
ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธก์ับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางสาวสุปรียา สังข์ทอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การศึกษาค้นคว้าอิสระนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2559



Factors Relating Personnel Engagement of Sripatum University 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Miss Supreeya  Sungthong 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 
the Degree of Master of Business Administration 

School of Management Science  
Sukhothai Thammathirat Open University 

2016 



 
 
 
 
 



ช่ือการศึกษาค้นคว้าอสิระ   ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของบุคลากรต่อมหาวทิยาลยั      
                 ศรีปทุม

ผู้ศึกษา  นางสาวสุปรียา  สังขท์อง  รหัสนักศึกษา  2583003229 
ปริญญา  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  อาจารย์ที่ปรึกษา  รองศาสตราจารย ์ดร.ก่ิงพร  ทองใบ 
ปีการศึกษา  2559

บทคัดย่อ

การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับความผูกพนัของบุคลากรต่อ
มหาวิทยาลยัศรีปทุม (2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของบุคลากรต่อมหาวิทยาลยั
ศรีปทุม และ (3) เสนอแนวทางความผกูพนัใหก้บัมหาวทิยาลยัศรีปทุม

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือบุคลากรของมหาวิทยาลยัศรีปทุม บางเขน จ าแนกเป็น
อาจารย ์ จ านวน 255 คน และเจา้หน้าท่ี จ  านวน 285  คน รวมทั้งส้ินจ านวน 540  คน ขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 230 คน โดยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคือ 
แบบสอบถาม ใช้สถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ทดสอบที ทดสอบเอฟ และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน

ผลการศึกษาวิจัยพบว่า (1) ระดับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (2) ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุและอายุงานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัของบุคลากรต่อมหาวทิยาลยัศรีปทุมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วนปัจจยัภายใน
องค์การท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของบุคลากรต่อมหาวิทยาลยัศรีปทุม คือ ปัจจยัภายใน
องคก์ารทั้ง 4 ดา้น ดา้นระบบการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของบุคลากรต่อมหาวทิยาลยั
ศรีปทุม ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน ดา้นระบบการให้รางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ีจูงใจ และดา้น
ความคล่องตวัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์      (3) แนวทางความผูกพนั มหาวิทยาลยัควรจดั
โครงการฝึกอบรมส่งเสริมพฒันาทกัษะเก่ียวกบัการท างานให้กบับุคลากรเพิ่มมากข้ึน และควร
ส่งเสริมความกา้วหนา้ในสายงานของแต่ละบุคคล

ค าส าคัญ  ความผกูพนัต่อองคก์าร บุคลากร มหาวทิยาลยัศรีปทุม 

ง



Independent Study title:  Factors Relating Personnel Engagement of Sripatum  University

Author:  Miss Supreeya  Sungthong; ID: 2583003229;

Degree: Master of Business Administration;

Independent Study advisor:  Dr. Kingporn  Thongbai, Associate Professor;

Academic year: 2016

Abstract 

The objectives of this study were ( 1)  to study the level of personnel engagement of 
Sripatum University; ( 2)  to identify factors related to the personnel engagement of Sripatum

University; and (3) to propose a guideline of personnel commitment to the University.
The population of this study was the entire faculty members and staff at Sripatum 

University, Bangkhen, consisting of 255 faculty members and 285 staff, totaling 540 persons. 
Sample size was calculated and 230 samples were selected by stratified sampling method.   The

questionnaire used as a tool. The statistics employed for data analysis were frequency, percentage,

mean, standard deviation, t-test,    F-test, and Pearson’s correlation coefficient.
The results of the study revealed that:  ( 1)  the personnel engagement level of staff at

Sripatum University was at high level, (2)  personal factors related to personnel engagement of 
Sripatum University were age and duration of work with a statistical significance at the level of 

0.05, while internal factors of organization related to personnel engagement  were 4 aspects; work

system, employee participation and incentive system or reward incentives, and agility of human 

resources management, and (3)  as for the university engagement approach, the university should

provide more training and skill development programs as well as promote individual career 

advancement.

Keywords: Organizational Commitment, personnel, Sripatum University
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บทท่ี  1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
  ในยุคปัจจุบันการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นมิได้จ ากัดขอบเขตอยู่แค่การสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การเท่านั้น แต่ยังมีสิ่งส าคัญที่
จะต้องด าเนินการควบคู่กันไป คือ การปลูกฝังหรือสร้างจิตส านึกให้บุคลากรภายในองค์การเกิดความพึง
พอใจ ความผูกพัน ความซื่อสัตย์ และจงรักภักดีที่จะร่วมมือและปฏิบัติงานให้องค์การตลอดไป   โดย
องค์การจะต้องใส่ใจดูแลรักษาความก้าวหน้าในสายอาชีพการงานให้กับบุคลากร   อันจะส่งผลให้
บุคลากรมีความมุ่งมั่นที่จะสร้างชื่อเสียง และสร้างความส าเร็จให้กับองค์การ โดยไม่เห็นแก่ความ   
เหน็ดเหนื่อยและยากล าบาก  แต่การที่องค์การจะคาดหวังและมุ่งผลให้บุคลากรภายในองค์การปฏิบัติ
เช่นนั้นได้ จ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การจะต้องอาศัยปัจจัยต่างๆ เป็นแรงเสริม เพ่ือกระตุ้นและคอยผลักดัน
ให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การ (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549:261) เมื่อบุคลากรมีความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การจะส่งผลท าให้เกิดแรงผลักดัน แรงจูงใจ และแรงกระตุ้นให้บุคลากรพร้อมที่จะอุทิศตน
เพ่ือปฏิบัติงานหรือหน้าที่ของตนจนสุดความสามารถให้กับองค์การ เพราะด้วยความรู้สึกว่าตนเองก็มี
ส่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององค์การเช่นเดียวกัน นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์การก็ยังคอยท าหน้าที่
ประสานและเป็นตัวเชื่อมโยงระหว่างความต้องการของบุคลากรขององค์การให้สอดคล้องไปด้วยกันกับ
เป้าหมายขององค์การอีกด้วย  
  การศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับบุคลากรขององค์การโดยเฉพาะในเรื่องของ  
“ความผูกพันต่อองค์การ”  (Organizational Commitment)  เป็นสิ่งที่ทุกองค์การต้องการให้มี
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสถานการณ์ปัจจุบันที่ มีการแข่งขันทางธุรกิจสูงจะต้องตัดสินใจด้วยคุณภาพของ
บุคลากร และเพ่ือสร้างเสริมแรงจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทแรงกาย และแรงใจในการปฏิบัติงานให้กับ
องค์การมากขึ้นและสามารถใช้ในการท านายอัตราการเข้า – ออกจากงาน (Turnover) ขององค์การได้
เป็นอย่างดี เนื่องจากในบางครั้งแต่ละบุคคลอาจไม่พอใจเงินเดือนที่เขาได้รับหรือไม่พอใจผู้บังคับบัญชา 
นั่นคือ เขามีความไม่พอใจในงานบังเกิดขึ้นแต่ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงอาจจะครอบง า หรือ
ข่มความไม่พอใจของเขาไว้ ท าให้บุคคลตัดสินใจที่จะมีส่วนร่วมกับองค์การต่อไปได้  (แสงเดือน รักษาใจ
, 2554:2) 



2 

 
  จากความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ ท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม  เพ่ือน าผลการวิจัยที่ได้ไปใช้
ประโยชน์ในการน าเสนอต่อผู้บริหาร และวางแนวทางการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ และเพ่ือเสริมสร้างความจงรักภักดีและความผูกพันของ
บุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุมให้ดียิ่งขึ้น  

 

2. วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 

2.1 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
2.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม      
2.3 เพ่ือเสนอแนวทางความผูกพันให้กับส านักงานบุคคล มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

 

3. กรอบแนวคิดกำรวิจัย  
 
 จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดทฤษฎี  และผลงานที่ เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ สามารถสรุปกรอบแนวคิดการศึกษาครั้งนีไ้ด้ดังนี้   

ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตำม  

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. อายุงาน 
4. ระดับการศึกษา 
5. ระดับต าแหน่ง 

 

ปัจจัยภำยในองค์กำร 

  1. การมีส่วนร่วมของพนักงาน  
  2. ความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  3. การมีระบบการให้รางวัล หรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ 
  4. ระบบการท างาน 

 

ควำมผูกพันต่อองค์กำร 
 1. การทุ่มเท และความพยายาม
ในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ เพ่ือความส าเร็จ
ขององค์การ 
 2. ความปรารถนาจะคงอยู่เป็น
สมาชิกในองค์การ 
 

 

ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา  
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4. สมมติฐำนกำรวิจัย  
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัยไว้ 3 ข้อ ดังนี้ 

1. บุคลากรมีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุมอยู่ในระดับมาก 
2. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุมแตกต่างกัน 
3. ปัจจัยภายในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัย   

ศรีปทุม 
 

5. ขอบเขตของกำรวิจัย 
 

5.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 การศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัย        

ศรีปทุม  โดยดัดแปลงกรอบแนวคิดทางทฤษฎีของตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด 
(Harvard Model of HRM) (อ้างใน ศักดิพัทธ์ ตันวิมลรัตน์, 2557) ดังนี้ 

5.1.1 การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) หมายถึง การให้
พนักงานมีสิทธิในการตัดสินใจในการท างาน การร่วมมือในการท างาน หรือการมอบหมายความ
รับผิดชอบ  

5.1.2 ความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Flow) 
หมายถึง การรับบุคลากรใหม่เข้าท างาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
การพิจารณาความชอบ 

5.1.3 การมีระบบการให้รางวัลหรือสิ่ งตอบแทนที่จู งใจ  (Reward System) 
หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ที่เป็นการกระตุ้น จูงใจ และดึงดูดในการธ ารงรักษา
บุคลากรไว้ 

5.1.4 ระบบการท างาน (Work System) หมายถึง การออกแบบงาน หรือการเสนอ
ความต้องการในงานที่ถนัดและที่ท าให้สามารถท าได้อย่างเต็มประสิทธิภาพโดยนโยบายด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์นี้ต้องครอบคลุมการพัฒนาบและกิจกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร ที่จะสามารถ
เป็นการเสริมแรงจูงใจและแรงกระตุ้นให้กับบุคลากรในการท างานด้วย  
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5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร  
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าทีใ่นต าแหน่งเจ้าหน้าที่ประจ า 

และอาจารย์ประจ าในมหาวิทยาลัยศรีปทุม บางเขน โดยแบ่งออกเป็น ประเภทอาจารย์  จ านวน 255 
คน และประเภทเจ้าหน้าที่ จ านวน 285  คน รวมทั้งสิ้นจ านวน 540  คน  (ข้อมูล ณ วันที่ 16 มีนาคม 
2560) 

5.3 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ  
ระยะเวลาในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ตั้งแต่เดือนเมษายน - กรกฎาคม 2560 โดยเก็บ 

ข้อมูลระหว่างวันที่ 1-30 มิถุนายน 2560   
5.4 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 

ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยภายในองค์การ 
ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การ 
 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1 ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง  ความรู้สึกของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตนเป็น
หนึ่งเดียวกับองค์การ มีค่านิยมกลมกลืนกับสมาชิกองค์การคนอ่ืนเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจ
เพ่ือปฏิบัติงานขององค์การให้ประสบความส าเร็จ ประกอบด้วย 

6.1.1 มีความมุ่งม่ัน ทุ่มเท ท างานอย่างเต็มความสามารถ และอุทิศตนเองเพื่อ
ความส าเร็จขององค์การ หมายถึง ความมุ่งมั่น ตั้งใจ กระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานให้องค์การอย่างเต็ม
ความสามารถ และพร้อมที่จะสนับสนุนความส าเร็จขององค์การ 

6.1.2 ความปรารถนาจะคงอยู่เป็นสมาชิกในองค์การ หมายถึง ความพึงพอใจที่ได้
เป็นสมาชิกในองค์การ ตั้งใจที่จะท างานอยู่กับองค์การ เพ่ือช่วยสนับสนุนองค์การให้ประสบความส าเร็จ
ทางธุรกิจและไม่อยากลาออกจากงาน 

6.2 ปัจจัยที่มีควำมสัมพันธ์กับควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง สิ่งที่มีผลกระทบต่อ
ความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม ประกอบด้วย 4 ปัจจัย ดังนี้ 

6.2.1 การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) หมายถึง การให้
บุคลากรมีสิทธิในการตัดสินใจในการท างาน หรือการมอบหมายความรับผิดชอบ 

6.2.2 ความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Flow) 
หมายถึง ในเรื่องของการรับเข้าท างาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการ
พิจารณาคดีความชอบ 
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6.2.3 การมีระบบการให้รางวัลหรือสิ่ งตอบแทนที่จู งใจ  (Reward System) 

ประกอบไปด้วย การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน และผลประโยชน์ที่เป็นการกระตุ้น 
จูงใจ และดึงดูดในการรักษาพนักงานไว้ 

6.2.4 ระบบการท างาน (Work System) หมายถึง การออกแบบงาน หรือการเสนอ
ความต้องการในงานที่ถนัดและที่ท าให้สามารถท าได้อย่างเต็มประสิทธิภาพโดยนโยบายทางเลือกด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์นี้ต้องครอบคลุมการพัฒนาและกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับพนักงานที่จะ
สามารถเป็นการเสริมแรงและกระตุ้นการท างานให้กับพนักงานในการท างานด้วย 

6.3 บุคลำกร หมายความว่า ผู้ที่ได้รับบรรจุเป็นบุคลากรประจ าของมหาวิทยาลัยและ
ได้รับค่าจ้างเป็นรายเดือน ตามระเบียบมหาวิทยาลัยศรีปทุมว่าด้วยบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
พ.ศ.2536 
 

7. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

7.1 ท าให้ทราบถึงระดับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม  
7.2 ท าให้ทราบถึงปัจจัยภายในองค์การที่มคีวามผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัย 

ศรีปทุม 
7.3 ได้ทราบแนวทางในการส่งเสริมและพัฒนาความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัย 

ศรีปทุม  ซึ่งเป็นข้อมูลที่ผู้บริหารสามารถน าไปใช้เป็นพ้ืนฐานในการวางแผนพัฒนาความผูกพันของ
บุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุมต่อไป  

7.4 เป็นข้อมูลส าหรับผู้สนใจน าไปใช้ในการศึกษาขยายผลต่อไป 
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บทท่ี  2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัย    
ศรีปทุมครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี และรวบรวมผลการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ สามารถแยกข้อหัวได้ดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
2. ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
3. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  
 

1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ    
 จากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ  

(Organizational Commitment) พบว่ามีหลายท่านให้ความหมายและค านิยามเกี่ยวกับความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การไว้แตกต่างกัน ในที่นี้จะกล่าวถึงความหมายที่เกี่ยวข้องกับกรอบแนวคิด
การศึกษา ดังนี้    
  ชาลิสา พรหมวิอินทร์ (2550) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 
ความรู้สึกหรือทัศนคติที่มีความเสียสละ ความอุตสาหะ การทุ่มเวลา ความจงรักภกัดีของ พนักงานซึ่ง
เป็นไปในทางที่ดีต่อองค์การและส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และมี
ความพยายามทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่      
ก าหนดไว้ซึ่งบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การจะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความ ต้องการของ
องค์การเสมอ   
  กาญจนา นุใจกอง (2542) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ภาวะ
จิตใจที่ท าให้บุคคลมีความยึดมั่นต่อองค์การของตนโดยบุคคลที่มีความรู้สึกยึดมั่นดังกล่าวจะแสดงออก
ซึ่งพฤติกรรมต่าง ๆ ได้แก่ การยอมรับและยึดมั่นในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ การตั้งใจทุ่มเท
ความพยายามในงานเพ่ือช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ การมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
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รักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์การไว้ การมีความรู้สึกเกี่ยวพันอย่างสูงกับกิจกรรมขององค์การ    
กีมีความจงรักภักดีและการยังคงอยู่กับองค์การ  
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541: 124-125) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึงระดับความต้องการที่จะมีส่วนร่วมในการท างานให้กับหน่วยงาน หรือองค์การที่ตนเองเป็น
สมาชิกอยู่อย่างเต็มก าลังความสามารถและศักยภาพที่ตนมีอยู่ 
  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544: 11) ได้กล่าวไว้ว่า  ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึง ความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและมีความพยายามที่จะให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ รวมถึงความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การ ความมีมนุษยสัมพันธ์ต่อกันเพ่ือท าให้การ 
ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมาย  
  Steer (1977) ได้ให้ค านิยามความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์
อย่างแน่นแฟ้น และความเก่ียวข้องแต่ละบุคคลในองค์การ 
   Buchanan (1974) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง แนวโน้มที่บุคคล
แสดงอย่างสม่ าเสมอ เป็นการรับรู้ถึงผลประโยชน์ของการลงทุนที่ต้องสูญเสียหากต้องออกจาก
องค์การไป ซึ่งการรับรู้ผลประโยชน์ที้องสูญเสียเมื่อต้องออกจากองค์การไปนั้น เป็นสภาวะทาง
จิตวิทยาที่สะท้อนถึงความสัมพันธ์ของพนักงานกับองค์การ 
  Greenberg and Baron (2000) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึง ระดับการมีส่วนร่วมของบุคคลแต่ละคนต่อองค์การนั้น และยังรวมไปถึงความสนใจในการที่
จะยังคงอยู่ในองค์การต่อไป 
  Mayer and Allen (1997) ได้กล่าวถึงความผูกพัน หมายถึง การยึดติดทางอารมณ์
กับองค์การในด้านการพิจารณาถึงผลเสียหากต้องออกจากองค์การไป และด้านพันธะที่ยังคงอยู่ต่อไป
ในองค์การ 
  ดังนั้น จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึง  ความรู้สึกที่อยากเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และจะอุทิศแรงกายแรงใจปฏิบัติงานด้วยความ
เต็มใจและตั้งใจอย่างเต็มก าลังความสามารถ เพ่ือให้ผลงานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลและบรรลุเป้าหมายขององค์การที่ตั้งไว้  
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1.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
 Ivancevich and Mattteson (2002 อ้างใน ภูริษ มาโห้, 2553: 39) ให้ความเห็น 

