
ปัจจยัจูงใจที่มีผลต่อระดบัความผูกพนัของบุคลากร 
กรณศึีกษา คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

นายทนิภัทร  ศรีคะชินทร์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
แขนงวชิาบริหารธุรกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2555 



Motivational factors that affect the relationship of the  
staffs Faculty of Science Mahidol University 

 
 
 
 
 
 
 
 

Mr. Tinnapat  Srikachin 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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 

2012 



หัวข้อการศึกษาค้นคว้าอสิระ ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
 กรณีศึกษา คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
ช่ือและนามสกุล นายทินภทัร  ศรีคะชินทร์ 
แขนงวชิา บริหารธุรกิจ 
สาขาวชิา วทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
อาจารย์ทีป่รึกษา รองศาสตราจารยด์ลพร  บุญพารอด 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ี ไดรั้บความเห็นชอบใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา 
ตามหลกัสูตรระดบัปริญญาโท เม่ือวนัท่ี  29  เมษายน  2556 
 
คณะกรรมการสอบการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
 
 

 
 
 
 



ง 

ช่ือการศึกษาค้นคว้าอสิระ ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
 กรณีศึกษา คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
ผู้ศึกษา  นายทินภทัร  ศรีคะชินทร์  รหัสนักศึกษา 2543006874  ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
อาจารย์ทีป่รึกษา  รองศาสตราจารยด์ลพร  บุญพารอด  ปีการศึกษา  2555 

 
 

บทคัดย่อ 
 

 การศีกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร 
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล (2) ระดับความผูกพนัของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัมหิดล (3) ความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนัของบุคลากรกบั
ระดบัความผูกพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล (4) ระดบัความผูกพนัของ
บุคลากรจ าแนกตามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 กลุ่มตวัอย่างคือ บุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล จ านวน 188 คน 
เคร่ืองมือท่ีใช้คือแบบทดสอบ สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวน และการวเิคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 
 ผลการศึกษา พบวา่ (1) กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่องคก์ารให้ความส าคญัเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีความเห็นวา่องคก์ารให้
ความส าคัญเก่ียวกับปัจจัยจูงใจด้านนโยบายองค์การมากท่ีสุด รองลงมาคือปัจจัยจูงใจด้าน
โครงสร้างองคก์าร ปัจจยัจูงใจดา้นแรงจูงใจ(ค่าตอบแทนและสวสัดิการ)และสุดทา้ยคือปัจจยัจูงใจ
ดา้นการมีส่วนร่วมและตระหนกัถึงคุณค่า (2) กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความผกูพนั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยมีความผูกพนักบัหน่วยงานมากท่ีสุด รองลงมาคือความผูกพนัในงาน ความผกูพนักบัองค์การ 
ความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงานและสุดทา้ยคือความผูกพนักบัหัวหน้างาน (3) ปัจจยัจูงใจ ด้านนโยบาย
องค์การ ดา้นโครงสร้างองค์การ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัมหิดล ในระดบัต ่า ปัจจยัจูงใจดา้นแรงจูงใจ(ค่าตอบแทนและสวสัดิการ) ดา้นการมีส่วนร่วม 
และตระหนักถึงคุณค่า มีความสัมพนัธ์กับระดับความผูกพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ 
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Abstract 

 

 This research aimed to examine (1) factors that affect the motivation of 

staff engagement. Faculty of Science University (2) the level of staff engagement. 

Faculty of Science University (3) the relationship of the motivational factors that 

influence the level of staff engagement levels of staff engagement. Faculty of Science 

University (4) the level of engagement of personnel by demographic factors. Faculty 

of Science University. 

 Sample is Faculty of Science University 188 is a test of the instruments 

used. Data were statistically analyzed using percentage, mean, standard deviation. 

Test value. Analysis of variance And Pearson correlation analysis. 

 The results showed that (1) the sample was of the opinion that 

organizations focus on the factors that affect the motivation of staff engagement was 

at the high level. By an organization that focuses on incentive policy for most 

followed by organizational incentive structures. Incentive motivation (compensation 

and benefits), and the last is an incentive to participate and realize the value (2) 

samples had levels of binding Overall level, with ties to the most The second is a 

commitment. ties to the organization. Engagement with colleagues, supervisors and 

ultimately ties (3) incentive policy organization. The organizational structure. 

