา้น  โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  คือ  ดา้นความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน   มี
ทศันคติอยูใ่นระดบัดี ( =3.01) รองลงมา  คือ  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  มีทศันคติอยู่
ในระดับดี  ( =2.78) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด  คือ  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ  มี
ทศันคติอยูใ่นระดบัพอใช ้( =2.28)  
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1.3.4 ผลการวเิคราะห์ข้อมลูด้านความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวทิยาลยั 
จฬุาลงกรณ์มหาวทิยาลัย  พบว่า 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั
ในภาพรวม  อยูใ่นระดบัดี ( =3.37) เมื่อพิจารณารายดา้น  พบว่า  อยูใ่นระดบัดีทุกดา้น  โดยดา้นท่ี
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  คือ  ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ  มีความผกูพนัอยู่ใน
ระดบัดี  ( =4.07) รองลงมา  คือ  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  มีความ
ผกูพนัอยูใ่นระดบัดี ( =3.10)  และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ  ดา้นความศรัทธาและการยอมรับ
ในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร  มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัดี ( =2.94)  

1.3.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐานที่  1   พนักงานมหาวิทยาลัย   จุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยัมคีวามผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดับดี   
จากการวิเคราะห์พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้ งไว ้ นั่นคือ  

พนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัดี   ทั้งความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม  และความผกูพนัต่อองคก์ารรายดา้นทั้ง 4  ดา้น   

การทดสอบสมมตฐิานที่ 2  ลกัษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความคิดเห็น
ต่อความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั  จากการวิเคราะห์พบว่า 

1) กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อ
องค์การ  ทั้งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความภาคภูมิใจใน          
การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเมื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นความ
ผกูพนัต่อองคก์าร แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD พบว่า 

ความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม พบว่า กลุ่มท่ีมีอายุ 41 – 50 ปี และ
กลุ่มท่ีมีอาย ุ51 – 60 ปี  มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม  สูงกว่ากลุ่มท่ีมี
อายไุม่เกิน 30 ปี  และกลุ่มท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี   อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  พบว่า  กลุ่มท่ีมี
อาย ุ41 – 50 ปี และกลุ่มท่ีมีอาย ุ51 – 60 ปี  มีระดบัความคิดเห็นต่อความภาคภูมิใจในการเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ารสูงกว่ากลุ่มท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี   อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ พบว่า 
กลุ่มท่ีมีอาย ุ41 – 50 ปี และกลุ่มท่ีมีอาย ุ51 – 60 ปี  มีระดบัความคิดเห็นต่อความตอ้งการท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การสูงกว่ากลุ่มท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปี  และกลุ่มท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี   
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

2) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร แตกต่างกนัอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียแบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD  พบว่า  กลุ่มท่ีมี
สถานภาพหยา่ร้างหรือหมา้ยหรือแยกกนัอยู ่ มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การ  ดา้น
ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การสูงกว่ากลุ่มท่ีมีสถานภาพโสด  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

3) กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม  และรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  ไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4) กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความ
ภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ
ขององค์การ  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05  เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความ
คิดเห็นความผกูพนัต่อองคก์าร  แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD พบว่า 

ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม  พบว่า  กลุ่มท่ีมีระยะเวลาใน                          
การท างาน 16 – 20 ปี  ระยะเวลาในการท างาน 21 – 25 ปี  และระยะเวลาในการท างานมากกว่า 25 
ปี  มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมสูงกว่ากลุ่ม ท่ีมีระยะเวลาในการ
ท างานต ่ากว่า 5 ปี  และกลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 5 – 10 ปี  อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  พบว่า  กลุ่มท่ีมี
ระยะเวลาในการท างาน 21 – 25 ปี มีระดับความคิดเห็นสูงกว่ากลุ่ม ท่ีมีระยะเวลาใน                      
การท างานต ่ากว่า 5 ปี  และกลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 5 – 10 ปี  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  ในขณะท่ีกลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการท างานมากกว่า 25 ปี  มีระดบัความคิดเห็นสูงกว่า
กลุ่มท่ีมรีะยะเวลาในการท างาน 5 – 10 ปี 
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ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ พบว่า  
กลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการท างาน  5 – 10 ปี  มีระดับความคิดเห็นสูงกว่ากลุ่มท่ีมีระยะเวลาใน               
การท างานต ่ากว่า 5 ปี  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ในขณะท่ีกลุ่มท่ีมีระยะเวลาใน              
การท างาน 16 – 20 ปี และกลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 21 – 25 ปี  มีระดบัความคิดเห็นสูงกว่า
กลุ่มท่ีมรีะยะเวลาในการท างานต ่ากว่า 5 ปี  และกลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 5 – 10 ปี  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และกลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการท างานมากกว่า 25 ปี  มีระดบัความ
คิดเห็นสูงกว่ากลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการท างานต ่ากว่า 5 ปี  กลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 5 – 10 ปี  
และกลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 11 – 15 ปี  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม  ความผกูพนัดา้นความศรัทธาและการยอมรับใน
เป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  และดา้น
ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นความผกูพนัต่อองค์การ แบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD 
พบว่า 

ความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม  พบว่า  กลุ่มท่ีมีรายได้ต่อเดือน
มากกว่า 30,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมสูงกว่ากลุ่มท่ีมี
รายไดต่้อเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท  และกลุ่มท่ีมีรายได้ต่อเดือน 10,000 - 15,000 บาท  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

ดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ  
พบว่า กลุ่มท่ีมรีายไดต่้อเดือนมากกว่า 30,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็นสูงกว่ากลุ่มท่ีมีรายไดต่้อ
เดือน 10,000 - 15,000 บาท  และ 20,001 -25,000 บาท  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  พบว่า  กลุ่มท่ีมี
รายไดต่้อเดือนมากกว่า 30,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็นสูงกว่ากลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนต ่ากว่า 
10,000 บาท  กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 10,000 - 15,000 บาท และกลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 15,001 - 
20,000 บาท  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ พบว่า  
กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001 -25,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็นสูงกว่ากลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน
10,000 - 15,000 บาท  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   ในขณะท่ีกลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน
มากกว่า 30,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารง



98 
 
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การสูงกว่ากลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท  และกลุ่มท่ีมี
รายไดต่้อเดือน 10,000 - 15,000 บาท  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

 
การทดสอบสมมติฐานที่ 3  ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพนัต่อองค์การ พบว่า 
1) ลกัษณะงานท่ีปิิบติัด้านความมีอิสระในการท างานมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์การ  ทั้ งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมและความผกูพนัต่อ
องคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า
กบัความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.397)  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความศรัทธาและ
การยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (r = 0.380)  ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างาน
เพื่อองคก์าร (r = 0.348)  และดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (r = 0.403)  และ
มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามากกบัความผกูพนัต่อองค์การดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร (r = 0.245)  

2)   ลกัษณะงานท่ีปิิบัติด้านความทา้ทายในการท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกและมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.416)  ความ
ผกูพนัต่อองค์การด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (r = 0.437)  ดา้นความ
ศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ (r = 0.342)  ดา้นความเต็มใจและทุ่มเท
ในการท างานเพื่อองคก์าร (r = 0.378)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์าร (r = 0.275)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

3) ลักษณะงานท่ีปิิบัติด้านความก้าวหน้าและความส าเร็จในงาน มี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและความ
ผกูพนัต่อองคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ระดับต ่ากับความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.343)  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความ
ศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (r = 0.373)  ดา้นความภาคภูมิใจในการ
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (r = 0.356)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์าร (r = 0.261)  และมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ามากกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเต็มใจ
และทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร (r = 0.194) 

4) ลักษณะงานท่ีปิิบัติด้านการมีส่วนร่วมตัดสินใจในการท างานมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและความ
ผกูพนัต่อองคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
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ระดบัต ่ากบักบัความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.392)  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความ
ศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ (r = 0.443)  ดา้นความเต็มใจและทุ่มเท
ในการท างานเพื่อองคก์าร (r = 0.288)  และดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (r 
= 0.385)  และมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามากกับความผกูพนัต่อองค์การดา้นความตอ้งการท่ีจะ
ด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร (r = 0.245) 

5) ลักษณะงานท่ีปิิบัติในภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกและมี
ความสัมพนัธ์ในระดับต ่ากบัความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.483)  ความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (r = 0.481)  ดา้นความ
ภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  (r = 0.494)  ด้านความเต็มใจและทุ่มเทใน                
การท างานเพื่อองค์การ (r = 0.373)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์าร (r = 0.322)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

การทดสอบสมมติฐานที่ 4  ทัศนคติในการท างานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพนัต่อองค์การ  พบว่า 

1) ทัศนคติในการปิิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชามี
ความสัมพนัธ์ทางบวกและมีความสัมพนัธ์ในระดับต ่ากับความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม               
(r = 0.383)  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าของ
องคก์าร (r = 0.412)  ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ (r = 0.284)  ดา้นความ
ภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (r = 0.345)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์าร (r = 0.285)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

2) ทัศนคติในการปิิบัติงานด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมี
ความสมัพนัธท์างบวกและมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ากบั โดยมีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลางกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม (r = 0.447)    และมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (r = 0.402)  ดา้นความ
เต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ (r = 0.397)  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์การ (r = 0.403)  และด้านความต้องการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ            
(r = 0.336)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3) ทัศนคติในการปิิบัติงานด้านการได้พฒันาความรู้ความสามารถมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและความ
ผกูพนัต่อองคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ระดับต ่ากับความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.318)  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความ
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ศรัทธาและ การยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (r = 0.344)  ดา้นความเต็มใจและทุ่มเท
ในการท างานเพื่อองคก์าร (r = 0.260)  และดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (r 
= 0.330)  และมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามากกับความผกูพนัต่อองค์การดา้นความตอ้งการท่ีจะ
ด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร (r = 0.174) 