ว่า หากขาดความผูกพันต่อองค์การจะท าให้ประสิทธิผลขององค์การลดลง สมาชิกที่มีความผูกพันต่อ 
องค์การจะไม่ค่อยลาออก นอกจากนี้สมาชิกที่ผูกพันต่อองค์การ และมีความช านาญจะไม่ต้องการ    
หัวหน้าที่ดูแลใกล้ชิดท าให้ลดค่าใช้จ่ายที่ต้องมีหัวหน้าคอยก ากับได้ สมาชิกที่มีความผูกพันจะรับรู้ 
คุณค่าและความส าคัญของการบูรณการเป้าหมายส่วนบุคคลและองค์การเข้าด้วยกัน  
  อนันต์ชัย คงจันทร์ (2532: 35-37) ให้ความเห็นเกี่ยวกับความส าคัญของความ
ผูกพันต่อองค์การดังนี้  
  1. ทฤษฎีต่าง ๆ ซึ่งเป็นพ้ืนฐานของความผูกพันต่อองค์การ ตลอดจนผลการวิจัย 
ต่าง ๆ ได้ชี้ให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การนี้อาจใช้เป็นเครื่องพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกของ 
องค์การได้โดยเฉพาะอย่างยิ่งอัตราการเปลี่ยนงาน อัตราการเข้า - ออกจากงานของสมาชิกในองค์การ 
เนื่องจากสมาชิกที่มีความผูกพันต่อองค์การ มีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์การนานกว่าและเต็มใจที่จะ 
ท างานอย่างเต็มความสามารถ เพราะเม่ือบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การก็จะมีการแสดงออกมาในรูป
ของพฤติกรรมที่ต่อเนื่อง ไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงสถานที่ท างาน  
  2. ความผูกพันต่อองค์การเป็นผลการศึกษาที่ต่อเนื่อง หรือพัฒนาขึ้นมาจาก 
การศึกษาเรื่องความจงรักภักดี (Loyalty) ของสมาชิกในองค์การ ซึ่งผู้บริหารต้องการให้เกิดขึ้นใน 
องค์การ เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะความ   
พึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงได้จากสภาพแวดล้อมที่สมาชิกในองค์การต้องเผชิญในแต่ละวัน 
แต่ความจงรักภักดีเป็นสิ่งที่เกิดข้ึนและค่อยๆ พัฒนาขึ้นช้าๆ อย่างมั่นคง   
  3. การท าความเข้าใจในเรื่องความผูกพันต่อองค์การ ช่วยให้เข้าใจถึงธรรมชาติของ
คนโดยทั่วไปมากขึ้น ถึงกระบวนการหรือขั้นตอนที่คนจะสร้างความผูกพัน หรือเกิดความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคมย่อย ๆ ขึ้นมา เนื่องจากพฤติกรรมต่าง ๆ ย่อมมีที่มาเป็นเรื่องความ     
มุ่งหมายหรือเป้าหมายของมนุษย์ มีผลมาจากการปฎิสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับสิ่งแวดล้อม ซึ่งมีความ
แตกต่างกันในด้านของค่านิยม ทัศนคติบุคลิกภาพ และบทบาท การเข้าใจในกระบวนการนี้จะช่วยให้
เข้าใจพฤติกรรมของมนุษย์ได้มากขึ้น  
  Buchanan (1974 อ้างใน ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ, 2556) เห็นว่าความผูกพันต่อ
องค์การมีความส าคัญ คือ 

1. สามารถใช้ท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิกองค์การได้ดีกว่าความ 
พึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติของสมาชิกองค์การโดยส่วนรวม ขณะที่
ความพึงพอใจของงานสะท้อนถึงทัศนคติของบุคคลต่องานหรือเฉพาะแง่ใดแง่หนึ่งของงานที่เกี่ยวข้อง
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กับหน้าที่ของพนักงานเท่านั้น และความผูกพันต่อองค์การค่อนข้างมีผลกระทบต่อความพึงพอใจใน
งานของพนักงานแต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความผูกพันของบุคคลที่มีต่อองค์การโดยรวม     
จึงกล่าวได้ว่า ความพึงพอใจในงานที่เสถียรภาพน้อยกว่าความผูกพันต่อองค์การ  

2. เป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์การมีการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น เนื่องจาก 
ความรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของขององ์การนั้น 

3. เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมาย 
ขององค์การ ซึ่งบุคคลที่มีความผูกพันดังกลล่าวมักมีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือ
หนทางที่ตนสามารถหาประโยชน์ให้แก่องค์การและบรรลุถึงเป้าหมายได้ส าเร็จ 

4. บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง จะเต็มใจที่จะใช้วามพยายามอย่างมากใน 
การท างานให้กับองค์การ ซึ่งในหลายกรณี ความพยายามดังกล่าวจีผลท าให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับ
ดีเหนือคนอ่ืน 

5. ความผูกพันต่อองค์การช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการ 
ที่สมาชิกในองค์การมีความรักและความผูกพันต่อองค์การของตนมากยิ่งนั่นเอง 

6. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ขององค์การ กล่าวคือ เมื่อมีความผูกพันต่อองค์การสูงย่อมที่จะอุทิศแรงกายแรงใจปฏิบัติงานด้วย
ความเต็มใจและตั้งใจอย่างเต็มก าลังความสามารถ เพ่ือให้ผลของงานออกมาดีที่สุดหรือมีข้อผิดพลาด
น้อยที่สุด ทางกลับกันหากความผูกพันต่อองค์การมีน้อย ผลของการปฏิบัติงานย่อมลดประสิทธิภาพ
หรือหย่อนสมรรถนะลง เป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การย่อมไม่เป็นไปตามที่ต้องการ 

เบรเวอร์ (Brewer & Lock, 1995, อ้างถึงใน พรรณี ศิริวุฒิ, 2548) กล่าวว่า  
บุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมีลักษณะ 7 ประการ ดังนี้ 

1. การมีความเห็นพ้องกับองค์การ (Identify with their Organization) เป็น 
ลักษณะของบุคคลที่รู้สึกว่าค่านิยมขององค์การเป็นสิ่งที่ดีและมีประโยชน์ต่อการท างาน ดังนั้น เมื่อ
บุคคลเข้าใจและยอมรับค่านิยมขอองค์การแล้ว จะก่อให้เกิดเจตคติในเชิงบวกและมีการปฏิบัติงานที่ดี
ขึ้น 

2. การมีความเชื่อม่ันในองค์การ (Trust Management) เป็นลักษณะที่บุคคลมี 
ความรู้สึกเชื่อมั่นในการจัดการขององค์การว่ามีความยุติธรรม มีส่วนในการตัดสินใจ เพ่ือสร้างสรรค์
งานให้กับองค์การได้รับโอกาสในการพัฒนางานและพัฒนาตนเองให้ดียิ่งขึ้น 

3. การแสดงความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างาน (Show  
Willingness to Invert Effort) เป็นลักษณะของบุคคลที่เต็มใจที่จะทุ่มเทพลังความสามารถในการ
ท างานและปกป้ององค์การไม่ให้ถูกคุกคามจากแหล่งอ่ืน 
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4. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Participate in Decision Making) เป็นลักษณะ 

ของบุคคลที่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างานหรือแก้ปัญหาในงาน 
5. การมีความรู้สึกในเชิงบวกต่องาน (Feel Positive about Work) เป็นการรับรู้ 

ข้อมูลของบุคคลที่ได้รับการสนับสนุนในงานและมีความสุขในการท างาน 
6. การแสดงความคิดเห็นที่ห่วงใยต่อองค์การ (Voice Concerns) เป็นลักษณะ 

ของบุคคลที่มีความจงรักภักดีต่อองค์การ มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและได้รับการยอมรับในการ
แสดงความคิดเห็นนั้นๆ จากองค์การ 

7. การมีความรู้สึกว่าองค์การเป็นองค์การแห่งความยุติธรรม (Feel Their Place  
of Work is an Equitable One) เป็นการรับรู้ของบุคคลในองค์การเกี่ยวกับการจัดการในการให้
รางวัลหรือสิ่งตอบแทนให้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 

 Steers (1977) (อ้างถึงใน วัลภา พัวพงษ์พันธุ์, 2547) สรุปถึงความส าคัญของความ
ผูกพันต่อองค์การว่า 

1.  ความผูกพันต่อองค์การใช้เป็นตัวท านายการเปลี่ยนงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน 

2. บุคคลที่มีความผูกพันสูง จะปฏิบัติงานได้ดีกว่าคนที่ความผูกพันต่ า 

3. ความผูกพันเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิผลขององค์การ 

1.3 ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  
  นักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจในการศึกษาถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพันต่อองค์การที่ส าคัญได้แก่  
  Allen and Meyer (1990 อ้างใน พิเชษฐ ไชยแป้น, 2552: 28) กล่าวถึง ปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ ดังต่อไปนี้  
  1. ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันด้านความรู้สึก ได้แก่ การพ่ึงพาได้
ขององค์การ การได้รับการปฏิบัติจากองค์การที่เท่าเทียมกับผู้อ่ืน ผู้บริหารระดับสูงรับฟังความคิดเห็น
ของพนักงาน สามารถเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี  ความชัดเจนของบทบาท ความชัดเจนของ
เป้าหมาย ความท้าทายของงาน ความยากง่ายของเป้าหมายการท างาน ความส าคัญของตนเองที่มีต่อ
บริษัท การได้รับผลสะท้อนกลับจากงาน การได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความสามารถในการถ่าย
โอนทักษะในการท างานไปสู่การท างานในองค์การอ่ืน การลงทุนลงแรงใน การท างาน เงินบ านาญ  
  2. ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การด้านผลประโยชน์ 
ได้แก่ เงินเดือน เงินบ านาญ เงินรางวัลจากการท างาน และระยะเวลาที่เป็นสมาชิกขององค์การ  
  3. ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ได้แก่ การพ่ึงพา
ได้ขององค์การ การได้รับการปฏิบัติจากองค์การอย่างเท่าเทียมกับผู้อ่ืน ผู้บริหารระดับสูงรับฟังความ
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คิดเห็นของพนักงาน ความสามารถที่จะเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี ความชัดเจนของเป้าหมาย 
ความยากง่ายของเป้าหมายการท างาน ความส าคัญของตนเองที่มีต่อบริษัท และบรรทัดฐานในเรื่อง
ความผูกพันต่อองค์การ  
  McShane and Glinow (2005 อ้างใน ภูริษ มาโห้, 2553: 37) ได้กล่าวว่าสิ่งต่อไปนี้
เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ คือ  
  1. ความยุติธรรมและความพึงพอใจ (Fairness and Satisfaction) องค์ประกอบที่
ส าคัญที่สุดในการท าให้พนักงานมีความความผูกพันต่อองค์การก็คือการที่พนักงานมีความรู้สึกใน 
ทางบวก และรู้สึกว่าได้รับความเป็นธรรมในการท างาน องค์การอาจสร้างความผูกพันโดยการ แบ่งปัน
ผลก าไร และกระจายหุ้นขององค์การให้กับพนักงานด้วยความยุติธรรม   
  2. ความมั่นคงในงาน (Job Security) องค์การควรท าให้พนักงานมีความรู้สึกมั่นคง
ในการท างานและการพึ่งพาซึ่งกันและกันระหว่างพนักงานกับองค์การ โดยการท าให้พนักงานมันใจว่า
องค์การมี ความมั่นคง และเชื่อม่ันว่าผลงานของพนักงานจะได้รับการตอบแทน    
  3. ความเข้าใจต่อองค์การ (Organizational Comprehension) การที่บุคคลรู้สึกว่า 
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ จะเกิดขึ้นเมื่อพนักงานมีความเข้าใจต่อองค์การ ดังนั้นพนักงานควร ได้รับรู้
อย่างสม่ าเสมอเกี่ยวกับกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ  
  4. การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Involvement) พนักงานจะมีความรู้สึก
ว่าตนเองได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การเมื่อได้รับโอกาสในการร่วมตัดสินใจ ร่วมวางแผนและแก้ไข 
ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับอนาคตขององค์การ การมีส่วนร่วมนี้ท าให้พนักงานรู้สึกว่าอนาคตขององค์การ 
เป็นผลสะท้อนมาจากการตัดสินใจของเขา  
  5. ความไว้วางใจในตัวพนักงาน (Trusting Employees) ความไว้วางใจเกิดขึ้นเมื่อ
บุคคลมีการคาดหวังในทางบวกเกี่ยวกับเจตนาและการกระท าของอีกฝ่ายหนึ่ง ในสถานการณ์ที่มี 
ความเสี่ยงความไว้วางใจจึงเป็นความศรัทธาในบุคคลอื่น หรือกลุ่มบุคคลที่คาดว่าจะสามารถน าพาให้
องค์การอยู่รอดได้ ความไว้วางใจมีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์การ เพราะเป็นหัวใจของ 
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับพนักงาน  

 ทฤษฎีของตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด (Harvard Model of 
HRM) (อ้างใน ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์) เป็นแนวคิดกระแสหลักที่มีอิทธิพลและนิยมแพร่หลายที่สุด ซึ่ง
มีรากฐานทางความคิดมาจากส านักคิดมนุษยสัมพันธ์ ส าหรับตัวแบบนี้ได้ถูกพัฒนาโดย Beer et al 
กลุ่มนักคิดจากส านักวิชาฮาร์วาร์ด (Harvard School) ซึ่งโบซอล (Boxall) ได้ให้ชื่อว่า ตัวแบบ 
“กรอบแนวคิด ฮาร์วาร์ด (Harvard Framework)” โดยตัวแบบนี้อยู่บนสมมติฐานที่มองว่า ปัญหาที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เกิดขึ้นในอดีตนั้นจะสามารถแก้ไขได้ หากผู้บริหารองค์การ
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มีวิสัยทัศน์นโยบาย กลยุทธ์ และวิธีด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าต้องการให้พนักงาน
ในองค์การของตนเป็นอย่างไร ตลอดจวิธีการที่สามารถจะท าให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย ซึ่งหาก
ผู้บริหารไม่มีความชัดเจนในเรื่องดังกล่าวแล้วการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ยังคงถือได้ว่าไม่มีความ
แตกต่างไปจากการปฏิบัติหน้าที่ในแบบเดิม ส าหรับตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด 
ดังภาพที่ 2.1 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่ 2.1 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด 
ที่มา: ดัดแปลงมาจาก Beer และคณะ (1984, อ้างถึงในอาร์มสตรอง, 2549) 
 
 
 
 
 

ผู้มีส่วนร่วมได้เสียและ 
เกี่ยวข้องกับองค์การ 
- ผู้ถือหุ้น 
- ผู้บริหาร 
- ลูกจ้าง 
- รัฐบาล 
- สหภาพแรงงาน 

ปัจจัยสถานการณ์อื่น ๆ 
- ลักษณะงาน 
- กลยุทธ์ธุรกิจ 
- ปรัชญาการบรหิาร 
- ตลาดแรงงาน 
- สหภาพแรงงาน 
- เทคโนโลย ี
- กฎหมาย ฯลฯ 
 

นโยบายทางเลือกด้านการ 
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 
- อิทธิพลของพนักงาน 
- ความคล่องตัวในการ 
จัดการทรัพยากรมนุษย ์
- ระบบการให้รางวัล 
- ระบบการท างาน 

ผลลัพธ์ด้านการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ 
- การทุ่มเทความ
พยายาม 
- ความสามารถ 
- ต้นทุนประสิทธิผล 
 

ผลลัพธ์ระยะยาว 
- ความเป็นอยู่ท่ีดีของ
พนักงาน 
- ประสิทธิผลของ
องค์การ 
- ความเป็นอยู่ท่ีดีของ
สังคม 
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 จากภาพที่ 2.1 จะเห็นได้ว่าตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด นั้นจะให้

ความส าคัญกับปัจจัยต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
 1) ปัจจัยสถานการณ์อ่ืน ๆ (Other Factors) ซึง่ประกอบไปด้วยปัจจัยทั้งจากภายใน 
และภายนอกองค์การ ได้แก่ ลักษณะแรงงาน กลยุทธ์ธุรกิจ ปรัชญาการบริหาร ตลาดแรงงาน สหภาพ
แรงงาน เทคโนโลยี และกฎหมาย ฯลฯ โดยปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้จะเป็นตัวผลักดันนโยบายทางเลือกใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 

2) ผู้มีส่วนได้เสียและเก่ียวข้องกับองค์การ (Stakeholder) ได้แก่ ผู้ถือหุ้น ผู้บริหาร  
ลูกจ้าง รัฐบาล และสหภาพแรงงาน โดยผู้มีส่วนได้เสียและเกี่ยวข้องกับองค์การเหล่านี้ ควรมีอ านาจ
หรือมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การบริหารองค์การที่สอดคล้องหรือเป็นไปตามความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียเหล่านี้ 

3) นโยบายทางเลือกด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Policy  
Choices) ประกอบไปด้วยลักษณะดังต่อไปนี้ 

(1) การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Engagement) ประกอบไปด้วยการให ้
พนักงานมีสิทธิในการตัดสินใจ หรือการมอบหมายความรับผิดชอบ 

(2) ความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Flow) ใน
เรื่องของการรับเข้าท างาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพิจารณา
ความดีความชอบ 

(3) การมีระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ (Reward System) ประกอบ
ไปด้วย การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ที่เป็นการกระตุ้น จูงใจ และดึงดูดในการรักษาพนักงาน
ไว้ 