correlated with the level of staff engagement. Faculty of Science University level 

incentive motivation (compensation and benefits), the involvement and awareness of 

the value. Correlated with the level of staff engagement Faculty of Science 

University. moderate (4) demographic factors that affect the level of staff 

engagement. Faculty of Science University, including monthly income and work 

hours. 
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 ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล   65 
ตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของเพศกบัระดบัความผกูพนั 
 ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล   66 
ตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของอายกุบัระดบัความผกูพนั 
 ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล   67 
ตารางท่ี 4.22 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดบัการศึกษากบัระดบั 
 ความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล   68 
ตารางท่ี 4.23 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของรายไดต่้อเดือนกบัระดบัความผกูพนั 
 ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล   69 
ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
 คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ดา้นความผกูพนักบัหน่วยงาน 
 จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน แบบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD   70 
ตารางท่ี 4.25 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของสังกดักบัระดบัความผกูพนั 
 ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล   71 
ตารางท่ี 4.26 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของต าแหน่งกบัระดบัความผกูพนั 
 ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล   72 
ตารางท่ี 4.27 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระยะเวลาท างานกบัระดบั 
 ความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล   73 
ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
 คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ดา้นความผกูพนักบัหน่วยงาน  
 จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน แบบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD   74 
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สารบัญตาราง(ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.29 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นนโยบายองคก์ารท่ีมีผลต่อระดบั 
 ความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล   75 
ตารางท่ี 4.30 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นโครงสร้างองคก์ารท่ีมีผลต่อระดบั 
 ความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล   76 
ตารางท่ี 4.31 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นดา้นแรงจูงใจ (ค่าตอบแทนและสวสัดิการ) 
 ท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล   77 
ตารางท่ี 4.32 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นการมีส่วนร่วมท่ีมีผลต่อระดบั 
 ความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล   78 
ตารางท่ี 4.33 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นการตระหนกัถึงคุณค่าท่ีมีผลต่อระดบั 
 ความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล   79 
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สารบัญภาพ 
 

หนา้ 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา   2 



บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

 ปัจจุบนัสังคมโลกมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดงันั้นองค์การต่างๆ จ าเป็นตอ้งมี
ความพร้อมท่ีจะรับมือต่อการเปล่ียนแปลงน้ีใหไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อสามารถสร้างประโยชน์
ใหก้บัองคก์ารของตนเองใหม้ากท่ีสุด ดว้ยเหตุน้ีการท่ีองคก์ารต่างๆ จะมีความสามารถรับมือกบัการ
เปล่ียนแปลงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนั้น องคก์ารตอ้งมีความพร้อมทางดา้นโครงสร้างองคก์ารท่ีมี
ความสามารถยดืหยุน่ต่อการเปล่ียนแปลง ความพร้อมของบุคลากรในองคก์ารท่ีตอ้งมีความสามคัคี 
และพร้อมท่ีจะร่วมมือกนัผลกัดนัองค์การให้มีการพฒันากา้วไปขา้งหนา้อย่างย ัง่ยืน และสามารถ
ปรับตวัต่อสถานการณ์ของโลกท่ีเปล่ียนแปลงไป ดงันั้นความผกูพนัของบุคลากรในองคก์ารเป็นส่ิง
ส าคญัอยา่งยิง่ เน่ืองจากเป็นพื้นฐานท่ีท าให้องคก์ารสามารถมีการพฒันาไปขา้งหนา้ไดส้ าเร็จดว้ยดี
และยงัสามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล มีจุดมุ่งหมายเพื่อจะกา้วสู่การเป็นสถาบนัการศึกษา
ท่ีเป็นผูน้ าดา้นการเรียนการสอน การผลิตนกัศึกษาท่ีมีคุณภาพและมีผลงานวิจยัท่ีเป็นเลิศซ่ึงเป็น
เป้าหมายหลกัท่ีคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ให้ความส าคญัภายใตว้ิสัยทศัน์ “เป็นคณะ
วิทยาศาสตร์ชั้นน าในระดบัสากล” ดา้นการเรียนการสอนคณะวิทยาศาสตร์มีจุดเนน้คือ การผลิต
บณัฑิตระดบัปริญญาตรีท่ีมีคุณภาพสูงส่วนในระดบับณัฑิตศึกษา คณะวิทยาศาสตร์นับเป็นผูน้ า
และเป็นสถาบนัหลกัของประเทศในการผลิตบณัฑิตระดบัปริญญาโท-ปริญญาเอกท่ีมีคุณภาพสูงแต่
ในความเป็นจริงคณะวทิยาศาสตร์มหาวทิยาลยัมหิดลยงัตอ้งมีการปรับปรุงและพฒันาอีกหลายดา้น 
โดยเฉพาะความผูกพนัของบุคลากรซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีก่อให้องค์การประสบความส าเร็จและ
สามารถท าใหค้ณะวทิยาศาสตร์มหาวทิยาลยัมหิดล เป็นมหาวทิยาลยัชั้นน าไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 ผูว้ิจยัในฐานะเป็นบุคลากรในองค์การมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีองคก์ารควรจะให้ความส าคญั ซ่ึง
ผลจากการศึกษาจะน าไปเป็นขอ้เสนอแนะใหผู้มี้หนา้ท่ีเก่ียวขอ้งใชเ้ป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานดา้น
ทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งมีส่วนส าคญัในการท่ีจะท าให้การพฒันาองคก์ารเป็นไปอยา่งราบร่ืนเพื่อรองรับ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 
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2.  วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 
 2.1  เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์  
มหาวทิยาลยัมหิดล 
 2.2  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรกบัระดบั 
ความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 2.4  เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของบุคลากรจ าแนกตามปัจจยัดา้น 
ประชากรศาสตร์ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