4) ทัศนคติในการปิิบัติงานด้านเงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ มี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและความ
ผกูพนัต่อองคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม (r = 0.354) ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความศรัทธา
และการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ (r = 0.341) ด้านความภาคภูมิใจใน                 
การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (r = 0.314)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์าร (r = 0.402)  และมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ามากกบัความผกูพนัต่อองค์การดา้นความ
เต็มใจและทุ่มเทใน การท างานเพื่อองคก์าร (r = 0.142) 

5) ทัศนคติในการปิิบัติ งานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและความ
ผกูพนัต่อองคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.459)  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความ
ศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ (r = 0.486)   และมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร (r = 0.306)  
ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (r = 0.405)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร (r = 0.383) 

6) ทศันคติในการปิิบัติงานดา้นความมัน่คงต่อการท างานในองค์การมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและความ
ผกูพนัต่อองคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัสูงกบัความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.573)  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความ
ศรัทธาและ การยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (r = 0.558)   ดา้นความภาคภูมิใจในการ
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (r = 0.524)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์การ (r = 0.565)  และมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อองค์การดา้นความเต็มใจ
และทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร (r = 0.305)  
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7) ทศันคติในการปิิบติังานในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและความผกูพนัต่อองค์การรายดา้นทั้ง 4 
ดา้น  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยมีความสัมพนัธ์ในระดับสูงกบัความผกูพนัต่อ
องค์การในภาพรวม (r = 0.583)  ความผูกพนัต่อองค์การดา้นความศรัทธาและการยอมรับใน
เป้าหมายและคุณค่าขององค์การ (r = 0.586)  และดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร (r = 0.535)  และมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความตอ้งการท่ี
จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร (r = 0.497)  และดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างาน
เพื่อองคก์าร (r = 0.384) 

1.3.6 ข้อเสนอแนะเพิม่เติมเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองค์การ ซ่ึงมีตอบข้อเสนอแนะ
จ านวน 23 คน จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน  367 คน   พบว่า 

1) ควรเพ่ิมค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชีพและสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนั  

2) ควรเปิดโอกาสให้บุตรของพนักงานมหาวิทยาลยัมหาวิทยาลยั (สาย
สนบัสนุน) เขา้ศึกษาในโรงเรียนสาธิตจุฬา ฯ 

3) การปิิบัติอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกนั  ทั้งด้านการจดัสวสัดิการ             
การประเมินผลการท างาน  และการใหโ้อกาสและการรับฟังความคิดเห็น 
 

2. อภปิรายผล 
 

จากการศึกษาเร่ือง  ความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั  สามารถอภิปรายผลโดยแยกเป็นประเด็นไดด้งัต่อไปน้ี 

 
2.1 ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ ในปัจจุบันของพนักงานมหาวิทยาลัย  จุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั  พบว่า  
 
ผลจากการวิเคราะห์ลกัษณะงานท่ีปิิบติัอยู่ในปัจจุบนัของพนักงานมหาวิทยาลยั 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัในภาพรวม  พบว่า  อยู่ในระดบัดี ( =2.72) เมื่อพิจารณารายดา้น  พบว่า  
อยูใ่นระดบัดี 3 ดา้น  และอยูใ่นระดบัพอใช ้1 ดา้น  โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ  ดา้นความทา้
ทายในการท างาน  พบว่า  อยู่ในระดบัดี  ( =2.92) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ Mccaul 
(1982: 157) ท่ีศึกษากบัพนกังานมหาวิทยาลยัในบริษทั 3 แห่ง  พบว่า  พนกังานมหาวิทยาลยัท่ีรู้สึก
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ว่างานท่ีท าน่าสนใจ  มีความ ส าคญั  และทา้ทายจะท าให้การท างานได้ผลในระดบัดี  ซ่ึงผลจาก
การศึกษาคร้ังน้ีบ่งช้ีให้เห็นว่าลักษณะงานท่ีปิิบัติอยู่ในปัจจุบันของพนักงานมหาวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัเป็นงานท่ีต้องใชค้วามรู้ความสามารถและใช้สติปัญญาและใชค้วามคิด
สร้างสรรค ์ หรือใชเ้ทคโนโลยีพิเศษ  ความทา้ทายของงานจึงเป็นแรงกระตุน้ให้บุคลากรเกิดการ
ท างาน  และแสดงความสนใจท างาน  เพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเองเพราะจะเกิดความพอใจ  
เมื่อเห็นงานประสบความส าเร็จ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Steers และ Porter (1991: 128) กล่าว
ไว ้ เพราะงานท่ีทา้ทายความ สามารถมีแนวโน้มท่ีจะน าไปสู่ความผกูพนักบังาน  และเป็นปัจจยัท่ี
ส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาความผกูพนัของพนักงานมหาวิทยาลยัท่ีมีต่อองค์การ  เพราะเป็น
เสมือนแรงกระตุน้และเป็นภาพพจน์ของพนักงานมหาวิทยาลยั  เน่ืองจากเป็นลกัษณะงานท่ีท าให้
พนกังานมหาวิทยาลยัเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองค์การสูง  ในขณะท่ีรองลงมาอีก 2 ดา้นคือ  ดา้น
ความมีอิสระในการท างาน ( =2.89)  และดา้นการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างาน  พบว่า  อยูใ่น
ระดับดี ( =2.71) สามารถอธิบายได้ว่า  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้พนักงาน
มหาวิทยาลยัมีอิสรเสรีภาพสามารถใชดุ้ลยพินิจ  และตดัสินใจดว้ยตนเองในการก าหนดเวลาท างาน
และวิธีท างานท่ีจะท าให้งานนั้นแลว้เสร็จ  โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก  ซ่ึงท าให้พนักงาน
มหาวิทยาลยัท างานไดอ้ยา่งเต็มความรู้ความสามารถ  และรู้สึกตอ้งการจะทุ่มเทก าลงัความสามารถ
เพื่อท าประโยชน์ให้แก่องค์การ  และมีโอกาสได้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ  
นอกจากน้ี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัยงัเปิดโอกาสให้พนักงานมหาวิทยาลยัมีส่วนร่วมตดัสินใจใน
การท างาน  ซ่ึงมีผลท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัเกิดความรู้สึกผกูพนัและตั้งใจท่ีจะท างานอยา่งเต็มท่ี  
เพ่ือให้ไดผ้ลก าไรอนัเกิดจากการลงทุนคร้ังน้ีเพราะผลก าไรขององค์การ  ก็คือผลประโยชน์ของ
สมาชิกทุกคน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Steers และ Porter (1991: 128) กล่าวไว ้ เพราะความมี
อิสระในการท างานดังกล่าวท่ีพนักงานมหาวิทยาลัยได้รับจากองค์การจะท าให้พนักงาน
มหาวิทยาลยัเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารสูง  ในขณะเดียวกนัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ  ดา้น
ความกา้วหน้าและความส าเร็จในงาน  พบว่า  อยู่ในระดับพอใช ้( =2.39) ดังนั้น จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยัควรสนบัสนุนใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพการงาน  และควรมี
กระบวนการประเมินผลการท างานท่ียติุธรรม  รวมทั้งใหโ้อกาสพนกังานมหาวิทยาลยัในการศึกษา
เพ่ิมเติมเพ่ือปรับวุฒิหรือเพ่ิมพนูความรู้  และมีโอกาสท่ีจะเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  ซ่ึงองค์การอ่ืนไม่
สามารถให้ได ้ จะสามารถดึงดูดใจพนักงานมหาวิทยาลยัให้อยู่กบัองค์การนาน  ซ่ึงลกัษณะงาน
ดงักล่าวเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีจะท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร  ดงันั้นการสร้าง
ความรู้สึกให้พนักงานมหาวิทยาลยัเห็นว่าเขามีโอกาสกา้วหน้าเป็นส่ิงจ  าเป็นอย่างยิ่งในการเพ่ิม
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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2.2 ทัศนคตใินการท างานของพนักงานมหาวทิยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  พบว่า 