(4) ระบบการท างาน (Work System) ได้แก่ การออกแบบงาน หรือการเสนอความ
ต้องการในงานที่ถนัดและที่ท าให้สามารถท าได้อย่างเต็มประสิทธิภาพโดยนโยบายทางเลือกด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์นี้ต้องครอบคลุมการพัฒนาและกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับพนักงาน ที่จะสามารถ
เป็นการเสริมแรงและกระตุ้นการท างานให้กับพนักงานในการท างานด้วย 

(5) ผลลัพธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การทุ่มเทความพยายาม ความ
ผูกพันในงาน ความสามารถ ต้นทุน แลประสิทธิผล โดยสิ่งเหล่านี้คือผลที่เกิดจากการที่องค์การมี
ประสิทธิภาพด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งพนักงานจะมีความสัมพันธ์และมีความผูกพันกับ
องค์การ ท างานอย่างเต็มความสามารถ ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น ค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนในการ
บริหารจัดการลดลง ส่งผลให้พนักงานอยู่กับองค์การยาวนาน องค์การมีความมั่นคงและแข่งขันได้ใน
ระยะยาว 
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(6) ผลลัพธ์ระยะยาว ได้แก่ ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ตลอดจนประสิทธิผลของ

องค์การ โดยเป็นผลมาจากประสิทธิภาพด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะท าให้พนักงานท างาน
อย่างกระตือรือร้นและเข้าไปเป็นสมาชิกหนึ่งในสังคม ส่งผลทั้งในระดับองค์การคือ พนักงานมี
ความสุขกับการท างาน ประสิทธิผลขององค์การมีสูง และในระดับสังคมที่ประชาชนมีระดับความ
เป็นอยู่ที่ดีขึ้นนอกจากนี้ยังพบว่าตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด  ยังมีปัจจัยที่จะ
สนับสนุนให้องค์การสามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัย 
ดังนี้ 

 ก. ความผูกพัน (Commitment) เป็นสิ่งที่พนักงานได้มีการทุ่มเทให้กับ 
องค์การ เมื่อพนักงานมีความสุขในการท างานร่วมกันในองค์การ 

ข. สมรรถนะ (Competence) เป็นเรื่องของความเหมาะสมในการใช้ 
ความรู้ความสามารถได้ตรงกับงานที่รับผิดชอบ 

ค. ประสิทธิผลของค่าใช้จ่าย (Cost Effectiveness) โดยให้ความส าคัญ 
กับค่าใช้จ่ายในการลงทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ที่จะก่อให้เกิดมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์การอย่างไรก็ตาม    
ตัวแบบนี้ให้ความส าคัญกับเรื่องของการสร้างสัมพันธภาพของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เพราะการ
ที่จะท าให้องค์การมีผลประกอบการหรือมีประสิทธิภาพที่ดีขึ้นนั้นองค์การจะต้องสามารถตอบสนอง
ความต้องการของพนักงานในองค์การให้เหมาะสม และเมื่อพนักงานได้รับการตอบสนองที่ดี ก็จะเกิด
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ท าให้องค์การเกิดภาวะอยู่ดีมีสุขทางสั งคมขึ้นภายในองค์การ อันจะน าไปสู่
คุณภาพและปริมาณงานที่ดีขึ้น และตัวแบบนี้ยังมีจุดเน้นทางความคิดอยู่ที่เรื่องของการสื่อสารใน
องค์การ การสร้างทีม และการใช้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้เกิดอรรถประโยชน์สูงสุดด้วย 
 Greenberg and Baron (2003 อ้างในภัทรพล กาญจนปาน, 2552: 12) ได้สรุป ปัจจัย
ที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การดังต่อไปนี้  
 1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ผู้ที่มีอายุมากและอยู่ในองค์การมาเป็นเวลานาน จะมีความ
ผูกพันต่อองค์การสูง ผู้ที่มีแรงจูงใจภายในมากจะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง เพศหญิงมี
แนวโน้มผูกพันต่อองค์การมากกว่าเพศชาย และผู้ที่มีการศึกษาน้อยจะผูกพันต่อองค์การมากกว่าผู้ที่มี
การศึกษาสูง   
 2. ลักษณะงาน ได้แก่ การได้ท างานที่มีความส าคัญมีส่วนร่วมในงานจะก่อให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การสูง แต่หากมีความขัดแย้งในบทบาทและสับสนในงานจะมีความผูกพันต่อองค์การใน
ระดับต่ า 
 3. ลักษณะขององค์การ ได้แก่ องค์การที่มีการกระจายอ านาจการให้พนักงานได้มีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ จะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ  
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 4. ลักษณะประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ทัศนคติที่มีต่อเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาการ
คาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การและเห็นว่า
องค์การเป็นที่พึ่งได้  
 สเตียร์ส  (Steers 1977: อ้างอิงใน พัลลภา จงหมื่นไวย 2553: 24-26)  ได้ศึกษาเก่ียวกับ
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การและผลลัพธ์ของความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 กลุ่มคือ 

1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics)  หมายถึง ตัวแปรต่าง ๆ  ที่ระบุ 
คุณสมบัติของบุคคลนั้น ๆ เช่น อายุ การศึกษา อายุงาน ความต้องการความส าเร็จ ความชอบ ความ
เป็นอิสระ 

2. ลักษณะงานทีป่ฏิบัติงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานที่แต่ละ 
บุคคลรับผิดชอบปฏิบัติอยู่ว่ามีลักษณะอย่างไร ซึ่งประกอบด้วย 5 ลักษณะ คือ ความเป็นอิสระในงาน 
(Autonomy) ความหลาหลายทักษะในงาน (Variety) ความเป็นเอกลักษณะของงาน ( Job 
Identification) ผลสะท้อนกลับของงาน (Feedback) และโอกาสได้ปฎิสังสรรค์กับผู้อ่ืนในการท างาน
นั้น (Opportunity for Optional Interaction)   

3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) หมายถึง ความรู้สึกของ 
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนว่ารับรู้การท างานภายในองค์การอย่างไร โดยก าหนดไว้ 4 ลักษณะ คือ ทัศนคติ
ของงกลุ่มต่อองค์การ (Group Attitude) ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ ( Met 
Expectation) ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ (Personal Importance) ความรู้สึกว่า
องค์การเป็นที่พ่ึงได้ (Organization Dependability) ปัจจัยทั้ง 3 ด้านมีผลกระทบต่อความผูกพันใน
องคก์ารดงัแสดงในภาพที่ 2.2 
 

 
 
 
 
 
 
                         

 
ภาพที่ 2.2 ภาพจ าลองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ (Steers, 1997) 

 

ลักษณะส่วนบุคคล 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 
ประสบการณ์ในการท างาน 

ความผูกพันในองค์การ 
- ปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ 
- ตั้งใจที่จะอยู่ในองค์การ 
- มาท างานสม่ าเสมอ 
- มีความพยายามในการท างาน 
- รักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
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 ต่อมา Mowday’ Steers (1982) ได้เสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ
เพ่ิมจาก Steers (1977) มีการเพ่ิมปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ หรือโครงสร้างขององค์การว่าเป็น
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การโดยแบ่งปัจจัยออกเป็น 4 กลุ่มคือ 

1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics)  พบว่า อายุ ต าแหน่ง และความ 
ต้องการประสบความส าเร็จมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์การ  

2. ลักษณะงาน (Job or Role - Related Characteristics) พบว่า งานที่มีคุณค่า 
น าไปสู่การเพ่ิมความผูกพันในองค์การ นอกจากนี้ ความชัดเจนในบทบาทมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อ
ความผูกพัน  

3. ลักษณะองค์การ  (Structural Characteristics) พบว่า ความผูกพันมีความสัมพันธ์ 
ทางบวกและระดับความเป็นทางการขององค์การ การกระจายอ านาจ ระดับการมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ ความรู้สึกเป็นเจ้าของพนักงานและการควบคุมขององค์การ 

4. ประสบการณ์จากการท างาน (Work Experiences) เป็นแรงทางสังคมซึ่งมีอิทธิพล 
ส าคัญในการเกิดความรู้สึกเกี่ยวกับองค์การ ได้แก่ ทัศนคติของกลุ่มทางบวกต่อองค์การ ความรู้สึกว่า
ตนมีความส าคัญต่อองค์การหมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนว่ารับรู้การท างานภายใน
องค์การอย่างไร โดยก าหนดไว้ 4 ลักษณะ คือ ทัศนคติของงกลุ่มต่อองค์การ (Group Attitude) ความ
คาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ ( Met Expectation)  ปัจจัยทั้ง 4 ด้านมีผลกระทบต่อ
ความผูกพันในองค์การดังแสดงในภาพที่ 2.3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที่ 2.3  ภาพจ าลองปัจจัย 4 ด้านที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การ 
 

ลักษณะส่วนบุคคล 

ลักษณะของงาน 
 
ลักษณะองค์การ 

ประสบการณ์จากการ
ท างาน 
 

ความผูกพันในองค์การ 
- ปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การ 
- ตั้งใจที่จะอยู่ในองค์การ 
- มาท างานสม่ าเสมอ 
- มีความพยายามในการท างาน 
- รักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ 
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1.4 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  

   ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ และน ามาใช้ประกอบในการสร้าง
ความพึงพอใจให้กับพนักงานในการปฏิบัติงาน โดยมุ่งหวังให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ 
ทุ่มเทก าลังกายก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีทฤษฎีที่ส าคัญ ได้แก่ 
  ทฤษฎี Exchange ของ Homans  (อ้างใน สุนิจ ศรีวิหค, 2542: 18) อธิบายความ  
สัมพันธ์ระหว่างบุคคลว่าเกิดขึ้น เนื่องจากมีผลประโยชน์เป็นแรงจูงใจในการแสดง พฤติกรรมต่อกัน
คนจะค านึงถึงผลได้เสียที่จะเกิดขึ้นโดยใช้ประสบการณ์ในอดีตเป็นตัวก าหนดความสัมพันธ์จะยังคง
ด าเนินอยู่ตราบใดที่บุคคลประเมินว่าส่วนที่ได้มากกว่าเสีย แต่ถ้าประเมินแล้วว่าการแลกเปลี่ยนนั้นไม่
คุ้มค่ากับความสัมพันธ์จะสิ้นสุดหรือเปลี่ยนรูปแบบไปจากเดิม ผลดีในที่นีอ้าจ หมายถึง ความสุขความ
พอใจเกียรติยศชื่อเสียง เงินทองความมีหน้ามีตาหรืออะไรก็ได้ที่ ถือว่าได้ผลในทางบวกน่าจะเชื่อได้ว่า
รางวัลยิ่งมากคนจะแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ มากข้ึน  

 ทฤษฎี  Allen and Meyer (1993 อ้างใน ชาลี  ไตรจันทร์ , 2553:  9)  ได้สรุป
แนวความคิดเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ 3 ลักษณะ ดังนี้   

1. แนวความคิดด้านทัศนคติ เป็นแนวคิดด้านความผูกพันต่อองค์การ เป็น 
ความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่า ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การผู้น าในการศึกษาความผูกพันต่อ 
องค์การตามแนวคิดนี้ คือ ศาสตราจารย์ Lyman W. Porter แห่งมหาวิทายาลัย California ซึ่งได้ให้ 
ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความเชื่ออย่างแรงกล้า และยอมรับอย่างจริงจัง    
ในเป้าหมายและ ค่านิยมขององค์การ หมายถึง การที่เปา้หมายขององค์การและของบุคคลสามารถไป
ในทิศทางเดียวกันได้ หรือเกิดความสอดคล้องกัน  เมื่อบุคคลพิจารณาเห็นแล้วว่าบรรทัดฐานและ
ระบบค่านิยมของ องค์การเป็นสิ่งที่ยอมรับได้ บุคคลก็จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกับจุดหมาย
ปลายทางขององค์การ และตั้งใจที่จะยอมรับเป้าหมายนั้น บุคคลจะประเมินองค์การและรู้สึกต่อ
องค์การในทางที่ดี รู้สึกยินดี และภาคภูมิใจกับการเป็นสมาชิก หรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ             
มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ เชื่อว่าองค์การจะสามารถน าเข้าไปสู่
ความส าเร็จได้ และมองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมายบุคคลจะรู้สึกว่าอยู่ภายใต้
สภาวะที่มีโอกาส และสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้ ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายาม 
ในฐานะที่เป็นตัวแทนขององค์การ หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจ และ
ตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างานที่ดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความ
สม่ าเสมอ คงเส้นคงวาในการท างานใช้ความพยายามอย่างมากเพ่ือตอบสนอง หรือมุ่งสู่เป้าหมายของ
องค์การได้สะดวกขึ้น มีความคิดเสมอว่างานคือ วิถีทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ในองค์การให้บรรลุ
ถึงเป้าหมายได้ส าเร็จ จึงท าให้เขามีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ดีเหนือคนอื่น เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นก็
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จะพยายามช่วยกันแก้ปัญหา  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกกับองค์การ 
หมายถึง การแสดงออกถึงความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์การเป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน   
โดยไม่โยกย้ายงาน หรือเปลี่ยนแปลงที่ท างาน พยายามที่จะรักษาสมาชิภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไป   ไหน 
จะแสดงให้เห็นถึงความไม่เต็มใจ หรือปฏิเสธที่จะลาออกจากองค์การ หรือเปลี่ยนงานไม่ว่าจะ เป็น
การเพ่ิมเงินเดือน รายได้ สถานภาพต าแหน่งความอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานที่ดีขึ้นเป็นความตั้งใจ และความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิก ต่อไปเพ่ือ
ท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ   ไม่คิดที่จะลาออกไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสภาวะปกติ หรืออยู่ใน
ฐานะวิกฤติอันเนื่องมาจากสาเหตุต่าง ๆ 

2. แนวความคิดทางด้านพฤติกรรม คือ ความผูกพันต่อองค์การในรูปของ 
ความสม่ าเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์การแล้วจะมีการแสดงออกของพฤติกรรมที่
ต่อเนื่อง หรือคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเนื่องในการท างานโดยไม่โยกย้าย เปลี่ยนแปลงที่
ท างาน การที่คนผูกพันต่อองค์การก็จะพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้  โดยไม่โยกย้ายไปไหน 
เนื่องจากเปรียบเทียบผลประโยชน์ที่ได้รับ และผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไปหาก ละทิ้งสภาพของ
สมาชิกหรือลาออกไปอย่างถี่ถ้วนรอบคอบ ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของต้นทุนที่จะเกิดขึ้น
หรือผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไป ทฤษฎีที่มีชื่อเสียงและถือเป็นแนวความคิดนี้คือ ทฤษฎี Side-bet 
ของ Haward S. Backer ซึ่งสรุปได้วา การพิจารณาความผูกพันต่อองค์การเป็นผลมาจากการที่คน
เปรียบเทียบและถ่วงน้ าหนักว่า ถ้าหากเขาลาออกแล้วเขาจะได้รับหรือต้องสูญเสีย อะไรบ้าง อะไรที่
คุ้มค่ากว่ากัน  

3.  แนวความคิดท่ีเกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม  
แนวความคิดนี้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับ
องค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์การและสังคม บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกองค์การ
แล้ว ต้องมีความผูกพันต่อองค์การ เพราะนั่นคือ ความถูกต้องและความเหมาะสมที่ควรจะท าความ
ผูกพันต่อองค์การ จึงเป็นพันธะที่ผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อหน้าที่ และทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับองค์การ  
  อับราฮัม มาสโลว์  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ (Hierarchy of Need 
Theory : 1943) (อ้างอิงในหนังสือประมวลสาระชุดวิชา การจัดการองค์การและทรัพยากรมนุษย์: 
2557) ประกอบด้วยความต้องการ  5 ประเภทดังนี้    
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1. ความต้องการทางกาย (Physiological Needs) ได้แก่ ความต้องการพื้นฐาน 

ของมนุษย์เพ่ือด ารงชีวิต เช่น อาหาร น้ า อากาศ การพักผ่อน เป็นต้น ซึ่งเป็นความต้องการระดับต่ า
ที่สุด บุคลากรที่มีความต้องการล าดับนี้ไม่ได้ให้ความส าคัญต่องานที่ท าเป็นหลัก แต่จะสนใจท างาน
เพ่ือตอบสนองความต้องการพื้นฐานได้ 

2. ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs)  ได้แก่ ความต้องการความ 
ปลอดภัยจากอันตราย เช่น ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความมั่นคงในงาน ตลอดจนความ
ปลอดจากความวิตกกังวลที่อาจเกิดขึ้นได้จากการท างาน บุคลากรที่มีความต้องการความมั่นคงมอง
การท างานว่ามีคุณค่า ในฐานะเป็นหลักประกันว่าจะท าให้ไม่ขาดแคลนการตอบสนองความต้องการ
พ้ืนฐานของตน 

3. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) ได้แก่ ความต้องการสังคมหรือ 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งความต้องการมิตรภาพและความรัก การเป็นส่วนหนึ่งของสังคม
หรือที่ท างาน บุคลากรที่ต้องการสังคมและความรักจะมองการท างานว่ามีคุณค่าในการสร้างโอกาสที่
จะมีความสัมพันธ์กับผู้อื่น 

4. ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) ประกอบด้วย ความต้องการ 
ที่ตอบสนองความรู้สึกในคุณค่าของตนเอง ความต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับนับถือ และความต้องการให้
รับการยกย่องสรรเสริญ มีชื่อเสียง เกียรติยศ โดยการสร้างผลส าเร็จของงานให้เกิดคุณค่าและชื่อเสียง 
บุคลากรที่มีความต้องการเกียรติยศหรือชื่อเสียงต้องการให้ผู้อื่นยอมรับในผลงาน และรับรู้ว่าเป็นผู้ที่มี
ความสามารถในการท างาน 

5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) ได้แก่ ความ 
ต้องการใช้ความพยายาม ทักษะ และศักยภาพสูงสุดที่มีอยู่ในตนเองให้เกิดผลส าเร็จตามที่นึกคิดหรือ
เป็นดังที่คาดหวังความต้องการความส าเร็จในชีวิต เป็นความต้องการสูงสุดที่มนุษย์คาดหวัง และอาจ
เป็นไปได้ยาก และหากบุคคลใดบรรลุความต้องการขั้นนี้จะได้รับการยกย่องว่าเป็นบุคคลพิเศษ 
  Herzberg’s Two Factor Theory ทฤษฎีสององค์ประกอบ ของ Herzberg and 
other (อ้างใน ราณี อิสิชยักุล 2553: 7-19) ได้ศึกษาพบว่า มีปัจจัยหรือ องค์ประกอบ 2 ประการ ที่มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ องค์ประกอบจูงใจ 
(Motivation Factors) และ องค์ประกอบค้ าจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบ
สุขอนามัย (Hygiene Factors)     
   1. องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงานที่
ปฏิบัติโดยตรง และเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย      
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    1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ท า งานได้เสร็จสิ้นประสบผลส าเร็จอย่างดี สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ เกี่ยวกับงาน และรู้จักป้องกัน
ปัญหาที่เกิดข้ึน      
   1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) การได้รับการยอมรับนับถือจาก
บุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ที่มาขอค าปรึกษา ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย การ
ให้ก าลังใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ       
   1.3 ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจต้องอาศัยความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะท าตั้งแต่ต้นจนจบแต่โดย ล าพังผู้เดียว     
   1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ดูแลงาน
ใหม่ๆ และมีอ านาจอย่างเต็มที่ไมม่ีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด    
   1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเลื่อนขั้น การเลื่อน
ต าแหน่งให้สูงขึ้น มีโอกาสได้ศึกษาต่อเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม ได้รับการฝึกอบรมดูงาน     
   2. องค์ประกอบค้ าจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามัย 
(Hygiene Factors) เป็นองค์ประกอบที่ช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไม่ชอบ 
งาน หรือหย่อนประสิทธิภาพลง ประกอบด้วย      
   2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงิน รวมถึงการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน      
   2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง 
ความน่าจะเป็นที่บุคคลจะได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ      
   2.3 ความสัม พันธ์กับผู้ บั งคับบัญชา ผู้ ใต้บั งคับบัญชา เ พ่ือนร่ วมงาน 
(Interpersonal Relation Superior, Subordinate. Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี      
   2.4 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือ ของ
สังคม มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี      
   2.5 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่มี
ประสิทธิภาพ      
   2.6 สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพ    
ของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการสอน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือ 
เครื่องมือต่าง ๆ      
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   2.7 ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนตัวที่  
เกี่ยวขอ้งกับงาน เช่น การไม่ถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ซึ่งห่างไกลจากครอบครัว      
   2.8 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มี ต่อ
ความมั่นคงในการท างาน      
   2.9 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง 
ความสามารถหรือความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชาหรือผู้นิเทศงานในการด าเนินงานและ การบริหาร  

     Herzberg ไดส้รุปผลการศึกษาพบว่า     
  1. เนื้อหาของงาน (Job Content) เป็นสิ่งตอบสนองความต้องการประจักษ์       
แห่งตน (Self-actualization) ในการท างานของบุคคลโดยตรง แต่สิ่งแวดล้อมเกี่ยวกับงาน              
(Job context) ไม่สามารถตอบสนองความต้องการดังกล่าวได้ แม้ว่าปัจจัยเหล่านี้จะได้รับการ
ตอบสนองอย่าง พอใจและก็เป็นการตอบสนองเพ่ือหลีกเลี่ยงความไม่พึงพอใจเท่านั้น คือการ
ตอบสนองในสิ่งนี้เป็น การตอบสนองเพ่ือมิให้ เกิดความรู้สึกทางลบ แต่ไม่ได้ก่อให้เกิดความรู้สึก
ทางบวกได้     
  2. ความแตกต่างด้านบุคลิกภาพคนแต่ละคนมีบุคลิกภาพแตกต่างกันไป Herzberg 
ไดจ้ าแนกคนท างานออกเป็น 2 ประเภท      
   2.1 Motivation Seeker คนประเภทนี้มกัจะฝักใฝ่ในเนื้อหาของงาน ต้องการท า 
งานให้ดีที่สุดโดยไม่ค านึงถึงปัจจัยแวดล้อมอ่ืน ๆ มากนัก คนพวกนี้จะมีความพึงพอใจในงาน    หาก
ว่างานนั้นเป็นงานที่ดี      
   2.2 Maintenance Seeker คนประเภทนี้เน้นความสนใจไปที่สภาพแวดล้อมที่
อยู่รอบตัวคนพวกนี้จะมีความพึงพอใจในงานที่ท าหากว่าสถานที่ท างานสวยงาม สะอาด เย็นสบาย 
เข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้ดี มีเวลาใช้ชีวิตตส่วนตัวที่น่าพอใจ จากทฤษฎีสองปัจจัยนี้ ผู้บริหารจะต้อง
ทราบถึงความต้องการต่าง ๆ ของพนักงานเพ่ือให้ตอบสนองความต้องการพนักงานเหล่านั้นได้ก็จะ
สามารถรักษาบุคลากรไม่ให้ลาออกจากงานได้  
 

2. ข้อมูลทั่วไปของมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
   

   2.1 ความเป็นมา 
มหาวิทยาลัยศรีปทุม (อังกฤษ: Sripatum University) เป็นมหาวิทยาลัยเอกชนใน

ประเทศไทย ตั้งอยู่ที่เขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร ก่อตั้งขึ้นเมื่อปี พ.ศ. 2513 โดยมีชื่อว่า วิทยาลัย  
ศรีปทุม ต่อมาได้รับการเปลี่ยนสถานะเป็นมหาวิทยาลัย ในปี พ.ศ. 2530 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A4%E0%B8%A9
https://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%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%8A%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%88%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3
https://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
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2513
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2530
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มหาวิทยาลัยศรีปทุม เป็น 1 ใน 5 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งแรก ๆ ที่จัดตั้งขึ้น

ในประเทศไทย โดย ดร.สุข พุคยาภรณ์ ผู้ยึดมั่น ในปรัชญา “การศึกษาสร้างคน คนสร้างชาติ”         
ที่ต้องการท าคุณประโยชน์ให้แก่ประเทศชาติ ด้วยการสร้างสถาบันการศึกษา เพ่ือพัฒนาคนให้มี
ความรู้ความสามารถ อันจะเป็นก าลังส าคัญในการพัฒนาความเจริญให้แก่ประเทศชาติ 

มหาวิทยาลัยได้รับพระมหากรุณาธิคุณจากสมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี 
ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ พระราชทานนามว่า "ศรีปทุม" และพระราชทานความหมายว่า "เป็นบ่อ
เกิดแห่งวิชาที่เบิกบานเช่นดอกบัว" พร้อมทั้งได้เสด็จพระราชด าเนินเปิดป้ายนาม "ศรีปทุม" และ
พระราชทานปริญญาบัตร อนุปริญญา และประกาศนียบัตรแก่ผู้ส าเร็จการศึกษารุ่นที่1, 2 และ 3 
มหาวิทยาลัยศรีปทุม ต่อมา เพ่ือเป็นการแบ่งเบาภาระด้านการจัดการการศึกษาในระดับอุดมศึกษา
ของรัฐบาล และตอบสนองความต้องการของเยาวชนในส่วนภูมิภาค มหาวิทยาลัยฯ จึงได้ขยาย    
วิทยาเขตออกไปในปีการศึกษา 2530 โดยได้จัดตั้งวิทยาเขตที่สมบูรณ์แบบเป็นครั้งแรกท่ีจังหวัดชลบุรี  
ซึ่งได้รับพระมหากรุณาธิคุณจากสมเด็จพระเจ้าลูกเธอ เจ้าฟ้าจุฬาภรณวลัยลักษณ์ อัครราชกุมารี 
เสด็จพระราชด าเนินเป็นประธานในพิธีเปิดมหาวิทยาลัยศรีปทุม วิทยาเขตชลบุรี เมื่อวันที่ 19 
กรกฎาคม พ.ศ. 2530 

ในปี 2537 มหาวิทยาลัยศรีปทุม ได้ตระหนักถึงความต้องการในการพัฒนาความรู้
อย่างต่อเนื่องส าหรับผู้บริหาร ซึ่งเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีความส าคัญยิ่งขององค์การ จึงขออนุมัติ
ทบวงมหาวิทยาลัย (ในขณะนั้น) จัดตั้งมหาวิทยาลัยศรีปทุม วิทยาคารพญาไท เปิดสอนในหลักสูตร
ระดับบัณฑิตศึกษาเพ่ือพัฒนานักบริหาร โดยเปิดสอนครั้งแรก ณ อาคารเอ็กซิม  (อาคารบุญผ่องเดิม) 
ถนนพหลโยธิน แขวงสามเสนใน เขตพญาไท ต่อมาได้ย้ายส านักงานมาเปิด ณ อาคาร SM Tower    
ชั้น 17 และชั้น 20 ถนนพหลโยธิน แขวงสามเสนใน เขตพญาไท เพ่ือเปิดสอนหลักสูตรระดับ
บัณฑิตศึกษาส าหรับนักบริหาร 

ในปี พ.ศ. 2556 มหาวิทยาลัยศรีปทุม ได้ขยายการเรียนการสอน ไปยังจังหวัด
ขอนแก่น ภายใต้ชื่อ มหาวิทยาลัยศรีปทุม ขอนแก่น โดยมีความมุ่งมั่นที่จะผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพทั้ง
ทางด้านวิชาการและวิชาชีพออกสู่ตลาดแรงงาน และเพ่ือรองรับการขยายตัวของธุรกิจและการค้าใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือและประเทศเพ่ือนบ้าน ในแถบฝั่งแม่น้ าโขง รวมถึงเพ่ือเป็นการตอบสนอง
การเปิดประชาคมอาเซียนที่จะมาถึงในปี 2558 

นับแต่ก่อตั้งจนถึงปัจจุบันเป็นระยะเวลากว่า 45 ปี มหาวิทยาลัยศรีปทุม มีความ
มุ่งม่ันในการพัฒนาในทุก ๆ ด้านอย่างต่อเนื่อง ทั้งในด้านวิชาการ เทคโนโลยีกายภาพและสิ่งแวดล้อม 
กิจการนักศึกษา กีฬา รวมถึงศักยภาพในการแสดงออกถึงความรู้ ความสามารถของคณาจารย์ และ
นักศึกษา เพ่ือรองรับพันธกิจหลัก 4 ประการ ของสถาบันอุดมศึกษา คือ การผลิตบัณฑิต การวิจัย 

http://www.spu.ac.th/
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การให้บริการวิชาการแก่สังคม และการท านุบ ารุงศิลปะวัฒนธรรมน ามาซึ่งความภาคภูมิใจ และเป็น
ก าลังใจที่จะท าให้มหาวิทยาลัยแห่งนี้  ก้าวไปข้างหน้า เป็น “มหาวิทยาลัยชั้นน าในภูมิภาค”        
อย่างแท้จริง 

เครื่องหมายอันทรงเกียรติ 
  สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนีทรงพระราชทานนาม “ศรีปทุม” แก่
มหาวิทยาลัยแห่งนี้พร้อมความหมายว่า “เป็นบ่อเกิดแห่งวิชาที่เบิกบานเช่นดอกบัว” ดังนั้น ดอกบัว
หลวงสีชมพูจึงเป็นสัญลักษณ์แทนนามศรีปทุม 

 
  ดอกบัวแต่ละกลีบ หมายถึง ปัญญา ความเชี่ยวชาญ ความเบิกบาน ล้อมรอบด้วยรูป
หกเหลี่ยม ซึ่งหมายถึง คุณธรรม โดยคุณลักษณะทั้งหมดนี้จะเป็นคุณสมบัติของนักศึกษามหาวิทยาลัย
ศรีปทุมตลอดไป 
  สีประจ าสถาบัน 
   สีฟ้าและสีชมพู 
   สีฟ้า หมายถึง ความเป็นผู้มีความคิดกว้างไกล 
   สีชมพู หมายถึง ความรัก ความผูกพัน 

  ดอกไม้ประจ าสถาบัน 
   ดอกบัวหลวงสีชมพู 

  ต้นไม้ประจ าสถาบัน 
   ต้นปาล์มขวด (Royal palm) 

ปรัชญา (PHILOSOPHY) การศึกษาสร้างคน คนสร้างชาติ 

ปณิธาน (WISH) ปัญญา เชี่ยวชาญ เบิกบาน คุณธรรม Intellectual Professional 
Cheerfulness Morality  

วิสัยทัศน์ (VISION) เป็นมหาวิทยาลัยเอกชนชั้นน าสร้างมืออาชีพ ที่มีคุณธรรม และ
มีความรับผิดชอบ เพ่ือภาคธุรกิจอุตสาหกรรม และสังคม  
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พันธกจิ (MISSION)  
1. สร้างบัณฑิตที่มีคุณภาพและคุณธรรมเพื่อภาคธุรกิจอุตสาหกรรมและสังคม  
2. ส่งเสริมให้เกิดการสร้างผลงานวิจัย และหรือผลงานสร้างสรรค์ที่มีคุณประโยชน์

ต่อสังคมท้ังในระดับชาติและนานาชาติ  
3. ให้บริการวิชาการท่ีสร้างคุณค่าเพ่ิมให้แก่เศรษฐกิจและสังคม  
4. ปลูกฝังการท านุบ ารุงศิลปะวัฒนธรรม และความรับผิดชอบต่อสังคม  
5. บริหารจัดการการศึกษาอย่างมีคุณภาพและยึดหลักธรรมมาภิบาล  

เอกลักษณ์ (UNIQUENESS) มหาวิทยาลัยที่ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง และเปี่ยม 
ด้วยพลัง Dynamic University  

อัตลักษณ์ (CHARACTER) ความเป็นมืออาชีพ มีคุณธรรมและมีความรับผิดชอบ 
ต่อสังคม (บัณฑิตของมหาวิทยาลัยศรีปทุมเป็นผู้ที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ  มีคุณธรรม 
และมีความรับผิดชอบต่อสังคม จนเป็นที่ยอมรับของสังคม) 

มหาวิทยาลัยศรีปทุมมีการแบ่งส่วนงานการบริหารตามตารางที่ 2.1 ดังนี้ 
 

ตารางที่ 2.1 แสดงการแบ่งส่วนงานการบริหารของมหาวิทยาลัยศรีปทุม  

กลุ่มงานวิจัยและบริการวิชาการ กลุ่มงานบริการเทคโนโลยี 

▪ ศูนย์ส่งเสริมและพัฒนางานวิจัย 
▪ ส านักหอสมุด 
▪ ศูนย์การศึกษาต่อเนื่องนานาชาติ 

▪ ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร: 
ICT 

▪ ศูนย์มีเดีย 
▪ โรงพิมพ์ 

กลุ่มงานการคลัง กลุ่มงานกิจการสัมพันธ์ 

▪ ส านักงานการคลัง 
▪ ส านักงานพัสดุ 
▪ ศูนย์หนังสือ 

▪ ส านักงานทุนการศึกษา 
▪ ส านักงานประชาสัมพันธ์ 
▪ ส านักงานรับสมัคร 
▪ ศูนย์สหกิจและพัฒนาอาชีพ 
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ตารางที่ 2.1 แสดงการแบ่งส่วนงานการบริหารของมหาวิทยาลัยศรีปทุม  (ต่อ) 

กลุ่มงานมาตรฐานและบริการศึกษา กลุ่มงานกิจการนักศึกษา 

▪ ส านักงานวิชาการ 
▪ ส านักงานทะเบียน 
▪ ศูนย์สนับสนุนและพัฒนาการเรียนการสอน 

▪ ศูนย์กิจกรรมพัฒนานักศึกษาและชุมชน
สัมพันธ์ 

▪ ส านักงานการกีฬา 
▪ ศูนย์ศิลปวัฒนธรรม 
▪ ศูนยใ์ห้ค าปรึกษาสุขภาวะ 

คณะและหน่วยงานเทียบเท่าคณะ 
ด้านการเรียนการสอน 

กลุ่มอ านวยกลาง 

▪ วิทยาลัยการบินและคมนาคม 
▪ วิทยาลัยการท่องเที่ยวและการบริการ 
▪ คณะศิลปศาสตร์ 
▪ คณะนิเทศศาสตร์ 
▪ คณะบริหารธุรกิจ 
▪ วิทยาลัยโลจิสติกส์และซัพพลายเชน 
▪ คณะบัญชี 
▪ คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
▪ คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 
▪ คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 
▪ คณะดิจิทัลมีเดีย 
▪ Sripatum International College 
▪ คณะนิติศาสตร์ 
▪ วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ 
▪ ส านักวิชาศึกษาทั่วไป 
▪ ส านักการจัดการศึกษาออนไลน์ 

▪ ส านักงานอธิการบดี 
▪ ส านักอธิการบดี 
▪ ส านักงานประกันคุณภาพ 
▪ ส านักงานบุคคล 
▪ ส านักงานอาคารและสถานที่ 
▪ ส านักงานกฎหมาย 

 
 

  อ่ืน ๆ 
▪ ส านักงานสภามหาวิทยาลัย 
▪ ส านักงานผู้ตรวจสอบ 
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แผนภูมิการแบ่งส่วนงาน มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่ 2.4  แผนภูมิการแบ่งส่วนงาน มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

สภามหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลยั สภาวิชาการ 
คณะกรรมการที่ปรึกษามหาวิทยาลัย 

คณะกรรมการประจ า 

คณะและหน่วยงานเทียบเท่าคณะ       
ด้านการเรียนการสอน 

กลุ่ม 
อ านวยการกลาง 

กลุ่มงาน 
มาตรฐานบริการ

การศึกษา 

กลุ่มงาน 
วิจัยและบริการวชิาการ 

กลุ่มงาน 
กิจการนักศึกษา 

กลุ่มงาน 
บริการเทคโนโลย ี

กลุ่มงาน 
กิจการสัมพันธ ์

ส านักงานสภามหาวทิยาลัย 

วิทยาเขตชลบุรี 

มหาวิทยาลยัศรีปทุม ขอนแก่น 

ส านักงานผู้ตรวจสอบ 

กลุ่มงาน 
การคลัง 
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 2.2 นโยบายของมหาวิทยาลัยศรีปทุม 