  
ผลจากการวิเคราะห์ทศันคติในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยัในภาพรวม  พบว่า  อยูใ่นระดบัดี ( =2.69) เมื่อพิจารณารายดา้น  พบว่า  อยู่ในระดบั
ดี 5 ดา้น  และอยู่ในระดบัพอใช ้1 ดา้น  โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ  ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน  พบว่า  มีทศันคติอยูใ่นระดบัดี ( =3.01) สามารถอธิบายไดว้่า  ทศันคติท่ีดีต่อเพื่อน
ร่วมงานของพนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั   เป็นความเก่ียวพนัทางสงัคมกบัเพื่อน
ร่วมงาน เช่น การไดรั้บความไวว้างใจและการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน  เมื่อเกิดปัญหาในการ
ท างานจะไดรั้บความช่วยเหลือเป็นอยา่งดีจากเพื่อนร่วมงาน  และสามารถปรึกษาปัญหาต่างๆ ไม่ว่า
จะเป็นปัญหาการท างานและปัญหาส่วนตวัจากเพื่อนร่วมงานได้  จะเป็นปัจจยัก  าหนดความรู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงความไวว้างใจระหว่างบุคคลมีความส าคญัต่อโครงสร้างของระบบสังคมและ
ทศันคติ พฤติกรรมของผูร่้วมอยูใ่นสงัคม  และการท่ีบุคคลมองเห็นว่าสภาพแวดลอ้มทางสังคมใน
องคก์ารมีลกัษณะของความร่วมมือเป็นมิตรจะท าให้ผูท้  างานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองค์การ และมี
ทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน  ในขณะท่ีรองลงมาอีก 4 ดา้นคือ  ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา 
( =2.78) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ( =2.73) ดา้นความมัน่คงต่อการท างานในองค์การ 
( =2.70) และดา้นการไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ  พบว่า  มีทศันคติอยู่ในระดบัดี ( =2.65) 
สามารถอธิบายไดว้่า  เมื่อพนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัไดรั้บการตอบสนองใน
ดา้นต่าง ๆ จากองคก์ารท่ีดี  ซ่ึงโดยทัว่ไปเกิดจากความสัมพนัธ์ระหว่างความตอ้งการจากงานและ
ผลท่ีไดรั้บ  และเป็นความรู้สึกทางบวกต่องานท่ีไดรั้บผิดชอบ  โดยความพึงพอใจน้ีมีความส าคญั
ในลกัษณะของการสร้างแรงกระตุน้ในการท างาน  และมีผลท าให้พนักงานมหาวิทยาลยัสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน  ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อความผกูพนัต่อองค์การ
ของพนักงานมหาวิทยาลยั  ในขณะเดียวกันด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ  ด้านเงินเดือนและ
สวสัดิการต่าง ๆ  พบว่า  มีทศันคติอยู่ในระดบัพอใช ้( =2.28) ซ่ึงดา้นน้ีจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั
ควรปรับปรุงสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ท่ีใหแ้ก่พนกังานมหาวิทยาลยั  ไม่ว่าจะเป็นความสะดวกรวดเร็ว
ในการใชสิ้ทธิเบิกสวสัดิการต่าง ๆ  รวมทั้งเงินเดือน  การจ่ายค่าจา้ง  ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ี
พนักงานมหาวิทยาลยัได้รับให้เหมาะสมกบัความสามารถและปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ  เพราะ
เงินเดือน  ค่าตอบแทน  และสวสัดิการต่าง ๆ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์การ  
เน่ืองจากพนักงานมหาวิทยาลยัทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะได้รับความยุติธรรมในการได้รับ
เงินเดือน  ค่าตอบแทน  และสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมกับความสามารถและปริมาณงานท่ี
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รับผดิชอบ รวมทั้งตอ้งเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั  เมื่อพนักงานมหาวิทยาลยั
รับรู้ว่าเขาไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ  ท่ีเหมาะสมและเป็นท่ีเพียงพอ  และเป็นท่ีพอใจแลว้  
จะท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ท าให้ท างานบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีองคก์ารก าหนดไว ้ และท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองค์การ
มากยิง่ข้ึน 
 

2.3 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
พบว่า 

ผลจากการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยัในภาพรวม  พบว่า  อยูใ่นระดบัดี ( =3.37) เมื่อพิจารณารายดา้น  พบว่า  อยู่ในระดบั
ดีทุกดา้น  โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  คือ  ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ  
มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัดี ( =4.07) รองลงมาคือ  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร  มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัดี ( =3.10) ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ
ขององค์การ ( =3.00) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ  ดา้นความศรัทธาและการยอมรับใน
เป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัดี ( =2.94)  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานการ
วิจยัของ ภทัริกา  ศิริเพชร (2541) ท่ีศึกษาความผกูพนัต่อองค์การ กรณี  บริษทั ธนากรผลิตภณัฑ์
น ้ ามนัพืช จ  ากดั จงัหวดัสมุทรปราการ  พบว่า  พนักงานมหาวิทยาลยับริษัทฯ มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารภาพรวม  อยูใ่นระดบัมาก   ในดา้นความเต็มใจและทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ  ดา้น
ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  แต่ในขณะเดียวกนัก็ไม่สอดคลอ้งกนัในดา้น
ความตอ้งการคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององคก์าร  ซ่ึงพบว่า  อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก  และสอดคลอ้ง
กบัผลงานการวิจยัของ บุญโญภาส  สุวรรณวฒัน์ (2548) ท่ีศึกษาเร่ือง  ความผูกพนัในงานของ
พนกังานมหาวิทยาลยักลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์  ในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
จังหวัดปทุมธานี  พบว่า  โดยภาพรวมความผูกพันในงานของพนักงานมหาวิทยาลัยกลุ่ม
อุตสาหกรรมช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์  ในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี  อยู่ใน
ระดบัมาก  ในขณะเดียวกนัก็ไม่สอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ อรพินทร์ สุขสถาพร (2542) ท่ี
ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร  พบว่า  ขา้ราชการกรมส่งเสริม
การเกษตรมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง  และไม่สอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ 
ชวนชม  กิจพนัธ ์(2540) ท่ีศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์งบประมาณ  ส านัก
งบประมาณ  พบว่า  เจ้าหน้าท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การในระดับปานกลาง  นอกจากน้ียงัไม่
สอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ ศรีวรรณ  ศกัด์ิขยัมีอุดม (2543) ท่ีศึกษาระดบัความผกูพนัต่อ
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องคก์ารของพนักงานมหาวิทยาลยั  บริษทั ตรัยมิตรเอ็นจิเนียร่ิงแอนด์แอสโซซิเอท จ  ากดั  พบว่า  
พนักงานมหาวิทยาลยับริษัท ตรัยมิตรเอ็นจิเนียร่ิงแอนด์แอสโซซิเอท จ  ากัด  มีความผูกพนัต่อ
องค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  กล่าวคือ  ประเด็นความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  และประเด็นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้ง
ความเป็นเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  พบว่า  อยู่ในระดับปานกลาง  ในขณะท่ีสอดคลอ้งกับ
ประเด็นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององคก์าร  ซ่ึงพบว่า  อยู่ใน
ระดบัมาก  รวมทั้งไม่สอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ รัชดาพร  ร้องเสียง (2549) ท่ีศึกษาเร่ือง  
ความผกูพนัของพนักงานมหาวิทยาลยัท่ีมีต่อองค์การ : กรณีศึกษา บริษทั ซนัยางอุตสาหกรรม
อาหาร จ  ากดั พบว่า  พนกังานมหาวิทยาลยับริษทั ซนัยางอุตสาหกรรมอาหาร จ  ากดั  พบว่า  มีความ
ผกูพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  โดยปัจจยัท่ีแสดงถึงความผกูพนัต่อองค์การใน
ดา้นความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้  ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร  และความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  อยู่ใน
ระดบัปานกลางทุกดา้น  และผลจากการวิจยัคร้ังน้ีบ่งช้ีใหเ้ห็นว่า  พนกังานมหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองคก์าร  จึงแสดงออกในรูปความ ศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมาย
และคุณค่าขององค์การ  ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ  ความภาคภูมิใจในการ
เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  และความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ   ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  Mowday, Porter and Steers (1979: 95) ไดก้ล่าวไวว้่า  ความผกูพนัต่อ
องคก์ารเป็นความรู้สึกของพนกังานมหาวิทยาลยัแต่ละบุคคลท่ีมีต่อองค์การในเร่ืองของการมีส่วน
ร่วมกบัองคก์าร  โดยพนกังานมหาวิทยาลยัท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีลกัษณะส าคญั 3 ประการ
ดงัน้ี  หน่ึงมีความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ต่อองค์การ โดยยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
สองมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความรู้  ความสามารถในการท างานให้กับองค์การอย่างเต็ม
ความสามารถ และสามมีความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ  
และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  Northcraft and Neale (1990: 464 – 465) ไดนิ้ยามว่า  ความผกูพนั
ต่อองค์การเป็นความสัมพนัธ์อย่างลึกซ้ึงแน่นแฟ้นระหว่างบุคคลใดบุคคลหน่ึงกับองค์การใด
องคก์ารหน่ึง  โดยมีองคป์ระกอบอยา่งนอ้ย 3 ประการ  คือ  มีความศรัทธาและเช่ือมัน่ในเป้าหมาย
และคุณค่าขององคก์าร  มีความตั้งใจ  และความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยู่เพื่อองค์การ และ
มีความตั้งใจท่ีจะอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ  นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  O’ Reilley  
(1981: 597 – 614) ท่ีช้ีว่า  ความผกูพนัต่อองค์การว่าเป็นความเช่ือทางจิตวิทยาของคนท่ีผกูพนัต่อ
องค์การ  รวมทั้งความรู้สึกผกูพนักับงาน (Job Involvement) ความจงรักภักดีและความเช่ือใน
ค่านิยมขององคก์าร  ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารมีองค์ประกอบ 3 ขั้นตอน  คือ  1) ความยินยอมท า
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ตาม (Compliance) คือ  การท่ีบุคคลยอมกระท าตามความตอ้งการขององค์การเพื่อให้ไดบ้างส่ิง
บางอย่างจากองค์การ  เช่น  ค่าจา้ง  2) การยึดถือองค์การ (Identification) คือ  การท่ีบุคคลยอม
กระท าตามความต้องการขององค์การและมีความภูมิใจท่ีได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  3)              
การซึมซบัค่านิยมขององคก์าร (Internalization) คือ  การท่ีบุคคลยอมรับค่านิยมขององค์การมาเป็น
ค่านิยมของตนเอง 

 
2.4 การทดสอบสมมตฐิาน 

 
สมมตฐิานที่ 1  พนกังานมหาวทิยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัมคีวามผูกพนัต่อ

องค์การอยู่ในระดับด ี พบว่า   
เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ นั่นคือ  พนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัดี  ทั้งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม  และ
ความผกูพนัต่อองคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีปัจจยัท่ี
ท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองคก์าร  ไม่ว่าจะเป็นปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล  ปัจจยั
ลกัษณะงานท่ีปิิบติั  และทศันคติในการท างาน  ซ่ึงมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์การทั้งดา้น
ความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ  ความเต็มใจและทุ่มเทในการ
ท างานเพื่อองคก์าร  ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  และความตอ้งการท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร  ซ่ึงก่อใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัระหว่างพนักงานมหาวิทยาลยักบั
องคก์ารและท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัมีความตั้งใจท่ีจะท างานใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