2.2.1 นโยบายด้านการผลิตบัณฑิต 
1) มุ่งส่งเสริมและสนับสนุนให้คณะ และบัณฑิตวิทยาลัยผลิตบัณฑิตที่มี 

คุณภาพและมาตรฐานสอดคล้องกับความต้องการของผู้ใช้และสังคม ทั้งในระดับประเทศและระดับ
นานาชาติ 

2) มุ่งส่งเสริมและสนับสนุนให้คณะและบัณฑิตวิทยาลัยสร้างความเป็นเลิศ 
ทางวิชาการโดยเป็นไปตามความพร้อม ความช านาญและความเชี่ยวชาญของแต่ละคณะ 

3) มุ่งยกระดับคุณภาพทางวิชาการของมหาวิทยาลัยให้ได้มาตรฐาน สากล  
โดยก าหนดเกณฑ์มาตรฐานและสร้างกลไกการประกันคุณภาพการศึกษา 

4) มุ่งปรับบทบาทของมหาวิทยาลัยจากสถาบันเพื่อการสอน (Teaching  
Institute) เป็นสถาบันเพ่ือการเรียนรู้ (Learning Institute) มากขึ้น 

2.2.2 นโยบายด้านการวิจัย 
1) มุ่งพัฒนาศักยภาพในการวิจัยของคณาจารย์ให้มีความรู้และความสามารถ

ในการวิจัยเพ่ือพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ที่จะเป็นฐานในการปรับปรุงหลักสูตร และการจัดการเรียนการ
สอนในมหาวิทยาลัย 

2) มุ่งส่งเสริมและสนับสนุนการวิจัยที่มีประโยชน์ต่อการพัฒนาวิชาการ การ
พัฒนาสถาบันและการชี้น าสังคม 

3) มุ่งส่งเสริมการวิจัยร่วมกันระหว่างคณะ ส านักวิจัยและองค์กรภายนอกทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชน 

2.2.3 นโยบายด้านการบริการวิชาการแก่สังคม 
1) มุ่งส่งเสริมการบริการทางวิชาการสู่ชุมชนให้กว้างขวางยิ่งขึ้น ทั้งใน

ระดับประเทศและระดับนานาชาติ โดยใช้สื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
2) มุ่งพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือระหว่างมหาวิทยาลัยกับองค์กรภายนอก

ในการด าเนินการให้บริการวิชาการรูปแบบต่างๆ แก่สังคม 
3) มุ่งปรับปรุงการให้บริการวิชาการแก่สังคมของมหาวิทยาลัยให้มีความเป็น

เอกภาพและเป็นระบบมากข้ึน 
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2.2.4 นโยบายด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 

1) มุ่งส่งเสริมคุณลักษณะทางวัฒนธรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ และสร้าง 
บรรยากาศทางวัฒนธรรมในมหาวิทยาลัยให้เป็นต้นแบบแก่นักศึกษา อาจารย์ และบุคลากรภายนอก 

2) มุ่งผสมผสานงานท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมเข้าเป็นส่วนหนึ่งในการจัดการ 
เรียนการสอนและการจัดกิจกรรมนักศึกษา 

3) มุ่งส่งเสริมและสนับสนุนการค้นคว้าและวิจัยด้านศิลปวัฒนธรรม เพ่ือ 
เผยแพร่ต่อสังคมทั้งในระดับประเทศและระดับนานาชาติ 

2.2.5 นโยบายด้านกิจการนักศึกษา 
1) มุ่งส่งเสริมมและสนับสนุนการจัดกิจกรรมนักศึกษาที่เสริมวิชาการ และ 

เป็นประโยชน์ต่อนักศึกษาในการเรียนรู้ศาสตร์ต่างๆ ตามรายวิชาที่ก าหนดในหลักสูตร 
2) มุ่งส่งเสริมกิจกรรมนักศึกษาที่เน้นการพัฒนาตนเองทั้งด้านคุณธรรมและ 

สุขภาพ พลานามัย รวมทั้งกิจกรรมที่เป็นการบ าเพ็ญประโยชน์และเสียสละเพ่ือสังคม 
3) มุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับนักศึกษา ทั้งด้านนันทนาการและ 

สวัสดิการ 
2.2.6 นโยบายด้านการบริหารงาน 

1) มุ่งส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยได้มีโอกาสเพ่ิมพูน 
ความรู้และประสบการณ์ที่ทันสมัยและเป็นสากลตลอดจนส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับบุคลากร 

2) มุ่งปรับปรุงระบบการบริหารงานภายในมหาวิทยาลัยให้มีประสิทธิภาพ 
และเป็นระบบที่สามารถตรวจสอบได้ ทั้งด้านบริหารและคุณภาพมาตรฐาน ทั้งจะเน้นการกระจาย
อ านาจไปยังคณะและหน่วยงานโดยจัดอุปกรณ์เทคโนโลยีที่ทันสมัยส าหรับใช้ในงานอย่างเพียงพอ 

3) มุ่งพัฒนาอาคารสถานที่ให้ทันสมัยและสร้างบรรยากาศรวมทั้ง 
สภาพแวดล้อมที่ดีและเหมาะสมต่อการปฏิบัติภารกิจทั้งด้านวิชาการและด้านบริหารของมหาวิทยาลัย 

2.3 การก าหนดประเภทผู้ปฏิบัติงานมีดังนี้ 
1) คณาจารย์ คืออาจารย์ประจ าที่เป็นบุคลากรสายวิชาการ มีภารกิจหลักคือการ 

สอนและวิจัย  
2) เจ้าหน้าที ่เป็นบุคลากรสายสนับสนุนทางวิชาการ  

 3) บุคลากรสายบริหาร เป็นผู้บริหารในส่วนการบริหารงานทั่วไป 
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2.4 ลักษณะการบริหารบุคคล 

  การบริหารบุคคลของมหาวิทยาลัยศรีปทุม โดยส านักงานบุคคลมีภารกิจส าคัญใน
การดูแลบุคลากร โดยมุ่งหวังและพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมีความรวดเร็ว แม่นย า และถูกต้องมาก
ยิ่งขึ้น เพ่ือตอบสนองความต้องการของมหาวิทยาลัยและบุคลากรทุกระดับ นอกจากนี้ทางหน่วยงาน
ยังมีโครงการที่จะพัฒนางานด้านบุคคลส่วนต่าง ๆ ให้มีความทันสมัยมากยิ่งขึ้น และเพ่ือให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีศักยภาพในฐานะที่เป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุม  โดยแบ่งการ
บริหารบุคคลออกเป็น 2 ส่วนดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 งานบริหารการบุคคล (HRM) ได้แก่ งานสรรหาและคัดเลือก  งานข้อมูล
บุคลากร  งานสวัสดิการ งานบริการอาจารย์ต่างชาติ  งานประเมินทดลองการปฏิบัติ   
  ส่วนที่ 2 การพัฒนาบุคลากร และระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการ (HRD/HRIS)  
ได้แก่ งานพัฒนาบุคลากร  งานต าแหน่งทางวิชาการ งานทุนการศึกษาต่อ  งานพิจารณาความชอบ 
และงานระบบสารสนเทศเพ่ือการบุคคล  
  

 
 

ภาพที่ 2.5  โครงสร้างส านักงานบุคคล มหาวิทยาลัยศรีปทุม 
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3. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 มัณฑนา ตุลยนิษกะ (2552) ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน 
ต่อองค์การของบุคลากร กรณีศึกษา คณะวิทยาศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 26-35 ปี ระดับการศึกษาระดับปริญญาเอก ปฏิบัติงานเป็น
พนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ ภาควิชาเคมี และระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ ากว่า 10 ปี ลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติเป็นงานด้านความท้าทาย ด้านความมีอิสระในการท างาน และด้านการมีส่วนร่วมใน
การบริหารอยู่ในระดับมาก 
  ปาริชาติ  สุจิตต์ (2553) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานบริษัท แอลเอ็มจีที ผลการศึกษาสรุปได้ว่า  พนักงานมี ระดับความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมอยูในระดับสูง โดยพนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อ
องค์การไม่แตกต่างกัน ปัจจัยด้านลักษณงานที่ปฏิบัติ ซึ่งได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ผลป้อนกลับของงาน และงานที่มี โอกาสมีปฏิสัมพันธ์
กับผู้อ่ืนั มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ เช่นเดียวกันกับปัจจัยด้านประสบการณ์ที่
ปฏิบัติ ซึ่งได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ ความรู้สึกวาองค์การเป็นที่พ่ึงพาได้ความ
คาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ และทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

 อุษา นิ่มจ าเนิน (2556) ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท
ในธุรกิจบันเทิง ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทในธุรกิจบันเทิง
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 และปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัทในธุรกิจบันเทิงมี 3 ปัจจัย โดยปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมากที่สุดคือ 
ความเชื่อมั่นในหัวหน้างานละผู้บริหาร รองลงมาได้แก่ ค่าตอบแทนส่วนรวม และความพึงพอใจใน
งาน 

 สายฝน กล้าเดินดง (2552) การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างานเพ่ือเพ่ิมความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา
พบว่า บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไทยในเขตกรุงเทพมหานคร มีคุณภาพชีวิตในการท างานและ
ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า (1) ประเภทผู้รับใบอนุญาตของ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่แตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการท างานไม่แตกต่างกัน ส่วนระเภทผู้รับ
ใบอนุญาตของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน  และ      
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(2) คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเอกชนไทยใน
เขตกรุงเทพมหานคร  

 สุชีวา ลี้วิทยา (2554) ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร: ศึกษา
เฉพาะกรณีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค” ผลการศึกษาพบว่า 1. พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีอายุ 40 ปี
ขึ้นไป มีเงินเดือน 25,000 บาทข้ึนไปต าแหน่งเป็นพนักงานวิชาชีพ จบการศึกษาระดับปริญญาตรีและมี
อายุงานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป 2. การธ ารงรักษาบุคลากรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร ประกอบด้วยด้านหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ ด้านส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ และด้านการส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพอยู่ใน
ระดับมาก ส าหรับด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านผลตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง 3. การ
ทดสอบสมมติฐานเพ่ือหาความแตกต่าง พบว่า อายุ เงินเดือน ประสบการณ์ของพนักงานที่แตกต่างกัน 
มีความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาบุคลากรที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 และ
ต าแหน่ง ระดับการศึกษา ของพนักงานที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาบุคลากรที่ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  4. การทดสอบสมมติฐานเพ่ือหาความสัมพันธ์ 
พบว่า ปัจจัยด้านผลตอบแทนปัจจัยด้านหน้าที่และความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านส่งเสริมความก้าวหน้าใน
อาชีพ และปัจจัยด้านการส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพ มีความสัมพันธ์กับการธ ารงรักษาบุคลากรของ
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ลลิดา พิมพการัง (2553) ปัจจัยที่ผลักดันให้เกิดความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ
ในประเทศไทย. ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การใน
ประเทศไทยและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมความผูกพันของพนักงานต่อองค์การในประเทศ
ไทยที่มีความสัมพันธ์สูงและมีอิทธิพลก่อให้เกิดความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัย
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ปัจจัยการมีส่วนร่วมในการท างาน ปัจจัยเงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับ 
ปัจจัยการแข่งขันและการตอบสนองความต้องการของลูกค้า ปัจจัยการได้รับการยอมรับ และปัจจัย
เชื่อมั่นในผู้น า หรือหัวหน้างาน ส่วนปัจจัยการพัฒนาและการเรียนรู้ภายในองค์การ ปัจจัยการได้รับ
การฝึกอบรม และเครื่องมือในการท างานอย่างเหมาะสม ปัจจัยความมีประสิทธิภาพของผู้น า หัวหน้า
งาน ปัจจัยการสื่อสารที่ชัดเจน ปัจจัยจรรยาบรรณ และคุณธรรมในการท างาน และปัจจัยอ านาจใน
การท างาน แม้จะมีระดับความมีอิทธิพลและระดับความสัมพันธ์ในระดับปานกลางที่จะผลักดันให้เกิด
ความผูกพัน ปัจจัยเหล่านี้เป็นปัจจัยสนับสนุนให้พนักงานเกิดความผูกพัน และทุ่มเทในการท างาน 
พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การจะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมความผูกพัน โดยการที่
พนักงานมีการพูดแก้ต่าง การที่พนักงานต้องการท างานอยู่กับองค์การ และการที่พนักงานมีความ
พยายามและดิ้นรนที่จะท างานกับองค์การ 
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 แสงเดือน รักษาใจ (2554) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

กรณีศึกษา บริษัท กรุงเทพประกันภัย จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่  ผลการศึกษาพบว่า   พนักงาน
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 20-30 ปี มีระยะเวลาการท างาน ตั้งแต่ 1 ปี – 4 ปี และมี
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี มีความพึงพอใจต่อปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก และมีความพึงพอใจต่อความผูกพันต่อองค์การ ในภาพรวมอยู่ ในระดับปานกลาง จากผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล 
และปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะงานทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านความมีอิสระในการท างาน ประกอบด้วย 
พนักงานที่มีโอกาสก าหนดเป้าหมาย และวิธีการท างานในหน้าที่ของตนเองต้องใช้ความคิดริเริ่มในการ
ปฏิบัติหน้าที่ตลอดเวลา และสามารถใช้วิจารณญาณของตนเองในการไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ 2. ด้าน
การมีส่วนรวมในการท างาน ประกอบด้วย พนักงานจะท างานร่วมกันเป็นทีมมากกว่าต่างคนต่างท า มี
ความจ าเป็นต้องติดต่อประสานงานกับฝ่ายอื่น ๆ อยู่เสมอ และมีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็นไป
อย่างแน่นแฟ้น 3. ด้านความคาดหวังในโอกาสก้าวหน้า ประกอบด้วย หน่วยงานมีการสนับสนุน
พนักงานในการได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้น มีความรู้สึกต่อโอกาสก้าวหน้าจากการท างาน และมีโอกาสที่ได้
เลื่อนต าแหน่งที่สูงในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ 

 สุณัฐดา อริยกะบุตร (2552) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ธนาคารไทยเครดิต เพ่ือรายย่อย จ ากัด (มหาชน)   ผลการศึกษาพบว่า 1) การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 
และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารไทยเครดิตเพ่ือรายย่อย จ ากัด (มหาชน) อยู่ในระดับ
มาก 2) ไม่พบว่าพนักงานธนาคารไทยเครดิตเพ่ือรายย่อย จ ากัด (มหาชน) ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน
มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 3) การรับรู้วัฒนธรรม
องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .411 

 ประทินทิพย์ จันทรวรรณะ (2553) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรโรงพยาบาลด่านช้าง ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรโรงพยาบาลด่านช้างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
มีอายุระหว่าง 30-39 ปี สถานภาพสมรส จบการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี อยู่ในต าแหน่งลูกจ้าง
ชั่วคราว มีรายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 10,000-29,999 บาท ระดับความผูกพันที่มีต่อองค์การ ด้านการ
ยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงานและความปรารถนาที่จะคงความ
เป็นสมาชิกขององค์การอยู่ ในระดับสูง ปัจจัยทีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร      
โรงพยาบาลด่านช้าง คือ ลักษณะส่วนบุคคล ด้านอายุ และระยะเวลาการท างานในองค์การ ลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ และประสบการณ์ในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลด่านช้าง มีความสัมพันธ์กับ
ระดับความผูกพันต่อองค์การ 
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 ยุทธชัย หนูสุย (2554) ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงาน บริษัท โตโย-ไทย คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) พบว่า 1) ความผูกพันต่อองค์การโดยภาพ
รวมอยู่ระดับปานกลาง 2) โดยปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ
มากที่สุดคือ ด้านงานที่ท้าทาย รองลงมาคือ ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ด้านความเข้าใจใน
กระบวนการท างาน ด้านความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน และด้านงานที่มีโออกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
ส่วนปัจจัยประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การมากที่สุดคือ ด้าน
ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พักพิงได้ รองลงมาคือ ด้านความรู้สึกว่าคนมีความส าคัญต่อองค์การ และ
ด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงาน และ 3) พนักงานที่มีเพศ สถานภาพสมรส และอายุแตกต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับ
ต าแหน่งและอัตราเงินเดือนแตกต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จังหวัดสุราษฎร์ธานี พบว่า ระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ และปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในการท างานกับระดับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จ านวน 122 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน Independent Samples t-test และ One-Way ANOVA และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน การทดสอบสมมติฐานก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี มีระดับความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านบรรทัดฐานมีค่าเฉลี่ย    
มากที่สุด รองลงมา คือ ด้านความรู้สึก และน้อยที่สุด คือ ด้านการคงอยู่กับองค์การ และจากการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การในภาพรวม ในด้านการคงอยู่กับองค์การและด้านความรู้สึกแตกต่างกันส่วนปัจจัยส่วนบุคคล
อ่ืนไม่แตกต่างกันและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ และปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพันธ์ในระดับ
ค่อนข้างสูง โดยปัจจัยที่มีความสัมพันธ์มากที่สุด คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน 



34 

 
 จิรารัตน์ ศรีเจริญ (2546) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร : ศึกษากรณี ส านักงานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า ระดับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรเขตสายไหม อยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรเขตสายไหม ประกอบไปด้วย 3 ปัจจัยหลักด้วยกัน ซึ่งได้แก่ ประการ
แรก ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ปัจจัยที่สอง ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ซึ่งประกอบ
ไปด้วยปัจจัยย่อยหลายประการ ได้แก่ ความมีอิสระในการทาน ความหลากหลายของงาน ความมี
เอกลักษณ์ของงาน งานที่เปิดโอกาสให้ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และผลป้อนกลับข้อมูลของงาน ปัจจัย
ประการสุดท้าย ได้แก่ ปัจจัยด้านประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัย
ย่อย ได้แก่ ความส าคัญของตนต่อองค์การ ความพ่ึงพิงได้ขององค์การ ระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีชื่อเสียง และทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การ 



35 
 

บทท่ี  3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนด
วิธีด าเนินการวิจัยดังต่อไปนี้ 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
1.1 ประชำกร  

 ประชากรที่จะท าการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ 
บุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม คือ บุคลากรประจ าของมหาวิทยาลัยศรีปทุม บางเขน  ประเภท
ปฏิบัติหน้าที่ในประเภทอาจารย์ประจ า  255 คน และประเภทเจ้าหน้าที่ประจ า  285 คน  รวมทั้งสิ้น 
540 คน   (ข้อมูล ณ วันที่ 16  มีนาคมม 2560 จากส านักงานบุคคล มหาวิทยาลัยศรีปทุม บางเขน) 

1.2 กลุ่มตัวอย่ำง 
1.2.1 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size)  ใช้วิธีการค านวณหาขนาด 

กลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน่  (Taro Yamane)  โดยก าหนดระดับค่าความเชื่อมั่น
ที่  95% และ ยอมให้มีความคลาดเคลื่อนจากจ านวนประชากรทั้งหมด 0.05 ดังนี้ 

จากสูตร  n = N 
                 1 + Ne2 
  โดยที่  n  คือ จ านวนขนาดตัวอย่าง 
    N  คือ จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
   e  คือ ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ในงานวิจัยนี้ก าหนดไว้เท่ากับ 0.05 
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แทนค่า  n =      540 

                1 + (540) (0.05)2 
      n =    230 คน 
 ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เท่ากับ 230 คน 
 
   1.2.2 วิธีการสุ่มตัวอย่าง (Simple Method) การเลือกตัวอย่างจากกลุ่ม
ตัวอย่างซึ่งเป็นประชากร จะใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบสัดส่วน ดังนี้ 

 1. จ าแนกบุคลากรออกเป็นระดับได้ 2 ประเภท คือ ประเภทอาจารย์  
และประเภทเจ้าหน้าที่ 

     2. แบ่งจ านวนขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยแยกระดับของบุคลากรโดยใช้ 
สัดส่วนของบุคลากรแต่ละระดับเป็นตัวแบ่ง ดังตารางที่ 3.1  

 
ตารางที่ 3.1  แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของบุคลากร 
 

ล ำดับ รำยกำร ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
1 อาจารย์ 255 109 
2 เจ้าหน้าที่ 285 121 

รวม 540 230 

 

2. เครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 
 

2.1 กำรสร้ำงเครื่องมือ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลการวิจัยครั้งนี้จะใช้ 
แบบสอบถาม (Questionnaire)  ที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นโดยอาศัยแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งดัดแปลงเพ่ือให้เหมาะสมกับกรอบ
แนวคิดในการท าวิจัย  โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4  ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อค าถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  

1) เพศ  ได้แก่ เพศชาย และเพศหญิง ใช้มาตรวัดนามบัญญัติ  
(Nominal scale) 

2) อายุ  ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
3) อายุงาน ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
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4) ระดับการศึกษา ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ  (Nominal 

Scale) 
5)   ระดับต าแหน่ง  ได้แก่ ผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหน้าที่ ใช้มาตรวัด

นามบัญญัติ (Nominal scale) 
  ส่วนที่ 2  ข้อค าถามเกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์การ ประกอบด้วย 4 ด้าน เป็นค าถาม
แบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) เพ่ือวัดระดับความคิดเห็น โดยจ าแนกเป็น 5 ระดับ คือ       
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด  ประกอบด้วยค าถามจ านวน 4 ด้าน ดังนี้ 

1) ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
2) ด้านความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
3) ด้านการมีระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ 
4) ด้านระบบการท างาน 

  ส่วนที่ 3  ข้อค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ เป็นค าถามแบบมาตราส่วน
ประเมินค่า (Rating Scale) เพ่ือวัดระดับความคิดเห็น โดยจ าแนกเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด  ประกอบด้วยค าถามจ านวน 2 ด้าน ดังนี้ 

1) การทุ่มเท และความพยายามในการท างานอย่างเต็มความสามารถ 
เพ่ือความส าเร็จขององค์การ 

2) ความปรารถนาจะคงอยู่เป็นสมาชิกในองค์การ 
  ส่วนที่ 4  ข้อเสนอแนะแนวทางความผูกพัน เป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open 
Ended)  

2.2 กำรหำประสิทธิภำพเครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 
  2.2.1 การหาความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยค านวณหาค่า
ดัชนีความสอดคล้อง (IOC) โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) และให้คะแนนแต่ละข้อค าถามการวิจัย เพ่ือแสดงว่าค าถามสอดคล้องกับปัจจัยที่
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม โดยจะให้เลือกข้อค าถามที่มีค่า 
IOC เท่ากับหรือมากกว่า 0.5 ไปใช้ในการศึกษาวิจัย (ญาณภัทร สีหะมงคล, 2549)  

  
   IOC แทน ค่าดัชนีความสอดคล้อง 
   R  แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
   N  แทน จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 
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 โดยมีเงื่อนไขดังนี้ 
   1  หมายถึง  แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับเนื้อหาที่ต้องการ 
   0  หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับเนื้อหาที่ต้องการ 
   -1  หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับเนื้อหาที่ต้องการ 
 

  2.2.2 การหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามที่ผ่านการ
ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดสอบใช้ (Try Out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ชุด และ
น ามาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์
อัลฟา่ (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach)  
          จากการตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นพบว่า ตัวแปรทุกตัวมีค่าความเชื่อมั่นใน
การวัดได้เท่ากับ .941 ดังแสดงในตารางที่ 3.2 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.2 ตัวแปร จ านวนข้อค าถาม และ ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าครอนบาคของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร 
จ ำนวนข้อ

ค ำถำม (ข้อ) 
Cronbach’ Alpha 

ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน 2 .593 

ด้านความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3 .919 

ด้านระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ 3 .919 

ด้านระบบการท างาน 5 .913 

ด้านการทุ่มเทและความพยายามในการท างานอย่าง
เต็มความสามารถเพ่ือความส าเร็จขององค์การ 

4 .832 

ด้านความปรารถนาจะคงอยู่เป็นสมาชิกในองค์การ 5 .877 

รวม 22 .914 
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3. กำรเก็บรวมรวมข้อมูล 
 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม (questionnaire) 
เพ่ือรวบรวมแบบสอบถาม โดยกลุ่มตัวอย่างบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุม บางเขน เพ่ือส ารวจ
ปัจจัยภายในองค์การที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม และการ
วัดระดับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม  
 

4. กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยรวบรวมที่ได้จากการส ารวจแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบถามถูกต้อง และ

ความสมบูรณ์ทุกฉบับแล้วจึงท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
 
4.1 สถิติที่ใช้ในกำรวิจัย 

4.1.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analytical Statistics) 
     1) ค่าความถี่ (frequency)  และค่าร้อยละ (percentage) เพ่ือใช้อธิบาย
ลักษณะข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
    2) ค่าเฉลี่ย (mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard division)  
เพ่ือใช้ส าหรับวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การและระดับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัย    
ศรีปทุม 
    เกณฑ์การแบ่งระดับความผูกพันของพนักงานต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม จะหา
ได้จากช่วงความกว้างอันตรภาคชั้น โดยใช้วิธีค านวณหาช่วงกว้างระหว่างชั้นตามหลักการหาค่าเฉลี่ย          
(บุญชม ศรีสะอาด, 2542)  ดังนี้  
 
 จากพิสัย     = (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด) / จ านวนชั้น 
ความกว้างของระดับคะแนนในแต่ละระดับ  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
         จ านวนระดับที่แบ่ง  
        =  5 – 1  =  0.80 
               5 
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 ดังนั้นจากเกณฑ์ดังกล่าว สามารถก าหนดการแปลความหมาย ดังนี้ 
  ค่ำเฉล่ีย     ควำมหมำย 
  4.21 - 5.00   ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด 
  3.41 - 4.20   ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก 
  2.61 - 3.40   ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง 
  1.81 - 2.60   ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อย 

1.0 - 1.80   ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  

4.1.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้วิเคราะห์แบบสอบถาม ดังนี้ 
1) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน  (Pearson Product Moment  

Correlation Coefficient) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550) เพ่ือวิเคราะห์หาค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม และก าหนดค่า
นัยส าคัญทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ครั้งนี้ ก าหนดไว้ที่ระดับ .05 เพ่ือทดสอบหาค่าความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร  

2)  ค่า t-test ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรที่แบ่งเป็น 
สองกลุ่ม และ ANOVA (f-test) ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรที่แบ่งเป็นสาม
กลุ่มข้ึนไป โดยวิเคราะห์ความแตกต่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การ 
 
 เกณฑ์ในการแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน มีดังนี้ 
 
  ค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ควำมหมำย 
  +0.8 ขึ้นไป   มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก 

+0.61– 0.80   มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างมาก 
  +0.41 – 0.60   มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 

+0.21– 0.40   มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างน้อย 
  +0.01 – 0.20   มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับน้อย 
  0.00    ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
   
 



บทท่ี  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัย     
ศรีปทุม” มีวัตถุประสงค์เพ่ือต้องการทราบระดับความผูกพัน และความคิดเห็นของบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยศรีปทุม บางเขนต่อปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ และผลการ
ศึกษาวิจัยในครั้งนี้จะน าไปใช้ในการเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความสัมพันธ์ต่อมหาวิทยาลัย
ศรีปทุม บางเขน รวมทั้งเพ่ือน าไปสู่การลดการลาออกของบุคลากร จากการศึกษาครั้งนี้ได้ ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 230 คน ซึ่งได้รับการ
ตอบกลับมาจ านวน 230 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามท่ีได้รับคืน 
 ในการเสนอผลการศึกษา ผู้ศึกษาได้แบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 7 ส่วนดังนี้ 
 ส่วนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การ 
 ส่วนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
 ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันของบุคลากร 
 ส่วนที่ 5  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ปัจจัยภายในองค์การกับความผูกพันของ 
     บุคลากร  
 ส่วนที่ 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 ส่วนที่ 7  ข้อเสนอแนะแนวทางความผูกพันต่อองค์การ  
 

 การวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมาย ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และความหมายที่ใช้
แทนค่าสถิติต่าง ๆ  ดังนี้ 

x̄    หมายถึง ค่าเฉลี่ย  

S.D. หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใช้ในการแจกแจงแบบท ี
f หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใช้ในการแจกแจงแบบเอฟ 
Sig. หมายถึง  ระดับนัยส าคัญของการทดสอบ 
r หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  
SS หมายถึง  ผลบวกก าลังสอง 
df หมายถึง  ชั้นแห่งความอิสระ 

               MS       หมายถึง          ค่าเฉลี่ยของผลบวกก าลังสอง 
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ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล 
 
  การศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุม   
ผู้ศึกษาได้วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีปทุม โดยปรากฏผลการ
วิเคราะห์ตามตารางที่ 4.1 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.1  จ านวนความถี่และค่าร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ อายุ อายุงาน    
 ระดับการศึกษา และระดับต าแหน่ง  
          n = 230 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ  

1. เพศ 
 

 

ชาย 
หญิง 

 

81 
149 

 

35.22 
64.78 

2. อายุ 
 

 

น้อยกว่า 18 ปี 
18 - 33 ปี 
34 - 47 ปี 
ตั้งแต่ 48 ปีขึ้นไป 

 

0 
77 
91 
62 

 

0.00 
33.48 
39.57 
26.96 

3. อายุงาน 
 

 

น้อยกว่า 1 ปี 
2 - 5 ปี 
6 - 10 ปี 
ตั้งแต่ 11 ปีขึ้นไป 

 

28 
71 
31 
100 

 

12.17 
30.87 
13.48 
43.48 

4. ระดับการศึกษา 
 

 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 

10 
98 
96 
26 

 

4.35 
42.61 
41.74 
11.30 

5. ระดับต าแหน่ง 
 

 

ผู้บริหาร 
อาจารย์ 
เจ้าหน้าที่ 

 

37 
72 
121 

 

16.09 
31.30 
52.61 

รวม 230 100 
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 จากตารางที่ 4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุม ส่วนใหญ่ เป็น  
เพศหญิง จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 64.78 และเพศชาย จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 35.22            

 เมื่อจ าแนกตามอายุ ส่วนใหญ่มีอายุ 34-47 ปี จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 39.57 
รองลงมามีอายุตั้งแต่ 18-33 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 33.48 และน้อยที่สุดมีอายุตั้งแต่ 48 ปี
ขึ้นไป จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 26.96  

 เมื่อจ าแนกตามอายุงาน ส่วนใหญ่มีอายุงาน ตั้งแต่ 11 ปีขึ้นไป จ านวน 100 คน คิดเป็น
ร้อยละ 43.48 รองลงมาคือ 2-5 ปี  จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 30.87 และน้อยที่สุดอายุน้อยกว่า   
1 ปี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 12.17 

 จ าแนกตามระดับการศึกษา ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 98 คน    
คิดเป็นร้อยละ 42.61 รองลงมาคือ จบการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 
42.61 และน้อยที่สุดจบการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.35  

 จ าแนกตามระดับต าแหน่ง  ส่วนใหญ่มีระดับต าแหน่งเป็นเจ้าหน้าที่ 121 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 52.61 รองลงมาคือ ระดับต าแหน่งอาจารย์ 72 คน คิดเป็นร้อยละ 31.30 และระดับต าแหน่ง
ผู้บริหาร จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 16.09  

 

ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยภายในองค์การ 
 

 ในการศึกษาปัจจัยภายในองค์การ ผู้ศึกษาได้ศึกษา 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วม 
ของพนักงาน ด้านความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบ
แทนที่จูงใจและด้านระบบการท างาน ข้อค าถามแบบ Likert scale  ประเมินค่า 5 ระดับ วิเคราะห์
ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยปรากฏผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.2 – 4.6 ดังนี้ 
 

ตารางที่ 4.2  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยภายในองค์การมหาวิทยาลัยศรีปทุม        
      โดยภาพรวม  

 

ปัจจัยภายในองค์การ x̄  S.D. การแปรผล 

ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน 3.92 0.67 มาก 
ด้านความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3.03 0.93 ปานกลาง 
ด้านระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ 2.98 0.84 ปานกลาง 
ด้านระบบการท างาน 3.58 0.79 มาก 

โดยรวม 3.37 0.68 ปานกลาง 
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  จากตารางที่ 4.2 พบว่ากลุ่มตัวอย่างบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุม ส่วนใหญ่มีความ 

คิดเห็นของปัจจัยภายในองค์การโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.37)  เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้านพบว่า ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.92) รองลงมาคือ ด้านระบบการ

ท างาน   (x̄ = 3.58)  ด้านความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (x̄ = 3.03) และน้อยที่สุด

ในด้านระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ (x̄ = 2.98) 
 

ตารางที่ 4.3  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจัยภายในองค์การ ด้านการม ี
      ส่วนร่วมของพนักงาน 

 

ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน x̄  S.D. การแปรผล 

1. ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจงานที่ได้รับมอบหมาย 
2. ท่านได้รับมอบหมายความรับผิดชอบในงานที่ท า 

3.73 
4.11 

0.83 
0.70 

มาก 
มาก 

โดยรวม 3.92 0.67 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่ากลุ่มตัวอย่างบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุม ส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นต่อปัจจัยภายในองค์การ ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน โดยรวม อยู่ ในระดับมาก            

(x̄ = 3.92)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ระดับความคิดเห็นหัวข้อได้รับมอบหมายความรับผิดชอบ

ในงานที่ท าอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเมื่อเทียบกับหัวข้ออ่ืน ๆ (x̄ = 4.11) และข้อการมีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจงานที่ได้รับมอบหมาย (x̄ = 3.73)  

 
ตารางที่ 4.4  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจัยภายในองค์การ            

      ด้านความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

ด้านความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ x̄  S.D. การแปรผล 

3. ท่านมีความคล่องตัวในระบบการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรเข้าท างาน 
4. ท่านมคีวามคล่องตัวในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
5. ท่านมีความคล่องตัวในการพิจารณาความดีความชอบ 

2.90 
 

3.14 
3.05 

0.99 
 

1.00 
1.01 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

โดยรวม 3.03 0.93 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 4.4 พบว่ากลุ่มตัวอย่างบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุม ส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นต่อปัจจัยภายในองค์การ ด้านความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวม อยู่ใน

ระดับปานกลาง  (x̄ = 3.03)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับความคิดเห็นการมีความคล่องตัว

ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (x̄ = 3.14)  รองลงมาคือ ความคล่องตัวในการพิจารณาความดี

ความชอบ (x̄ = 3.05) และน้อยที่สุดคือ การมีความคล่องตัวในระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร

เข้าท างาน  (x̄ = 2.90) 

 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจัยภายในองค์การ  ด้านระบบ 

     การให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ 
 

ด้านระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ x̄  S.D. การแปลผล 

6. ท่านได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นตามความสามารถและเป็นไปตาม
ระบบขององค์การ 
7. เงินเดือนที่ท่านได้รับสอดคล้องกับความสามารถในการท างาน 
8. ท่านได้รับสวัสดิการที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินอย่าง
เหมาะสม 

3.02 
 

2.90 
3.02 

    1.02 
 

  0.95 
  0.88 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

โดยรวม     2.98     0.84 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่ากลุ่มตัวอย่างบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุม ส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นต่อปัจจัยภายในองค์การ ด้านระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจโดยรวม  อยู่ในระดับ