 
การทดสอบสมมติฐานที่ 2  ลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อ

ความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั  พบว่า 
1) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองค์การ  ทั้ง

ความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การแตกต่างกนั  
โดยเฉพาะความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม  พบว่า กลุ่มท่ีมีอาย ุ41 – 50 ปี และกลุ่มท่ีมีอายุ 51 – 
60 ปี  จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกว่ากลุ่มท่ีมีอายไุม่เกิน 30 ปี  และกลุ่มท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี   ดา้น
ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  พบว่า  กลุ่มท่ีมีอาย ุ41 – 50 ปี และกลุ่มท่ีมีอาย ุ51 
– 60 ปี  จะมีความผกูพนัต่อองค์การสูงกว่ากลุ่มท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี   ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร พบว่า กลุ่มท่ีมีอายุ 41 – 50 ปี และกลุ่มท่ีมีอายุ 51 – 60 ปี  จะมี
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ความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกว่ากลุ่มท่ีมีอายุไม่เกิน 30 ปี  และกลุ่มท่ีมีอายุ 31 - 40 ปี  ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัผลงานการวิจยัของ Hurley (1987: 107) ท่ีศึกษาพนกังานมหาวิทยาลยัธนาคาร  จ  านวน 276 คน  
พบว่า  อายุเป็นตวัก  าหนดความผกูพนัต่อองค์การ  นั่นคือ  บุคคลท่ีมีอายุสูงจะมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารสูง  ซ่ึงอธิบายไดว้่าอายุเป็นตวัช้ีให้เห็นถึงระยะเวลาท่ีบุคคลนั้นท างานในองค์การมาเป็น
เวลานาน  ท าใหมี้การสัง่สมการลงทุนไปกบัการจา้งงานขององคก์ารเป็นจ านวนมาก  ผูสู้งอายุจึงมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่า  และสอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ อรพินทร์ สุขสถาพร (2542) 
ท่ีศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตร  พบว่า  ข้าราชการกรม
ส่งเสริมการเกษตรมีระดบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนัไปตามปัจจัยอายุ   นอกจากน้ียงั
สอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ มนทิรา ช่อดอกรัก (2549) ท่ีไดศ้ึกษา ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยั
ท่ีเก่ียวข้องในงานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยระดับปิิบัติการ
อุตสาหกรรมเคร่ืองส าอางในนิคมอุตสาหกรรมบางพลี  พบว่า   พนักงานมหาวิทยาลยัท่ีมีอายุ
แตกต่างกนั  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั  และสอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยั
ของ กรกฎ  พลพานิช (2540: 65-66) พบว่า  อายุแตกต่างกัน  จะส่งผลให้บุคคลมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั  แต่ในขณะเดียวกนัก็ไม่สอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ วรนุช ทองไพบูลย ์
(2543: 144) ท่ีได้ศึกษาในเร่ือง  บรรยากาศองค์การและความผูกพนัองค์การของพนักงาน
มหาวิทยาลยับริษทั นิปปอนเพนต ์(ประเทศไทย) จ  ากดั  ไม่พบว่า  อายแุตกต่างกนัจะมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารต่างกนั   

2) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความผกูพนั
ต่อองค์การ  ด้านความต้องการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การแตกต่างกัน  เมื่อ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียแบบรายคู่  ดว้ยวิธี LSD  พบว่า  กลุ่มท่ีมีสถานภาพหย่าร้างหรือหมา้ยหรือ
แยกกนัอยู ่ มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององคก์ารสูงกว่ากลุ่มท่ีมสีถานภาพโสด  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า  สถานภาพการสมรส
ท่ีแตกต่างกนัของกลุ่มตวัอย่างมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การดา้นความต้องการท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ  โดยเฉพาะกลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพหย่าร้างหรือหมา้ยหรือ
แยกกันอยู่   ทั้งน้ีเพราะกลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพหย่าร้างหรือหมา้ยหรือแยกกันอยู่จะมองว่า              
การเปล่ียนงานจะก่อให้เกิดความสูญเสียอย่างมาก  และจะมีผลกระทบต่อความมัน่คงในชีวิต  
ดงันั้นดั้งจึงมีแนวโน้มจะปิิเสธการเปล่ียนงาน  แมว้่าจะมีทางเลือกให้ท าเช่นนั้น  นอกจากน้ี
แนวโนม้ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหยา่ร้างหรือหมา้ยหรือแยกกนัอยู่มกัจะมองงานของเขาใน
เชิงบวกมาก กว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นโสด  เพราะจะปรับตวัเขา้กบังานไดดี้กว่า  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลงานการวิจยัของ อรพินทร์ สุขสถาพร (2542) ท่ีศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการกรม
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ส่งเสริมการเกษตร  พบว่า  ข้าราชการกรมส่งเสริมการเกษตรมีระดับความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนัไปตามปัจจยัสถานภาพการสมรส และสอดคลอ้งกับผลงานการวิจยัของ กรกฎ พล
พานิช (2540: 65-66) พบว่า  สถานภาพสมรสแตกต่างกนั  จะส่งผลให้บุคคลมีความผูกพนัต่อ
องค์การแตกต่างกนั  นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ ภทัรา หิรัญรัตนพงศ ์(2542: 
103-104) ท่ีไดศ้ึกษาในเร่ืองการรับรู้คุณภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
มหาวิทยาลยับริษทั  ไดก้ิน อินดสัทรีส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  พบว่า  พนักงานมหาวิทยาลยัท่ีมี
สมรสแลว้จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกว่าพนกังานมหาวิทยาลยัท่ีเป็นโสด   แต่ในขณะเดียวกนั
ก็ไม่สอดคลอ้งกับผลงานการวิจัยของ วรนุช  ทองไพบูลย ์ (2543: 144) ท่ีได้ศึกษาในเร่ือง  
บรรยากาศองค์การและความผูกพนัองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยับริษัท  นิปปอนเพนต ์
(ประเทศไทย) จ  ากดั  ไม่พบว่า  สถานภาพทางการสมรสแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองค์การ
ต่างกนั   

3) กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม  และรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  ไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะว่า  ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัของกลุ่มตวัอยา่งไมม่ีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ในภาพรวม  และรายด้านทั้ง 4 ดา้น  ซ่ึงสอดคลอ้งกับผลงานการวิจัยของ Kreitzer (1990) ท่ี
ท าการศึกษาเร่ือง  ผลกระทบของการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของเจา้หน้าท่ีพยาบาลต่อความพึง
พอใจในงาน  และความผกูพนัต่อองคก์ารในโรงพยาบาล  และคลีนิคของมหาวิทยาลยัท่ีมินนิโซตา้  
พบว่า  ระดบัการศึกษาไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การของพยาบาลในโรงพยาบาลและคลีนิคท่ี
มินนิโซตา้  และสอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ กรกฎ  พลพานิช (2540: 65-66) พบว่า  พ้ืนฐาน
การศึกษาแตกต่างกนั  จะส่งผลใหบุ้คคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  แต่ในขณะเดียวกนัก็
ไม่สอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ วรนุช  ทองไพบูลย ์(2543: 144) ท่ีไดศ้ึกษาในเร่ืองบรรยากาศ
องค์การและความผกูพนัองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยับริษทันิปปอนเพนต์ (ประเทศไทย) 
จ  ากดั  พบว่า  ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั   

4) กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความ
ผูกพันต่อองค์การทั้ งความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม  ความผูกพนัต่อองค์การด้านความ
ภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์ารแตกต่างกนั   โดยเฉพาะความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม  พบว่า  กลุ่มท่ีมรีะยะ เวลา
ในการท างาน 16 – 20 ปี  ระยะเวลา 21 – 25 ปี  และระยะเวลามากกว่า 25 ปี  จะมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารสูงกว่ากลุ่มท่ีมรีะยะเวลาในการท างานต ่ากว่า 5 ปี  และ 5 – 10 ปี  ดา้นความภาคภูมิ ใจใน
การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  พบว่า  กลุ่มท่ีมรีะยะเวลาในการท างาน  21 – 25 ปี  จะมีความผกูพนั
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ต่อองค์การสูงกว่ากลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการท างานต ่ากว่า 5 ปี  และ 5 – 10  ในขณะท่ีกลุ่มท่ีมี
ระยะเวลาในการท างานมากกว่า 25 ปี  จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกว่ากลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการ
ท างาน 5 – 10 ปี  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร พบว่า  กลุ่มท่ีมี
ระยะเวลาในการท างาน  5 – 10 ปี  จะมีความผูกพนัต่อองค์การสูงกว่ากลุ่มท่ีมีระยะเวลาใน                  
การท างานต ่ากว่า 5 ปี  ในขณะท่ีกลุ่มท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 16 – 20 ปี และ 21 – 25 ปี  จะมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกว่ากลุ่มท่ีมรีะยะเวลาในการท างานต ่ากว่า 5 ปี  และ 5 – 10 ปี  และกลุ่ม
ท่ีมรีะยะเวลาในการท างานมากกว่า 25 ปี  จะมีความผกูพนัต่อองค์การสูงกว่ากลุ่มท่ีมีระยะเวลาใน
การท างานต ่ากว่า 5 ปี   ระยะเวลา 5 – 10 ปี  และระยะเวลา 11 – 15 ปี  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงาน            
การวิจยัของ  Sheldon (1971: 340 – 350) พบว่า  ผูท้  างานในองค์การมานานเท่าใดก็ยิ่งจะมีความ
ผกูพนัต่อองค์การมากข้ึนเท่านั้น  ทั้งน้ีเพราะระยะเวลาท่ีท างานในองค์การเป็นส่ิงท่ีมีค่าอย่างยิ่ง
เสมือนการลงทุนอยา่งหน่ึงท่ีเกิดจากการสร้างสมประสบการณ์และผลประโยชน์ตอบแทนในรูป
ของรางวลั  บ าเหน็จ  บ านาญ  และผลก าไร  ส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นเป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลอยู่ในองค์การ  
และสอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ อรพินทร์ สุขสถาพร  (2542) ท่ีศึกษาความผกูพนัต่อองค์การ
ของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร  พบว่า  ความผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกนัไปตามปัจจัย
ระยะเวลาในการท างาน  นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ มนทิรา ช่อดอกรัก (2549) 
ท่ีไดศ้ึกษา  ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในงานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
ระดับปิิบัติการอุตสาหกรรมเคร่ืองส าอางในนิคมอุตสาหกรรมบางพลี  พบว่า   พนักงานท่ีมี
ระยะเวลาท่ีท างานในองคก์ารแตกต่างกนั  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกนั  และ
สอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ กรกฎ  พลพานิช (2540: 65-66) พบว่า  อายใุนองคก์ารแตกต่างกนั  
จะส่งผลใหบุ้คคลมีความผกูพนัต่อองค์การแตกต่างกนั  รวมทั้งสอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ  
วรนุช  ทองไพบูลย ์(2543: 144) ท่ีไดศ้ึกษาในเร่ืองบรรยากาศองคก์ารและความผกูพนัองค์การของ
พนกังานบริษทั  นิปปอนเพนต ์(ประเทศไทย) จ  ากดั  พบว่า  พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างานท่ี
แตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 

5) กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารทั้งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม   ความผกูพนัดา้นความศรัทธาและการยอมรับใน
เป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  และดา้น
ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การแตกต่างกนั  โดยเฉพาะความผกูพนัต่อ
องค์การในภาพรวม  พบว่า  กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนมากกว่า 30,000 บาท  จะมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารในภาพรวมสูงกว่ากลุ่มท่ีมรีายไดต่้อเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท  และกลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 
10,000 - 15,000 บาท  ดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ  พบว่า 
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กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนมากกว่า 30,000 บาท  จะมีความผกูพนัต่อองค์การสูงกว่ากลุ่มท่ีมีรายไดต่้อ
เดือน 10,000 - 15,000 บาท  และ 20,001 -25,000 บาท  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร  พบว่า  กลุ่มท่ีมรีายไดต่้อเดือนมากกว่า 30,000 บาท  จะมีความผกูพนัต่อองค์การสูง
กว่ากลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท  กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือน 10,000 - 15,000 บาท  และ 
15,001 - 20,000 บาท  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ พบว่า  
กลุ่มท่ีมรีายไดต่้อเดือน 20,001 -25,000 บาท  จะมีความผกูพนัต่อองค์การสูงกว่ากลุ่มท่ีมีรายไดต่้อ
เดือน10,000 - 15,000 บาท  ในขณะท่ีกลุ่มท่ีมรีายไดต่้อเดือนมากกว่า 30,000 บาท  จะมีความผกูพนั
ต่อองคก์ารดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การสูงกว่ากลุ่มท่ีมีรายไดต่้อ
เดือนต ่ากว่า 10,000 บาท  และกลุ่มท่ีมรีายไดต่้อเดือน 10,000 - 15,000 บาท  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงาน
การวิจยัของ  Hrebiniak and Albutto (1972: 567) พบว่า  องค์การท่ีมีระบบส่ิงจูงใจท่ีดีมากเท่าใดผู ้
ท  างานยิง่มีแนวโนม้ท่ีจะผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนเท่านั้น  ส่ิงจูงใจ (Incentive) ในองคก์าร หมายถึง  
เงินเดือน  สวสัดิการ  และผลประโยชน์ตอบแทนในรูปต่าง ๆ รวมถึงความกา้วหนา้ในการท างานท่ี
องค์การสามารถตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานของผูท้  างาน  แต่ในขณะเดียวกันก็ไม่
สอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ วรนุช  ทองไพบูลย ์(2543: 144) ท่ีไดศ้ึกษาในเร่ืองบรรยากาศ
องค์การและความผกูพนัองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยับริษทันิปปอนเพนต์ (ประเทศไทย) 
จ  ากดั ไม่พบว่า  พนกังานมหาวิทยาลยัท่ีมี อตัราเงินเดือนแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองค์การ
ต่างกนั   
  

การทดสอบสมมตฐิานที่ 3  ลกัษณะงานที่ปฏิบัตมิคีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์การ พบว่า 

ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์พียร์สันระหว่างลกัษณะงานท่ีปิิบติัมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร พบว่า 

1) ลกัษณะงานท่ีปิิบติัดา้นความมีอิสระในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวก
และมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.397) ความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (r = 0.380)  ดา้นความ
เต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร (r = 0.348) ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร (r = 0.403) และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาขององค์การ (r = 0.245) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานการวิจัยของ Mathieu and Farr 
(1991 อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ  ศรีสมบติั, 2551) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีวดัความผกูพนัต่อองคก์าร  การมีส่วน
ร่วมในงานและความพึงพอใจในงาน  จากพนักงานขบัรถประจ าทางและวิศวกร  พบว่า  ปัจจัย
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ลกัษณะงาน  ไดแ้ก่  ความมีอิสระในการท างาน  เป็นปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การ  
และพบอีกว่า  ความผูกพันต่อองค์การ  ความเก่ียวข้องในงาน  และความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์กบัการท างาน  และสอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ รัชดาพร  ร้องเสียง (2549) ท่ี
ท าการศึกษาเร่ือง  ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร : กรณีศึกษา บริษทั ซนัยางอุตสาหกรรม
อาหาร จ  ากดั พบว่า  ปัจจยัในดา้นลกัษณะงานท่ีปิิบติั  ไดแ้ก่  ความมีอิสระในการท างาน  มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ  ส่วนผลการวิจัยคร้ังน้ีสามารถอธิบายได้ว่า  
ลกัษณะงานท่ีปิิบัติอยู่ของพนักงานมหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยในปัจจุบัน   ถ้า  
มหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้พนักงานมหาวิทยาลยัมีมีอิสรเสรีภาพ  สามารถใชดุ้ลยพินิจ  และ
ตดัสินใจดว้ยตนเองในการก าหนดเวลาท างานและวิธีปิิบติัท่ีจะท าให้งานนั้นแลว้เสร็จ  โดยไม่มี
การควบคุมจากภายนอก  จะท าให้พนักงานมหาวิทยาลยัท างานไดอ้ย่างเต็มความรู้ความสามารถ  
และรู้สึกตอ้งการจะทุ่มเทก าลงัความสามารถเพื่อท าประโยชน์ให้แก่องค์การ  และมีโอกาสไดใ้ช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ ดงัท่ี Steers และ Porter (1991: 128) ไดก้ล่าวไว ้ จะท าให้
พนกังานมหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองค์การสูง  ในทางตรงกนัขา้ม ถา้ลกัษณะงานท่ีปิิบติัอยู่
ของพนกังานมหาวิทยาลยัในปัจจุบนั  มหาวิทยาลยัไม่เปิดโอกาสให้พนักงานมหาวิทยาลยัมีอิสระ
ในการตดัสินใจในกระบวนการท างานตั้งแต่ตน้จนแลว้เสร็จ  ไม่ว่าผลงานจะออกมาจะเป็นอย่างไร  
จะเป็นการเพ่ิมความกดดนัใหแ้ก่พนกังานมหาวิทยาลยั  ก่อให้พนักงานมหาวิทยาลยัเกิดความเบ่ือ
หน่าย  สร้างความไม่พึงพอใจในการท างานให้แก่พนักงานมหาวิทยาลยั  ซ่ึงถา้หากอยู่ในภาวะท่ี
กดดนัมาก ๆ จะท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัมีปิิกิริยาโตต้อบโดยการลาออก  ส่งผลท าใหพ้นกังาน
มหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 

2)   ลกัษณะงานท่ีปิิบติัดา้นความทา้ทายในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวก
และมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม (r = 0.416)  ความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (r = 0.437)  ดา้นความศรัทธาและการ
ยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (r = 0.342)  ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อ
องคก์าร (r = 0.378)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร (r = 0.275)  
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ  Mathieu and Farr 
(1991 อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ  ศรีสมบติั, 2551) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีวดัความผกูพนัต่อองคก์าร  การมีส่วน
ร่วมในงานและความพึงพอใจในงานจากพนักงานขับรถประจ าทางและวิศวกร  พบว่า  ปัจจัย
ลกัษณะงาน  ไดแ้ก่  การใชท้กัษะท่ีหลากหลายเป็นปัจจยัท่ีสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร  และ
พบอีกว่า  ความผกูพนัต่อองคก์าร  ความเก่ียวขอ้งในงาน  และความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์
กบัการท างาน  และสอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ รัชดาพร  ร้องเสียง (2549) ท่ีท าการศึกษาเร่ือง  
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ความผกูพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ : กรณีศึกษา บริษทั ซนัยางอุตสาหกรรมอาหาร จ  ากดั 
พบว่า  ปัจจยัในดา้นลกัษณะงานท่ีปิิบติั  ไดแ้ก่  ความหลาก หลายของงาน  มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  ส่วนผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถอธิบายไดว้่า  ถา้ลกัษณะงานท่ี
ปิิบัติอยู่ของพนักงานมหาวิทยาลัยจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยในปัจจุบัน  เป็นงานท่ีท้าทาย
ความสามารถ  เป็นงานท่ีตอ้งใชท้กัษะ  ความรู้  ความสามารถหลายดา้นประกอบกนั  และเป็นงาน
ท่ีต้องใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างานตลอดเวลา   จะเป็นแรงกระตุ้นให้พนักงาน
มหาวิทยาลยัเกิดการท างาน  และแสดงความสนใจท างาน  เพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเอง
เพราะจะเกิดความพอใจ  เมื่อเห็นงานประสบความส าเร็จ  จะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
พฒันาความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยั   และมีผลโดยตรงต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารสูง  ในทางตรงกนัขา้มถา้ลกัษณะงานท่ีปิิบติัอยูข่องพนกังานมหาวิทยาลยัในปัจจุบนัไม่มี
ความทา้ทาย  ไม่มีโอกาสในการคิดหรือตดัสินใจในงานท่ีท าอยู ่ จะท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัขาด
แรงจูงใจในการท างาน เกิดความเบ่ือหน่ายในการท างาน  ส่งผลท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 