ปานกลาง  (x̄ = 2.98) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ระดับความคิดเห็นหัวข้อได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น

ตามความสามารถและเป็นไปตามระบบขององค์การ  และได้รับสวัสดิการที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัว

เงินอย่าง (x̄ = 3.02)  อยู่ในระดับปานกลาง และน้อยที่สุดหัวข้อท่านได้รับสอดคล้องกับความสามารถ

ในการท างาน (x̄ = 2.90)   
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ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจัยภายในองค์การ ด้านระบบ 
 การท างาน 

 

ด้านระบบการท างาน x̄  S.D. การแปลผล 

9. ท่านมีความรู้สึกชื่นชอบระบบการท างานขององค์การ 
10. ท่านมีโอกาสวางแผนงาน และสามารถแก้ไขปัญหาในการ
ท างานด้วยตัวของท่านเอง 
11. ท่านพอใจกับลักษณะงานที่ท าอยู่ มีโอกาสได้เรียนรู้    
เพ่ิมทักษะและประสบการณ์ที่มีคุณค่า 
12. ท่านสามารถเสนอความต้องการในงานที่ถนัด 
13. ท่านสามารถเสนอความต้องการในงานที่ท าได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ 

3.38 
3.70 

 
3.73 

 
3.56 
3.53 

1.02 
0.95 

 
0.88 

 
0.95 
0.97 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

โดยรวม   3.58 0.79 มาก 

  
 จากตารางที่ 4.6 พบว่ากลุ่มตัวอย่างบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุม ส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นต่อปัจจัยภายในองค์การโดยรวม  ด้านระบบการท างานโดยรวม  อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.58)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  บุคลากรพอใจกับลักษณะงานที่ท าอยู่ มีโอกาสได้เรียนรู้ เพ่ิมทักษะ

และประสบการณ์ที่มีคุณค่า อยู่ในระดับมาก  (x̄ = 3.73) รองลงมาคือ บุคลากรมีโอกาสวางแผนงาน 

และสามารถแก้ไขปัญหาในการท างานด้วยตัวเอง อยู่ในระดับมาก (x̄ = 3.70) และน้อยที่สุด บุคลากร

มีความคิดเห็นในความรู้สึกชื่นชอบระบบการท างานขององค์การ (x̄ = 3.38) 

 

ส่วนที่ 3   ผลการวิเคราะห์ความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม  
 
 การศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม 

ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม ในภาพรวมและ      
รายด้าน ผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4. 7 – 4.9 ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันของบุคลากร ในภาพรวม 
 

ความผูกพันต่อองค์การ x̄  S.D. การแปลผล 

1. ด้านการทุ่มเท และความพยายามในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถเพ่ือความส าเร็จขององค์การ   
2. ด้านความปรารถนาจะคงอยู่เป็นสมาชิกในองค์การ 

4.31 
 

3.80 

0.56 
 

0.77 

มากที่สุด 
 

มาก 

โดยรวม 4.03 0.59 มาก 

 
จากตารางที่ 4.7  พบว่ากลุ่มตัวอย่าง บุคลากรมหาวิทยาลัยศรีปทุม ส่วนใหญ่มีความคิดเห็น

ต่อความผูกพันโดยรวม อยู่ในระดับมาก  (x̄ = 4.03)  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรมี

ความผูกพันด้านการทุ่มเทและความพยายามในการท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือความส าเร็จ

ขององค์การ อยู่ในระดับมากที่สุด  (x̄ = 4.31)  และด้านความปรารถนาจะคงอยู่เป็นสมาชิกใน

องค์การ อยู่ในระดับมาก  (x̄ = 3.80)   

 
ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันของบุคลากร ด้านการทุ่มเทและความ 

 พยายามในการท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือความส าเร็จขององค์การ 
 

ความผูกพันด้านการทุ่มเท และความพยายามในการท างาน
อย่างเต็มความสามารถเพื่อความส าเร็จขององค์การ 

x̄  S.D. การแปลผล 

14. ท่านมุ่งม่ัน ตั้งใจท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถ 

4.46 
 

0.57 มากที่สุด 

 
15. ท่านเต็มใจท างานในวันหยุดเพื่อให้งานเสร็จทันเวลาที่
ก าหนด 

4.07 0.81 มากที่สุด 

16. ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานเพ่ือให้งานบรรลุตาม
เป้าหมาย 

4.40 
 

0.59 
 

มากที่สุด 
 

17. ท่านเต็มใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างาน
ที่ดีเพ่ือเป้าหมายขององค์การ 

4.32 
 

0.67 
 

มากที่สุด 
 

โดยรวม 4.31 0.56 มากที่สุด 
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 จากตารางที่ 4.8 พบว่ากลุ่มตัวอย่างบุคลากรมหาวิทยาลัยศรีปทุม ส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นต่อความผูกพันด้านการทุ่มเทและความพยายามในการท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือ

ความส าเร็จขององค์การ  โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  (x̄ = 4.31) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 

รายข้อทั้ง 4 ข้อ บุคลากรมีความคิดเห็น อยู่ในระดับมากที่สุด  และข้อความมุ่งมั่น ตั้งใจท างานที่

ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถอยู่ในระดับมากที่สุดเมื่อเทียบกับหัวข้ออ่ืน ๆ (x̄ =  4.46) 

รองลงมาคือ ความผูกพันในการมีความกระตือรือร้นในการท างานเพ่ือให้งานบรรลุตามเป้าหมาย (x̄ = 

4.40) และน้อยที่สุดคือ ความผูกพันการเต็มใจท างานในวันหยุดเพ่ือให้งานเสร็จทันเวลาที่ก าหนด           

(x̄ = 4.07) 

 
ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การ ด้านความปรารถนาจะคง 

 อยู่เป็นสมาชิกในองค์การ 
 

ความผูกพันด้านความปรารถนาจะคงอยู่เป็นสมาชิกใน
องค์การ 

x̄  S.D. การแปลผล 

18. ท่านพอใจที่ท างานกับองค์การแห่งนี้ 4.04 0.82 มาก 
19. เมื่อท่านท างานนานขึ้น ท่านรู้สึกผูกพันต่อการท างานกับ
องค์การแห่งนี้ 

4.12 
 

0.86 
 

มาก 

20. ท่านรู้สึกมีความสุขในการท างานกับองค์การแห่งนี้ 
21. ท่านจะไม่ลาออก แม้ว่าจะได้รับข้อเสนอจากที่อ่ืนที่ดีกว่า 
22. ท่านมีความรู้สึก มั่นคงในการท างานและการพ่ึงพาซึ่งกัน
และกันระหว่างพนักงานกับองค์การ   

3.87 
3.46 
3.54 

0.83 
1.06 
0.98 

มาก 
มาก 
มาก 

 

โดยรวม 3.80 0.77 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่ากลุ่มตัวอย่างบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุม ส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านความปรารถนาจะคงอยู่เป็นสมาชิกในองค์การในภาพรวมอยู่

ในระดับมาก  (x̄ = 3.80) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ความผูกพันในการท างานนานขึ้น ความรู้สึก

ผูกพันต่อการท างานกับองค์การแห่ง อยู่ในระดับมาก  (x̄ = 4.12)  รองลงมาคือ บุคลากรพอใจที่

ท างานกับองค์การแห่งนี้ อยู่ในระดับมาก  (x̄ = 4.04)  และน้อยที่สุดคือ บุคลากรจะไม่ลาออกแม้ว่า

จะได้รับข้อเสนอจากที่อ่ืนที่ดีกว่า  (x̄ = 3.46) 
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ส่วนที่ 4   ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันของบุคลากร    
             ต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
 

 การศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม      
ผู้ศึกษาท าการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล   
ผลการวิเคราะห์ตามตารางที่ 4.10 – 4.14 ดังนี้ 
 

 ตารางที่ 4.10  ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล   
     จ าแนกตามเพศ 
 

ความผูกพันต่อองค์การ เพศ N x̄  S.D. t Sig.(2-tailed) 

1. ด้านการทุ่มเท และความพยายาม
ในการท างานอย่างเต็มความสามารถ
เพ่ือความส าเร็จขององค์การ 

ชาย 
หญิง 

81 
149 

4.26 
4.34 

0.61 
0.53 

-1.03 0.31 

2. ด้านความปรารถนาจะคงอยู่เป็น
สมาชิกในองค์การ 

ชาย 
หญิง 

81 
149 

3.75 
3.84 

0.83 
0.74 

-0.86 0.39 

รวม ชาย 
หญิง 

81 
149 

3.98 
4.06 

0.65 
0.55 

-1.07 0.29 

  

 จากตารางที่ 4.10 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุม ที่มีเพศ
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การทุกด้านไม่แตกต่างกัน  
 

ตารางที่ 4.11  ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล    
                  จ าแนกตามอายุ 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ด้านการทุ่มเท และความพยายาม
ในการท างานอย่างเต็มความสามารถ
เพ่ือความส าเร็จขององค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

 

รวม 

2.38 
69.77 

 

72.15 

2 
227 

 

229 

1.90 
0.31 

3.87 0.02* 
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ตารางที่ 4.11  ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล  
    จ าแนกตามอายุ (ต่อ) 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

2. ด้านความปรารถนาจะคงอยู่เป็น
สมาชิกในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

9.35 
127.16 
136.51 

2 
227 
229 

4.67 
0.56 

8.34 0.00* 

รวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.63 
73.46 
79.09 

3 
226 
229 

2.82 
0.32 

 0.00* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

 จากตารางที่ 4.11 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุม ที่มี อายุ
แตกต่างมีผลท าให้ความความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุมแตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.12  ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล  
    จ าแนกตามอายุงาน 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ด้านการทุ่มเท และความพยายามใน
การท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือ
ความส าเร็จขององค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

 

รวม 

3.30 
68.85 

 

72.15 

3 
226 

 

229 

1.10 
0.31 

3.61 0.01* 

2. ด้านความปรารถนาจะคงอยู่เป็นสมาชิก
ในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

9.64 
126.86 
136.51 

3 
226 
229 

3.22 
0.56 

5.73 0.00* 

รวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

6.14 
72.96 
79.09 

3 
226 
229 

2.05 
0.32 

6.34 0.00* 

  

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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 จากตารางที่ 4.12 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุม ที่มีอายุงาน
แตกต่างมีผลท าให้ความความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุมแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.13  ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล  
    จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ด้านการทุ่มเท และความพยายาม
ในการท างานอย่างเต็มความสามารถ
เพ่ือความส าเร็จขององค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

 

รวม 

1.59 
70.55 

 

72.15 

3 
226 

 

229 

0.53 
0.31 

1.70 0.17 

2. ด้านความปรารถนาจะคงอยู่เป็น
สมาชิกในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.63 
131.88 
136.51 

3 
226 
229 

1.54 
0.58 

2.64 0.05* 

รวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.56 
76.54 
79.09 

3 
226 
229 

1.54 
0.58 

2.64 0.06 

 
 จากตารางที่ 4.13 ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุม ที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน มีผลท าให้ความความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุมแตกต่างกันใน
ด้านความปรารถนาจะคงอยู่เป็นสมาชิกในองค์การ  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยรวม
และส่วนด้านอื่นไม่แตกต่างกัน  
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ตารางที่ 4.14  ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล  
    จ าแนกตามระดับต าแหน่ง 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ด้านการทุ่มเท และความพยายาม
ในการท างานอย่างเต็มความสามารถ
เพ่ือความส าเร็จขององค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

 

รวม 

0.01 
72.14 

 

72.15 

2 
227 

 

229 
 

0.00 
0.32 

0.01 0.99 

2. ด้านความปรารถนาจะคงอยู่เป็น
สมาชิกในองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.40 
135.10 
136.51 

2 
227 
229 

 

0.70 
0.60 

1.18 0.31 

รวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.48 
78.62 
79.09 

2 
227 
229 

 

0.24 
0.35 

0.69 0.50 

 

 จากตารางที่ 4.14  ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุม ที่มีระดับ
ต าแหน่งแตกต่างกัน มีผลท าให้ความความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุมไม่แตกต่างกัน  
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ส่วนที่ 5  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ (r) ระหว่างปัจจัยภายในองค์การกับความ 
            ผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
 

ตารางที่ 4.15  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ (r) ระหว่างปัจจัยภายในองค์การกับความผูกพันของ 
    บุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม  
 

ปัจจัยภายในองค์การ 
ความผูกพันต่อองค์การ 

Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ 

1. ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน 0.471** 0.00 ปานกลาง 

2. ด้านความคล่องตัวของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

0.386** 0.00 ค่อนข้างน้อย 

3. ด้านการมีระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบ
แทนที่จูงใจ 

0.478** 0.00 ปานกลาง 

4. ด้านระบบการท างาน 0.604** 0.00 ค่อนข้างมาก 

**    Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 0.01 
 
 จากตารางที่ 4.15 จากการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในองค์การ โดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient)  พบว่า ด้านระบบการ
ท างานมีความสัมพันธ์ค่อนข้างมาก ส่วนในด้านการมีระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ      
(r = 0.478)  และด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน (r = 0.471) อยู่ในระดับปานกลาง และค่อนข้าง
น้อย     ในด้านความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (r = 0.386) สรุปได้ว่า ปัจจัยภายใน
องค์การทั้งหมด 4 ด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 
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ส่วนที่ 6  ผลการทดสอบสมมุติฐาน  
 
สมมติฐานข้อที่ 1 บุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุมมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก  

 
 จากการวิเคราะห์ตารางที่ 4.7 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

ยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ และเมื่อวิเคราะห์รายด้าน ด้านการทุ่มเทและความพยายามในการท างาน

อย่างเต็มความสามารถเพ่ือความส าเร็จขององค์การ (x̄ = 4.31) อยู่ในระดับมากที่สุด และด้าน

ความปรารถจะคงอยู่เป็นสมาชิกในองค์การ (x̄ = 3.80) ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  

 
สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน  
 
 ในการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ (t-test) ตัวแปรไม่เกิน 2 ค่า และใช้สถิติ (F-test)      
ตัวแปรมากกว่า 3 ค่า และตัวแปรทั้ง 5 ด้าน มีผลการวิเคราะห์แสดงตามตารางที่ 4.10 – 4.14   และ
สรุปผลการศึกษาได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.16  ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลต่อความผูกพันของมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการศึกษา 

      เพศ ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

      อายุ ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

      อายุงาน ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

      ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 

      ระดับต าแหน่ง ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
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สมมติฐานข้อที่ 3 ปัจจัยภายในองค์การมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของบุคลากร  
 
 ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม 
ด้านปัจจัยภายในองค์การ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน ด้านความคล่องตัวของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการมีระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ ด้านระบบการท างาน 
โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient) ผลการวิเคราะห์
ตามตารางท่ี 4.17 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.17  แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ความสัมพันธ์ (r) ระหว่างปัจจัยภายในองค์การกับ 
    ความผูกพันของบุคลากร  
 

ปัจจัยภายในองค์การ 
Pearson 

Correlation (r) 
Sig. (2-tailed) 

ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน 0.471** 0.00* 

ด้านความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 0.386** 0.00* 

 ด้านการมีระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ 0.478** 0.00* 

ด้านระบบการท างาน 0.604** 0.00* 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
 
 จากตารางที่ 4.17 ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ภายในองค์การ โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation Coefficient)  
พบว่า ด้านระบบการท างานมากที่สุด (r = 0.604)  รองลงมาคือ ด้านการมีระบบการให้รางวัลหรือสิ่ง
ตอบแทนที่จูงใจ (r = 0.478)  ล าดับที่ 3 คือด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน  (r = 0.471)  และน้อย
ที่สุด  คือ ด้านความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (r = 0.386)  สรุปได้ว่า ปัจจัยภายใน
องค์การทั้ง 4 ด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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ส่วนที่ 7 ผลการวิเคราะห์เนื้อหาสาระของข้อเสนอแนะ  
 
 จากการสอบถามด้วยค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะแนวทางความผู กพันต่อ
องค์การ จากกลุ่มตัวอย่าง 230 คน มีผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 8.70 ผลการ
ตอบแบบสอบถามสามารถวิเคราะห์เนื้อหาสาระของข้อเสนอแนะตามตารางที่ 4.18 
 
ตารางที่ 4.18  ผลการวิเคราะหข์้อเสนอแนะแนวทางความผูกพันต่อองค์การ  
 

หัวข้อ ข้อเสนอแนะ ความถี่ ร้อยละ 

ด้านการมี
ส่วนร่วมของ

พนักงาน 

1) หัวหน้างานควรเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับใต้บังคับบัญชา  3 15 

2) การรับฟังความคิดเห็นและการได้แสดงความมีบทบาทส าคัญ  
3) บุคลากรควรร่วมมือและพยายามช่วยงานซึ่งกันและกัน  

ด้านความ
คล่องตัวของ
การบริหาร
ทรัพยากร

มนุษย์ 

1) ควรสอบถามความต้องการของแต่ละคนและให้งานเหมาะสม  3 15 

2) ไม่ควรมีนโยบายลดจ านวนบุคลากร 
3) ฝ่าย HR มีผลต่อการตัดสินใจที่จะท า/ไม่ท างานต่อเป็นอย่าง
มาก อยากให้ท าภาพ HR ให้น่าเข้าหาและมีสัมพันธ์ที่ดีกกับ
บุคลากร 

ด้านระบบ
การให้รางวัล
หรือสิ่งตอบ
แทนที่จูงใจ 

1) ควรให้รางวัลกับคนที่ตั้งใจท างานอย่างจริงจัง 8 40 

2) ผู้บริหารควรดูแลเจ้าหน้าที่ ให้ความส าคัญ รับฟังความคิดเห็น 
และควรปรับค่าตอบแทนตามความสามารถเป็นรายบุคคล  

3) อยากให้การตั้งสหกรณ์ส าหรับการออมเงินกับบุคลากรประจ า 
เดือนละ 500 บาท หลังเกษียณอายุสามารถเบิกกลับคืนได้ เป็นต้น 

4) ควรเพิ่มสวัสดิการที่เป็นตัวเงินมากขึ้น 
5) ควรมีการท ากิจกรรมร่วมกันอย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง   

6) ควรมีสวัสดิการที่ไม่ใช่ตัวเงินเพิ่มขึ้นจากเดิม 

ด้านระบบ
การท างาน 

1) ควรส ารวจบุคลากรที่อายุครบเกษียณเพ่ือคนรุ่นใหม่ได้ท าแทน 4 20 
2) ควรมีการย้ายต าแหน่งการท างานข้ามสายงาน  

3) ไม่ควรท าให้บุคลากรในองค์การรู้สึกว่าเก้าอ้ีของตัวเองที่นั่งอยู่มี
อุณหภูมิสูงขึ้นเรื่อย ๆ 

4) ควรมีระบบการท างานที่ความม่ันคง 



บทท่ี  5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัย      
ศรีปทุม เนื้อหาในการศึกษาวิจัยบทนี้เป็นการสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ตามผล
การศึกษาข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุม   ผู้วิจัยได้อาศัยแนวความคิด
ทฤษฎีของตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์ดวาร์ด (Harvard Model of HRM) เป็น
กรอบหลักในการศึกษา โดยมีปัจจัยภายในองค์การ ได้แก่  ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน ด้านความ
คล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ด้านระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ และ     
ด้านระบบการท างาน   
 

1. สรุปการศึกษา 
 

1.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 
1.1.1 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม  
1.1.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัย

ศรีปทุม  
1.1.3 เพ่ือเสนอแนวทางความผูกพันให้กับส านักงานบุคคล มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

1.2 วิธีการด าเนินการศึกษา 
1.2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นบุคลากรประจ ามหาวิทยาลัยศรีปทุม   

 จ านวนทั้งสิ้น 540 คน   ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane)  
ที่แสดงขนาดกลุ่มตัวอย่างในระดับความเชื่อมั่น 95% มีความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 0.05  ได้ขนาด
กลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 230 คน 

1.2.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาประเภทการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) 
โดยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 แบบวัดปัจจัยส่วน
บุคคล  ส่วนที่ 2 แบบวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์การ ส่วนที่ 3 แบบวัดความผูกพันต่อ
องค์การ และส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะแนวทางความผูกพันต่อองค์การ   
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  1.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิจากแบบสอบถาม 
  1.2.4 การศึกษาข้อมูลโดยการหาค่าสถิติ ได้แก่ ค่าความถี่ ความร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันทดสอบค่าที (t-test) และANOVA   
(F-test) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 

1.3 ผลการศึกษา 
  จากการทดสอบทางสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษาปรากฏดังนี้ 
  สมมติฐานข้อที่ 1  บุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุมมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
ระดับมาก ผลการศึกษาพบว่าสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
  สมมติฐานข้อที่ 2  ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่าง
กัน  ผลการศึกษาพบว่า อายุ อายุงาน ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน สอดคล้อง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
  สมมติฐานข้อที่ 3  ปัจจัยภายในองค์การมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของบุคลากร
ต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยภายในองค์การทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีส่วน
ร่วมของพนักงาน ด้านความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านระบบการให้รางวัลหรือสิ่ง
ตอบแทนที่จูงใจ และด้านระบบการท างาน มีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 

2. อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัย       
ศรีปทุม สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

2.1 ความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม   
     ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านการทุ่มเทและความ
พยายามในการท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือความส าเร็จขององค์การอยู่ในระดับมากที่สุด และ
รองลงมาคือ ด้านความปรารถนาจะคงอยู่เป็นสมาชิกในองค์การ อาจเป็นเพราะบุคลากรมีความมุ่งมั่น 
ตั้งใจ กระตือรือร้นในการท างานที่จะได้รับมอบหมายเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่มหาวิทยาลัยศรี
ปทุมได้ตั้งไว้  ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ วรรณิภา นิลวรรณ (2554) ได้ศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัยอาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จังหวัดสุ
ราษฎร์ธานี  ได้ท าการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า อยู่ในระดับมาก  รองลงมาคือความ
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ผูกพันในด้านความปรารถนาจะคงอยู่เป็นสมาชิกในองค์การอยู่ในระดับมากแต่ยังไม่มากที่สุด  จาก
ข้อมูลที่ได้ศึกษา ควรจะพิจารณาเพ่ิมความผูกพันด้านความปรารถนาจะคงอยู่เป็นสมาชิกในองค์การ 
พิจารณารายข้อย่อยทั้ง 5 ข้ออยู่ในระดับมาก ข้อที่มากที่สุดคือ เมื่อท างานนานขึ้นจะรู้สึกผูกพันต่อ

การท างานกับองค์การแห่งนี้  (x̄ = 4.12) รายข้อย่อยที่มีความผูกพันใกล้เคียงกันค่อนข้างน้อยคือ จะ

ไม่ลาออกแม้ว่าจะได้รับข้อเสนอจากท่ีอ่ืนที่ดีกว่า (x̄ = 3.46)  และมีความรู้สึกมั่นคงในการท างานและ

การพ่ึงพาซึ่งกันและกันระหว่างพนักงานกับองค์การ (x̄ = 3.54)   
 ดังนั้น มหาวิทยาลัยศรีปทุมควรพิจารณาว่าท าอย่างไรให้บุคลากรมีความรู้สึกมั่นคง 

ในท างานในองค์การแห่งนี้ และสามารถพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันได้ซึ่งเป็นประเด็นที่ส าคัญทั้ง 2 
ประเด็นที่ควรพิจารณา เพ่ือให้บุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุมมีความผูกพันอยู่ในระดับมากที่สุด   

2.2 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน  
  ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม สรุปได้ว่า อายุ และอายุงาน มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม  จากข้อมูลการศึกษาพบว่า อายุระหว่าง 34 – 47 ปี และ 
อายุตั้งแต่ 48 ปีขึ้น มีความผูกพันอยู่ในระดับมาก  และบุคลากรที่มีอายุงานตั้งแต่ 11 ปีขึ้นไป มีความ
ผูกพันมากกว่าบุคลากรที่มีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี  ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วรรณิภา นิลวรรณ 
(2554) ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลัย
อาชีวศึกษาสุราษฎร์ธานี จังหวัดสุราษฎร์ธานี  พบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การได้แก่ ปัจจัยทางด้านประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูง  เหตุผล
อาจเนื่องมาจากบุคลากรที่มีอายุและอายุงานที่ค่อนข้างมากนั้น  เคยร่วมทุกข์ร่วมสุข เจริญเติบโตมา
ด้วยกันมาเป็นระยะเวลาที่ยาวนานเสมือนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่ร่วมสร้างกัน ปรารถนาจะอยู่
เป็นสมาชิกขององค์การ มีความผูกพัน ความจงรักภักดี ความรักและพร้อมจะทุ่มเทอย่างเต็ม
ความสามารถให้บรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัยศรีปทมุ  

2.3 ปัจจัยภายในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อ 
มหาวิทยาลัยศรีปทุม  
  ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยภายในองค์การทั้ง 4 ด้าน ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันของบุคลากรค่อนข้างมาก ได้แก่ ด้านระบบการท างาน (r = 0.604)  รองลงมาคือ ด้าน
ระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ  (r = 0.478)  ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน (r = 
0.471)  และด้านที่ค่อนข้างน้อยคือ ด้านความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (r = 0.386)  
สรุปได้ว่า ปัจจัยภายในองค์การทั้ง 4 ด้านมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัย      
ศรีปทุม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ซึ่ งใกล้ เคียงกับผลการศึกษาของยุทธชัย หนูสุย (2554)             
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ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อองค์การของพนักงาน บริษัท โตโย-ไย คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 
(มหาชน) พบว่า ปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด คือ
ด้านงานที่ท้าทาย รองลงมาคือ ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ด้านความเข้าใจในกระบวนการ
ท างาน ด้านความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน และด้านงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
  ดังนั้น มหาวิทยาลัยศรีปทุมควรพิจารณาในประเด็นหลักๆ 2 ด้าน คือ ด้าน
ความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น ความคล่องตัวในระบบการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรเข้าท างาน ความคล่องตัวในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพิจารณาความดี
ความชอบซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และด้านระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ เช่น เงินเดือน
ที่ได้รับสอดคล้องกับความสามารถในการท างาน การเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น และสวัสดิการที่เป็นตัวเงิน
และไม่เป็นตัวเงินอย่างเหมาะสม เพ่ือเพ่ิมความผูกพันของบุคลากรให้อยู่ในระดับมาก 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
 ผู้บริหารควรเอาใจใส่เสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม 

อย่างต่อเนื่อง ปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การและปรารถนาที่จะอยู่กับ
องค์การไดอ้ย่างยาวนาน จากผลการศึกษาครั้งนี้มดีังนี้ 

3.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ควรมุ่งเน้นอายุ อายุงาน ซึ่งมีความผูกพันต่อมหาวิทยาลัย
ศรีปทุมค่อนข้างมาก โดยบุคลากรที่มีอายุอยู่ในช่วงตั้งแต่ 33 ปีขึ้นไป และมีอายุงานตั้งแต่ 6 ปีขึ้นไป  
มหาวิทยาลัยศรีปทุมควรสนับสนุนและก าหนดความก้าวหน้าในสายงานแต่ละต าแหน่งงานไว้อย่าง
ชัดเจน การพัฒนาบุคลากรให้มีความเหมาะสมกับงานที่ท าและเสนองานที่ท้าทายอย่างต่อเนื่อง    
การอบรมในเรื่องที่เกี่ยวข้องให้มากขึ้นเพ่ือเพ่ิมทักษะและประสบการณ์ที่มีคุณค่าแก่บุคลากร ซึ่งสิ่ง
เหล่านี้จะส่งผลดีช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุมได้อย่างต่อเนื่อง
และอยู่กับองค์การอย่างยาวนานได ้

3.1.2  ปัจจัยภายในองค์การ  ควรมุ่งเน้นด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน และด้าน
ระบบการท างาน ซึ่งบุคลากรให้ความคิดเห็นต่อความผูกพันอยู่ในระดับมาก ควรให้ความส าคัญ
โอกาสได้เรียนรู้ เพ่ิมทักษะและควรสอบถามความต้องการพ้ืนฐานของแต่ละคนและให้งานที่เหมาะสม
กับความสามารถแต่ละบุคคลเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีความยุติธรรมในทุกระดับและปรับ
ค่าตอบแทนตามความสามารถความตั้งใจเป็นรายบุคคล  เพ่ือสร้างความผูกพันที่มากขึ้นของบุคลากร
ต่อองคก์ารได ้
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3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
3.2.1 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่างในมหาวิทยาลัย      

ศรีปทุม บางเขนเท่านั้น หากมีโอกาสได้ท าวิจัยในครั้งต่อไปควรศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันระหว่าง 
วิทยาเขตชลบุรี  และขอนแก่นด้วย  รวมถึงการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง ควรก าหนด กลุ่มตัวอย่างแต่ละ
คณะ/หน่วยงาน สายสนับสนุน และสายวิชาการ   
  3.2.2 ควรท าการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ที่อาจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
บุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม เช่น ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านภาวะผู้น า การธ ารงรักษา
บุคลากร และศักยภาพในการท างาน เป็นต้น  
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบแบบสอบถาม 

 
1. ชื่อ – นามสกุล ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ 

ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการหลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาทรัพยากรมนุษย์  

สถานที่ท างาน มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

 

2. ชื่อ – นามสกุล รองศาสตราจารย์ ดร.สุบิน ยุระรัช 

ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการศูนย์ส่งเสริมและพัฒนางานวิจัย  

สถานที่ท างาน มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

 

3. ชื่อ – นามสกุล คุณวาสนา เภอแสละ 

ต าแหน่ง  ผู้จัดการฝ่ายบริหารและงานบุคคล 

สถานที่ท างาน บริษัท จีเทคคุโตะ (ประเทศไทย) จ ากัด 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
  
 



68 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



69 

 
 

                                  ชุดที่.............. 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม  

 
ค าชี้แจง   
 แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยฉบับนี้จัดท าข้ึนเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรต่อมหาวิทยาลัยศรีปทุม โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 
ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1   แบบวัดปัจจัยส่วนบุคคล   จ านวน  5  ข้อ    
ส่วนที่ 2  แบบวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์การ  จ านวน  13  ข้อ 
ส่วนที่ 3  แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ   จ านวน  9  ข้อ 
ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะแนวทางความผูกพันต่อองค์การ  (ค าถามปลายเปิด) 
 
  
 ทั้งนี้ จึงใคร่ขอความกรุณาบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีปทุม ได้โปรดตอบค าถาม ทุกข้อ 
ตามความเป็นจริง  ผู้วิจัยขอรับรองว่าค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบใด ๆ กับตัวท่านทั้งสิ้น ข้อมูล
ของท่านจะถือเป็น “ความลับ” และน าผลมาวิเคราะห์ข้อมูลจะน าเสนอเป็นภาพรวมเท่านั้น 
 

----------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ส่วนที่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคล 

 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน   ช่องว่างที่ตรงกับท่านเพียงข้อเดียว 
 

1. เพศ 
1.   ชาย       2.  หญิง 

 

2. อายุ 

1.   น้อยกว่า 18 ปี    2.  18 - 33 ปี    

3.   34- 47 ปี    4.  ตั้งแต ่48 ปีขึ้นไป 

 
3. อายุงาน 

1.   น้อยกว่า 1 ปี    2.  2 - 5 ป ี    

3.   6- 10 ปี     4.  ตั้งแต ่11 ปีขึ้นไป 

 
4. ระดับการศึกษา 

1.   ต่ ากว่าปริญญาตรี   2.  ปริญญาตรี 

3.   ปริญญาโท    4.  ปริญญาเอก  

 

5. ระดับต าแหน่ง 
1.  ผู้บริหาร     2.   อาจารย์ 

3.   เจ้าหน้าที ่ 
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ส่วนที่ 2    แบบวัดความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์การ 

 

 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน   ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด

เพียงข้อเดียว 

  5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วย มากที่สุด 
  4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วย มาก 
  3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วย ปานกลาง 
  2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วย น้อย  
  1    หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วย น้อยที่สุด 
 

ปัจจัยภายในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน 

1. ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจงานที่ได้รับมอบหมาย       

2. ท่านได้รับมอบหมายความรับผิดชอบในงานที่ท า      

ด้านความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

1.ท่านมีความคล่องตัวในระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้า

ท างาน 

     

2.ท่านมีความคล่องตัวในการประเมินผลการปฏิบัติงาน      

3.ท่านมีความคล่องตัวในการพิจารณาความดีความชอบ      

ด้านระบบการให้รางวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ 

1.ท่านได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นตามความสามารถและเป็นไปตาม

ระบบขององค์การ 

     

2.เงินเดือนที่ท่านได้รับสอดคล้องกับความสามารถในการท างาน      

3.ท่านได้รับสวัสดิการที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินอย่างเหมาะสม       
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ปัจจัยภายในองค์การ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านระบบการท างาน 

1. ท่านมีความรู้สึกชื่นชอบระบบการท างานขององค์การ      

2.ท่านมีโอกาสวางแผนงาน และสามารถแก้ไขปัญหาในการท างาน
ด้วยตัวของท่านเอง 

     

3.ท่านพอใจกับลักษณะงานที่ท าอยู่ มีโอกาสได้เรียนรู้ เพ่ิมทักษะ
และประสบการณ์ที่มีคุณค่า 

     

4.ท่านสามารถเสนอความต้องการในงานที่ถนัด      

5.ท่านสามารถเสนอความต้องการในงานที่ท าได้อย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ 

     

ส่วนที่ 3   แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ 

การทุ่มเท และความพยายามในการท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อความส าเร็จขององค์การ 

1.ท่านมุ่งม่ัน ตั้งใจท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ      

2.ท่านเต็มใจท างานในวันหยุดเพ่ือให้งานเสร็จทันเวลาที่ก าหนด      

3.ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานเพ่ือให้งานบรรลุตาม

เป้าหมาย 

     

4.ท่านเต็มใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างานที่ดี

เพ่ือเป้าหมายขององค์การ 

     

ความปรารถนาจะคงอยู่เป็นสมาชิกในองค์การ 

1.ท่านพอใจที่ท างานกับองค์การแห่งนี้      

2. เมื่อท่านท างานนานขึ้น ท่านรู้สึกผูกพันต่อการท างานกับองค์การ

แห่งนี้ 

     

3.ท่านรู้สึกมีความสุขในการท างานกับองค์การแห่งนี้      

4.ท่านจะไม่ลาออก แม้ว่าจะได้รับข้อเสนอจากที่อ่ืนที่ดีกว่า      

5.ท่านมีความรู้สึก มั่นคงในการท างานและการพ่ึงพาซึ่งกันและกัน

ระหว่างพนักงานกับองค์การ   
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ส่วนที่ 4   ข้อเสนอแนะแนวทางความผูกพันต่อองค์การ 
 

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

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

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

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

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

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

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

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

 
 
 
 

**ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ** 
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ประวัติผู้ศึกษา 
 
 

ชื่อ นางสาวสุปรียา สังข์ทอง 
วัน เดือน ปีเกิด วันที่ 22 มิถุนายน 2517 
สถานที่เกิด อ าเภอจอมบึง จังหวัดราชบุรี 
ประวัติการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาคอมพิวเตอร์ธุรกิจ  สถาบันราชภัฏจันทรเกษม 
สถานที่ท างาน มหาวิทยาลัยศรีปทุม บางเขน กรุงเทพฯ 
ต าแหน่ง เจ้าหน้าทีก่ารพัฒนาบุคลากรและระบบสารสนเทศเพ่ือการบุคคล 