3) ลกัษณะงานท่ีปิิบติัดา้นความกา้วหนา้และความส าเร็จในงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์การ  ทั้ งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมและความผกูพนัต่อ
องคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า
กบัความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.343)  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความศรัทธาและ
การยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ (r = 0.373)  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร (r = 0.356)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (r 
= 0.261)  และมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ามากกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเต็มใจและทุ่มเท
ในการท างานเพื่อองคก์าร (r = 0.194) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ  Bloom (1989 อา้งถึงใน 
ธานินทร์  สิทธิกุญชร, 2545: 20) ท่ีวิจยัเก่ียวกับความผกูพนัต่อองค์การของนักศึกษาท่ีท างาน
เก่ียวกบัเด็ก  พบว่า  โอกาสในการกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี  มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องค์การ  ส่วนผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถอธิบายไดว้่า  ถา้จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัสนับสนุนให้
พนกังานมหาวิทยาลยัพฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น  เล่ือนต าแหน่ง  หรือ
มอบหมายให้รับผิดชอบต่องานกวา้งข้ึน  โดยมีหน้าท่ีการงานสูงข้ึน  อนัเป็นโอกาสท่ีพนักงาน
มหาวิทยาลยัจะกา้วไปสู่ความส าเร็จ  หรือการมีโอกาสไดศ้ึกษาเพื่อหาความรู้เพ่ิม หรือไดรั้บการ
ฝึกอบรม ซ่ึงองค์การอ่ืนไม่สามารถให้ได้  จะสามารถดึงดูดใจให้พนักงานมหาวิทยาลยัอยู่ก ับ
องคก์ารนานได ้ และมีผลท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองค์การสูง  ในทางตรงกนั
ขา้ม  ถา้พนักงานมหาวิทยาลยัมีความรู้สึกว่าเขาไม่มีโอกาสกา้วหน้าหรือประสบความส าเร็จใน
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อาชีพการงาน  จะท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัอยากท างานน้อยลง  รวมทั้งเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้
พนกังานมหาวิทยาลยัลาออกหรือเปล่ียนงาน   มีผลท าให้พนักงานมหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารต ่า 

4) ลกัษณะงานท่ีปิิบติัดา้นการมีส่วนร่วมตดัสินใจในการท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์การ  ทั้ งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมและความผกูพนัต่อ
องคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า
กบักบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม (r = 0.392)  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความศรัทธาและ
การยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (r = 0.443)  ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างาน
เพื่อองคก์าร (r = 0.288)  และดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (r = 0.385)  และ
มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามากกบัความผกูพนัต่อองค์การดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององค์การ (r = 0.245) ผลการวิจัยคร้ังน้ีสามารถอธิบายได้ว่า  ถา้จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้พนักงานมหาวิทยาลยัมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน  ทั้งใน
ระดบันโยบาย  และระดบัการท างานมีการกระจายการตดัสินใจใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัและไม่ใช้
อ  านาจหน้าท่ีตามรูปแบบท่ีเป็นทางการมากเกินไป  จะเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีดึงดูดใจให้
พนักงานมหาวิทยาลยัมีความผูกพนัต่อองค์การสูง  เพราะความผกูพนัต่อองค์การของพนักงาน
มหาวิทยาลยัจะมีมากหรือน้อย  ข้ึนอยู่กบัการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างาน  ในทาง
ตรงกนัขา้ม  ถา้จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัไม่เปิดโอกาสใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัมีส่วนร่วมตดัสินใจ
ในการท างาน  จะท าให้พนักงานมหาวิทยาลยัไม่พอใจในงานท่ีท า  ท าให้ขาดแรงจูงใจในการ
ท างาน  สร้างความไม่พึงพอใจในการท างานให้แก่พนักงานมหาวิทยาลยั  และท าให้พนักงาน
มหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 

5) ลกัษณะงานท่ีปิิบติัในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกและมีความสัมพนัธ์
ในระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.483)  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความ
ศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (r = 0.481)  ดา้นความภาคภูมิใจในการ
เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  (r = 0.494)  ด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ 
(r = 0.373)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (r = 0.322)  อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกับผลงานการวิจัยของ Bloom (1989 อา้งถึงใน 
ธานินทร์  สิทธิกุญชร, 2545: 20) ท่ีวิจยัเก่ียวกับความผกูพนัต่อองค์การของนักศึกษาท่ีท างาน
เก่ียวกบัเด็ก  พบว่า  ลกัษณะของงานท่ีท ามีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์าร  และสอดคลอ้ง
กับผลงานการวิจัยของ มนทิรา  ช่อดอกรัก (2549) ท่ีได้ศึกษา  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยท่ี
เก่ียวข้องในงานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยระดับปิิบัติการ
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อุตสาหกรรมเคร่ืองส าอางในนิคมอุตสาหกรรมบางพลี  พบว่า  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในงานดา้นลกัษณะ
งาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพันต่อองค์การ  นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัผลงานการวิจัยของ      
สุปันนนท ์ ชนะสงคราม (2547) ท่ีไดศ้ึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานมหาวิทยาลยั
สาขา ธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน  พบว่า  ปัจจยัดา้นงาน  ไดแ้ก่  ลกัษณะงานท่ีปิิบติั  มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองค์การ  ส่วนผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถอธิบายไดว้่า  ถา้ลกัษณะ
งานท่ีปิิบติัอยู่ของพนักงานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัในปัจจุบันเป็นงานท่ีมีความ
หลากหลาย  มีความทา้ทาย เป็นงานท่ีมีโอกาสก้าวหน้า  และมีอิสระในการท างาน  จะเป็น
องคป์ระกอบส าคญัท่ีดึงดูดใจให้พนักงานมหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองค์การสูง  เพราะความ
ผกูพนัต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยัจะมีมากหรือน้อย  ข้ึนอยู่ก ับลกัษณะงานท่ีปิิบัติ  
ในทางตรงกันขา้ม   ถา้ลกัษณะงานท่ีปิิบัติอยู่ของพนักงานมหาวิทยาลยัในปัจจุบันมีลกัษณะ
ตรงกนัขา้มกับขา้งตน้  จะเป็นการเพ่ิมความกดดนัให้แก่พนักงานมหาวิทยาลยั  ก่อให้พนักงาน
มหาวิทยาลยัเกิดความเบ่ือหน่าย  สร้างความไม่พึงพอใจในการท างานให้แก่พนักงานมหาวิทยาลยั  
ซ่ึงถา้หากอยู่ในภาวะท่ีกดดันมาก ๆ จะท าให้พนักงานมหาวิทยาลยัมีปิิกิริยาโตต้อบโดยการ
ลาออก  ส่งผลท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 

 
การทดสอบสมมตฐิานที่ 4  ทัศนคติในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน

ต่อองค์การ  พบว่า 
ผลการวิ เคราะห์ค่ าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ เพีย ร์สันระหว่างทัศนคติใน                    

การท างานมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  พบว่า 
1) ทศันคติในการปิิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์

ทางบวกและมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.383)  ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ (r = 0.412)  
ดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร (r = 0.284)  ดา้นความภาคภูมิใจใน           การ
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (r = 0.345)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพของ
องคก์าร (r = 0.285)  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถอธิบายไดว้่า  
ถา้พนกังานมหาวิทยาลยัและผูบ้งัคบับญัชาของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีการส่ือสารไม่ว่าเป็นกริยา
หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั  มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี  ท างานดว้ยกนั
เป็นอยา่งดี  เมื่อเกิดขอ้สงสยัหรือมีปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าปรึกษาหรือค าแนะน า
และขอ้เสนอแนะท่ีดี  จะท าให้พนักงานมหาวิทยาลยัเกิดความพึงพอใจในการท างาน  และสร้าง
ความพอใจใหก้บัพนกังานมหาวิทยาลยั  ท าให้พนักงานมหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองค์การสูง  
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ในทางตรงกนัขา้ม  ถา้หากผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังานมหาวิทยาลยัขาดความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
มีความไม่สอดคลอ้งในการท างาน มีสัมพนัธภาพทางลบระหว่างกนั จะเป็นการเพ่ิมความกดดนั
ให้แก่พนักงานมหาวิทยาลยั  ก่อให้พนักงานมหาวิทยาลยัเกิดความเบ่ือหน่าย  สร้างความไม่พึง
พอใจในการท างานให้กบัพนักงานมหาวิทยาลยั  ซ่ึงถา้หากอยู่ในภาวะท่ีกดดนัมาก ๆ จะท าให้
พนักงานมหาวิทยาลยัมีปิิกิริยาโตต้อบโดยการลาออก  และมีผลท าให้พนักงานมหาวิทยาลยัมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า    

2) ทศันคติในการปิิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวก โดยมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.447)    ดา้น
ความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ (r = 0.402)  ดา้นความเต็มใจและ
ทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร (r = 0.397)  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
(r = 0.403)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (r = 0.336)  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0 .05  ผลการวิจัยค ร้ัง น้ีสามารถอธิบายได้ว่า   ถ้าพนักงาน
มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีความรู้สึกหรือมีทัศนคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานท่ีดี  หรือ
บุคลากรในองค์การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั  ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน  พนักงาน
มหาวิทยาลยัก็จะมีความสุขในการท างาน  ทั้งน้ีเพราะการติดต่อระหว่างเพื่อนร่วมงานท่ีแสดงถึง
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันและเข้าใจซ่ึงกันและกัน จะเป็นปัจจัยหน่ึงท่ี
ก  าหนดให้พนักงานมหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองค์การ  ซ่ึงความไวว้างใจระหว่างพนักงาน
มหาวิทยาลยัมีความส าคญัต่อโครงสร้างของระบบสังคมและทศันคติ พฤติกรรมของผูร่้วมอยู่ใน
สงัคม  และการท่ีพนกังานมหาวิทยาลยัมองเห็นว่าสภาพแวดลอ้มทางสังคมในองค์การมีลกัษณะ
ของความร่วมมือเป็นมิตร  จะท าให้พนักงานมหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองค์การสูง  ในทาง
ตรงกนัขา้ม  ถา้พนกังานมหาวิทยาลยัมีความรู้สึกหรือมีทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานในองค์การท่ีมี
ลกัษณะของขาดความร่วมมือเป็นมิตรหรือมีความเป็นมิตรนอ้ย   ไม่สามารถท างานร่วมกนัได ้ และ
ไม่เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั  จะท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 

3) ทัศนคติในการปิิบัติงานด้านก ารได้พัฒนาความ รู้ความสามารถมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและความ
ผกูพนัต่อองคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ระดับต ่ากับความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.318)  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความ
ศรัทธาและ การยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (r = 0.344)  ดา้นความเต็มใจและทุ่มเท
ในการท างานเพื่อองคก์าร (r = 0.260)  และดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (r 
= 0.330)  และมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามากกับความผกูพนัต่อองค์การดา้นความตอ้งการท่ีจะ
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ด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (r = 0.174) ผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถอธิบายไดว้่า  ถา้
พนกังานมหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีความรู้สึกหรือมีทศันคติท่ีมีต่อดา้นการไดพ้ฒันา
ความรู้ความสามารถท่ีองค์การจัดให้ว่า   พนักงานมหาวิทยาลัยมีโอกาสได้พัฒนาความรู้  
ความสามารถ  และสติปัญญาเพื่อขยายขีดความสามารถในการท างาน  หรือไดรั้บการศึกษาเพ่ิมเติม
จากองคก์าร  โดยท่ีพนกังานมหาวิทยาลยัสามารถใชค้วามรู้ความสามารถ  ทกัษะ และปิิภาณไหว
พริบท่ีมีอยูม่าใชใ้นการท างานได ้ รวมทั้งองค์การยงัอ  านวยความสะดวกในการคน้ควา้หาความรู้
ใหม ่ๆ เพ่ิมเติมใหก้บัพนกังานมหาวิทยาลยั  จะท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัมีความพึงพอใจในการ
ท างาน และท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัมีความตั้งใจในการท างาน  ลดการขาดงาน การลางาน การ
มาท างานสาย และการขาดความรับผดิชอบท่ีมีต่องาน  ท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อ
องค์การสูง  ในทางตรงกันข้าม  ถ้าองค์การไม่สามารถสนองความต้องการของพนักงาน
มหาวิทยาลยัดา้นการไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถได ้ จะท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัเกิดความไม่
พึงพอใจในการท างาน  ท าให้พนักงานมหาวิทยาลยัเกิดความเบ่ือหน่ายในงานท่ีท า และน ามาซ่ึง
การลาออกและการเปล่ียนงานของพนกังานมหาวิทยาลยั  ส่งผลท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 

4) ทศันคติในการปิิบติังานดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์การ  ทั้ งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมและความผกูพนัต่อ
องคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า
กบัความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.354) ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความศรัทธาและ 
การยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (r = 0.341) ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร (r = 0.314)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (r = 
0.402)  และมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ามากกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเต็มใจและทุ่มเทใน 
การท างานเพื่อองค์การ (r = 0.142) ผลการวิจัยคร้ังน้ีสามารถอธิบายได้ว่า  ถ้าพนักงาน
มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีความรู้สึกหรือมีทศันคติท่ีมีต่อเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ  
ท่ีองค์การจดัให้ว่ามีความเหมาะสมเป็นธรรม  และมากพอแก่การด ารงชีพตามสถานภาพทาง
เศรษฐกิจ จะท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัมีความพึงพอใจในการท างาน มีความพึงพอใจในงานท่ีท า  
ท าให้พนักงานมหาวิทยาลยัมีความผูกพนัต่อองค์การสูง  ในทางตรงกันข้าม  ถา้เงินเดือนและ
สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีองค์การจดัให้พนักงานมหาวิทยาลยัไม่เพียงพอหรือไม่เหมาะสมกับความรู้  
ความสามารถของพนักงานมหาวิทยาลยั  จะท าให้พนักงานมหาวิทยาลยัเกิดความไม่พึงพอใจใน
การท างาน  ไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน ขาดความรับผดิชอบในการท างาน  และน ามาซ่ึง
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การลาออกและการเปล่ียนงานของพนกังานมหาวิทยาลยั  ส่งผลท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 

5) ทศันคติในการปิิบัติงานด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์การ  ทั้ งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมและความผกูพนัต่อ
องคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า
กบัความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.459)  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความศรัทธาและ
การยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ (r = 0.486)   และมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ากับ
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร (r = 0.306)  ดา้นความ
ภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (r = 0.405)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพขององค์การ (r = 0.383) ผลการวิจัยคร้ังน้ีสามารถอธิบายได้ว่า  ถ้าพนักงาน
มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีความรู้สึกหรือมีทศันคติท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ในองคก์ารว่ามีแสงสว่าง  เสียง  อุณหภูมิ  การระบายอากาศ  บรรยากาศในการท างาน  ชัว่โมงใน
การท างาน  รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการท างาน 
ไดแ้ก่  จ  านวนพนกังานมหาวิทยาลยัมีความเหมาะสมกบัปริมาณงาน  ความพอเพียงของเคร่ืองมือ
และอุปกรณ์ในการท างาน  บุคลากรมีคุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมกับลกัษณะงาน  
สามารถท างานไดอ้ย่างอิสระ  และเต็มความสามารถ การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการ
ท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ี  มีการแบ่งงานและก าหนดวิธีการท างานอยา่งชดัเจน  เพ่ือลดความซ ้าซอ้นของ
งาน  กฎระเบียบขอ้บงัคบัภายในหน่วยงานท่ีมีความทนัสมยัเหมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนั จะท า
ให้พนักงานมหาวิทยาลยัเกิดความพึงพอใจในการท างาน  รวมทั้งเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการ
พฒันาความผกูพนัของพนักงานมหาวิทยาลยัท่ีมีต่อองค์การ  ส่งผลท าให้พนักงานมหาวิทยาลยัมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารสูง  ในทางตรงกนัขา้ม  ถา้สภาพแวดลอ้มในการท างานในองคก์ารมีสภาพท่ี
ไม่เหมาะสม  ไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของพนกังานมหาวิทยาลยั  จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานมหาวิทยาลยัลดลง  มีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างาน  ท าให้
พนักงานมหาวิทยาลยัขาดงาน  หรือลาออกจากองค์การ  และมีผลท าให้พนักงานมหาวิทยาลยัมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 

6) ทัศนคติในการปิิบัติงานด้านความมั่นคงต่อการท างานในองค์การมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและความ
ผกูพนัต่อองคก์ารรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัสูงกบัความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวม (r = 0.573)  ความผกูพนัต่อองค์การดา้นความ
ศรัทธาและ การยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร (r = 0.558)   ดา้นความภาคภูมิใจในการ
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เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (r = 0.524)  และดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์การ (r = 0.565)  และมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อองค์การดา้นความเต็มใจ
และทุ่มเทในการท างานเพื่อองคก์าร (r = 0.305) ผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถอธิบายไดว้่า  ถา้พนักงาน
มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมีความรู้สึกหรือมีทศันคติท่ีมีต่องานท่ีปิิบติัอยู่ว่ามีความ
มัน่คง  มีความย ัง่ยืน และมีโอกาสกา้วหน้า  ช่วยให้ความเป็นอยู่ของพนักงานมหาวิทยาลยัและ
ครอบครัวมั่นคง  และพนักงานมหาวิทยาลัยมีความรู้สึกถึงความมัน่คงต่อการท างานใน
มหาวิทยาลยั  จะท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัเกิดความพึงพอใจในการท างาน  และมีความมุ่งมัน่ท่ี
จะท างานตามภาระผูกพนัท่ีมีต่อองค์การท่ีดี   สามารถท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
องค์การไดก้  าหนดไว ้  ส่งผลท าให้พนักงานมหาวิทยาลยัมีความผูกพนัต่อองค์การสูง   ในทาง
ตรงกนัขา้ม  ถา้พนกังานมหาวิทยาลยัมีความรู้สึกหรือทศันคติท่ีมีต่องานท่ีปิิบติัอยู่ในทางลบ  จะ
ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัย   ท าให้พนักงาน
มหาวิทยาลยัขาดความกระตือรือร้นในการท างาน ขาดความรับผิดชอบในการท างาน  ขาดงาน  
หรือลาออกจากองคก์าร  ท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 

7) ทศันคติในการปิิบติังานในภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร  ทั้งความผกูพนัต่อองค์การในภาพรวมและความผกูพนัต่อองค์การรายดา้นทั้ง 4 ดา้น  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงกบัความผกูพนัต่อองค์การ
ในภาพรวม (r = 0.583)  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและ
คุณค่าขององค์การ (r = 0.586)  และด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์ก าร  
(r = 0.535)  และมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ากบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ (r = 0.497)  และดา้นความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อ
องคก์าร (r = 0.384) ผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถอธิบายไดว้่า  ถา้พนักงานมหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยัมีความรู้สึกหรือมีทศันคติท่ีมีต่อการท างานท่ีดี  ท่ีเกิดจากการไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการในปัจจยัต่าง ๆ ในการท างานจากองค์การ  ซึงได้แก่  การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับ
ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  การไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ  การได้รับเงินเดือนและ
สวสัดิการต่าง ๆ อย่างเหมาะสม  มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี  และมีความมัน่คงต่อการ
ท างานในองค์การ  จะท าให้พนักงานมหาวิทยาลยัเกิดความพึงพอใจในการท างาน  และมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารสูง  ในทางตรงกนัขา้ม  ถา้พนกังานมหาวิทยาลยัมีความรู้สึกหรือทศันคติในการ
ท างานในองคก์ารเป็นทางลบ  จะท าให้พนักงานมหาวิทยาลยัเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน  
ไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน ขาดความรับผิดชอบในการท างาน  ส่งผลท าให้พนักงาน
มหาวิทยาลยัมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 
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3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะเพิม่เตมิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ   
 ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นพนกังานมหาวิทยาลยัสายปิิบติัการซ่ึงพิจารณา

ไดจ้ากระดับการศึกษา โดยผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาในระดับปริญญาตรี
จ านวน 235 คน คิดเป็นร้อยละ 64.03   ไดเ้สนอแนะแนวทางในการเพ่ิมความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้3 
ประเด็น ไดแ้ก่ 

1) ผูบ้ริหารของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ควรเพ่ิมค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ต่างๆ ท่ีพนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัควรจะไดรั้บ ให้เหมาะสมกบังานท่ีปิิบติั 
ค่าครองชีพและสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั รวมทั้งการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานควร
เป็นไปอยา่งยติุธรรม โปร่งใส และมีมาตรฐานท่ีชดัเจน เพื่อสร้างความมัน่คงและความผกูพนัต่อ
องคก์ารใหก้บัพนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัมากยิง่ข้ึน ต่อไป  

2) ผูบ้ริหารของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ควรเปิดโอกาสให้บุตรของพนักงาน
มหาวิทยาลยัมหาวิทยาลยั (สายสนับสนุน) เขา้ศึกษาในโรงเรียนสาธิตจุฬาฯ โดยก าหนดให้เป็น
สวสัดิการแก่พนกังานมหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั   เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจ เพื่อท าให้
พนักงานมหาวิทยาลัยมีความรู้สึกมั่นคงและผูกพันกับองค์การท่ีได้ท างานกับจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั   

3) ผูบ้ริหารของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  ควรปิิบติักับพนักงานมหาวิทยาลยั
มหาวิทยาลยัอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมกนั  ทั้งดา้นการจดัสวสัดิการ  การประเมินผลการท างาน  
และการใหโ้อกาสและรับฟังความคิดเห็นของพนกังานมหาวิทยาลยั และควรก าหนดผลตอบแทน
รายเดือนใหถ้กูตอ้งและเหมาะสมกบัความรู้สามารถและสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั  โดยตระหนัก
ว่าส่ิงท่ีพนกังานมหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัไดรั้บนั้นคุม้ค่าและเพียงพอกบัส่ิงท่ีพนกังาน
มหาวิทยาลยัลงทุน  ทั้งเวลา  ก  าลงักายและก าลงัสติปัญญาในการท างานเพื่อองค์การหรือไม่  ซ่ึง
หากองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้นไดก้็จะท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในท่ีสุด 
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3.2 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช้ 
 

1) จากการท่ีพบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัดี (  = 3.37) แต่
พบว่าความผูกพนัต่อองค์การในด้านความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าของ
องคก์าร  มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ  ( =2.94) ดงันั้น จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัควรช้ีแจงนโยบายการ
บริหารงานและเป้าหมายขององคก์ารใหก้บัพนกังานมหาวิทยาลยัทราบ ซ่ึงทั้งองคก์ารและพนกังาน
มหาวิทยาลยัควรตอ้งมีเป้าหมายร่วมกนั โดยท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัรู้สึกว่าเขาเป็นบุคลากรท่ีมี
คุณค่าและมีความส าคญัต่อองคก์ารในการมีส่วนร่วมท่ีน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีองคก์ารก าหนด และจะส่งผลใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นการ
ยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ารมากยิง่ข้ึน 

2) จากข้อมูลการวิจัยดา้นลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า อายุท่ีแตกต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั โดยคนท่ีมีอายมุากจะมีความผกูพนัสูงกว่าคนท่ีมีอายุ
นอ้ย ดงันั้น การท่ีจะท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัท่ีมีอายุน้อยเกิดความผกูพนัต่อองค์การ ผูบ้ริหาร
ควรมอบหมายงานท่ีมีความหลากหลาย ท้าทายความรู้ความสามารถ และงานท่ีใช้ความคิด
สร้างสรรค์ มีเคร่ืองมือและอุปกรณ์การท างานท่ีเพียงพอและทันสมัย  และท่ีส าคัญควรให้
ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ สภาพเศรษฐกิจและค่าครองชีพใน
ปัจจุบนั 

3) จากข้อมูลการวิจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปิิบติัของพนักงานมหาวิทยาลยัอยู่ใน
ระดบัดี (  = 2.72) แต่พบว่าลกัษณะงานท่ีปิิบติัดา้นความกา้วหน้าและความส าเร็จในงานอยู่ใน
ระดบัพอใช ้(  = 2.39) ดงันั้น ผูบ้ริหารควรสร้างโอกาสความกา้วหน้าในอาชีพให้กบัพนักงาน
มหาวิทยาลยั ดว้ยการสร้างโอกาส ก  าหนดแนวทางปิิบติั หรือช่องทางความกา้วหน้าในอาชีพท่ี
ชดัเจนโดยใหก้ารสนบัสนุนแก่พนกังานมหาวิทยาลยัในการด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนและมีความส าคญั
ในองค์การมากข้ึน โดยค านึงถึงความเหมาะสมด้านความรู้และความสามารถของพนักงาน
มหาวิทยาลยั รวมทั้งให้พนักงานมหาวิทยาลยัไดรั้บการอบรมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ  และ
ความช านาญในงานท่ีปิิบติัอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจแก่พนกังานมหาวิทยาลยั ให้
เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความมัน่คงในการท างาน 

4) จากขอ้มูลการวิจยัดา้นทศันคติในการปิิบติัของพนักงานมหาวิทยาลยัอยู่ใน
ระดบัดี (  = 2.69) แต่พบว่า ทศันคติในการปิิบติัของพนักงานมหาวิทยาลยัดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการต่างๆ อยู่ในระดับไม่ดี (  = 2.28) ดังนั้น จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัควรปรับปรุง
สวสัดิการดา้นต่าง ๆ ท่ีใหแ้ก่พนกังานมหาวิทยาลยั  ไม่ว่าจะเป็นความสะดวกรวดเร็วในการใชสิ้ทธิ
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เบิกสวสัดิการต่าง ๆ  รวมทั้งเงินเดือน  การจ่ายค่าจ้าง  ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีพนักงาน
มหาวิทยาลยัไดรั้บให้เหมาะสมกับความสามารถและปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ  เพราะเงินเดือน  
ค่าตอบแทน  และสวสัดิการต่าง ๆ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์การ  เน่ืองจาก
พนักงานมหาวิทยาลยัทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะได้รับความยุติธรรมในการได้รับเงินเดือน  
ค่าตอบแทน  และสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมกับความสามารถและปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 
รวมทั้งตอ้งเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั   

5) ขอ้มลูท่ีไดจ้ากขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ของงานการวิจยัคร้ังน้ี  สะทอ้นให้เห็นถึง
ทัศนคติของพนักงานมหาวิทยาลยั ท่ีมีต่อจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพราะฉะนั้ นจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยัควรน าขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ท่ีพนกังานมหาวิทยาลยัไดเ้สนอแนะมาพิจารณาด าเนินการ
หาแนวทางป รับป รุงห รือแก้ไ ข  เพื่ อส ร้ างความผูกพัน ต่อองค์ก ารให้กับ พนัก งาน
มหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัใหมี้มากยิง่ข้ึน 
 

3.4 ข้อเสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป 
 

1) ควรมีการศึกษาถึงความคาดหวงัของพนักงานมหาวิทยาลัย  จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยัท่ีคาดหวงัว่าจะไดรั้บจากองคก์าร  เพราะพนกังานมหาวิทยาลยัคือปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ี
จะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ  

2) ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
มหาวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยักบัมหาวิทยาลยัอ่ืน ๆ ของรัฐ  เพื่อน าผลท่ีได้มาพฒันา
ปรับปรุงแนวทางการบริหารภายในองค์การในด้านต่าง ๆ ท่ีท าให้พนักงานมหาวิทยาลัย 
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