3.  กรอบควำมคดิทำงทฤษฎ ี
 

 ตัวแปรต้น ตัวแปรตำม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

ข้อมูลด้ำนประชำกรศำสตร์ 
1. อาย ุ
2. ระดบัเงินเดือน 
3. เพศ 
4. ระยะเวลาการท างาน 
5. ระดบัการศึกษา 
6. สงักดั/หน่วยงาน 
7. สถานภาพปฏิบติังาน 

ปัจจยัจูงใจทีม่ผีลต่อควำมผูกพนัของบุคลำกร 
1. นโยบาย  
2. โครงสร้างองคก์าร  
3. แรงจูงใจ (ค่าตอบแทนและสวสัดิการ) 
4. การมีส่วนร่วม 
5. การตระหนกัถึงคุณค่าของบุคลากร 

ระดบัควำมผูกพนัของบุคลำกร 
1. ระดบัความผกูพนัในงาน 
2. ระดบัความผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงาน 
3. ระดบัความผกูพนักบัหวัหนา้งาน 
4. ระดบัความผกูพนักบัองคก์าร 
5. ระดบัความผกูพนักบัหน่วยงาน 
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4.  สมมุติฐำนกำรศึกษำ 
 
 4.1  ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัความผกูพนั ท่ีแตกต่างกนั 
ของบุคลากรคณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 4.2  มีความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัใจจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรกบัระดบั 
ความผกูพนัของบุคลากรคณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

5.  ขอบเขตกำรศึกษำ 
 
 5.1  ขอบเขตด้ำนประชำกร ด าเนินการศึกษาจากประชากรท่ีเป็นบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์  
มหาวทิยาลยัมหิดล ทุกส่วนงาน 
 5.2  ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร 
คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

6.  ค ำนิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1  องค์กำร  หมายถึงคณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 6.2  บุคลำกร หมายถึง บุคคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 6.3  ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง อาย ุ ระดบัเงินเดือน  เพศ  ระยะเวลาการท างาน   
ระดบัการศึกษา สังกดั/หน่วยงานและ ต าแหน่ง ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 6.4  ปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อควำมผูกพัน หมายถึงปัจจยัท่ีส่งผลใหบุ้คลากร คณะวทิยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัมหิดล มีพฤติกรรมแสดงออกต่อ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ประกอบไปดว้ย 
นโยบายองคก์าร โครงสร้างองคก์าร แรงจูงใจ (ค่าตอบแทนและสวสัดิการ) การมีส่วนร่วม และคุณค่า
ของบุคลากร 
 6.5  ระดับควำมผูกพนั หมายถึง ระดบัความรู้สึกของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัมหิดล ท่ีมีพฤติกรรมแสดงออกต่อ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดลประกอบดว้ย 
ความผูกพนัในงาน ความผูกพนัเพื่อนร่วมงาน ความผูกพนัผูบ้งัคบับญัชา ความผูกพนัหน่วยงาน 
ความผกูพนัองคก์าร 
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7.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1  ทราบถึงปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์  
มหาวทิยาลยัมหิดล 
 7.2  ทราบถึงระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 7.3  ทราบถึงความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรกบัระดบั 
ความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 7.4  ทราบถึงระดบัความผกูพนัของบุคลากรจ าแนกตามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร กรณีศึกษา คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัมหิดล ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
ผกูพนัของบุคลากร ต่อไปน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 2.  แนวคิดและทฤษฎีความผกูพนั 
 3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิและทฤษฎกีารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 
 1.1  ววิฒันาการของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  ศินารถศิริ  จนัทพนัธ์ุ (2546: 61) กล่าววา่การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยต์ั้งแต่
ตน้จนถึงปัจจุบนัสามารถแบ่งออกได ้5 ยคุดว้ยกนั 
  1.1.1  แนวคิดทางการบริหารจัดการยุคแรก 
   ในยุคแรกน้ีการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลยงัไม่มีทฤษฎีท่ีสนับสนุน
อยา่งแน่นอนเพียงแต่เป็นแนวคิดในการบริหารจดัการซ่ึงส่วนมากยงัน ามาใชต้ราบเท่าทุกวนัน้ีนกั
คิดส าคญัท่ีสนบัสนุนแนวคิดดงักล่าวน้ี ไดแ้ก่ 
   อดมั สมิท (Adam Smith) ไดเ้ขา้ไปเยี่ยมชมโรงงานผลิตเข็มซ่ึงมีคนงานเพียง 
10 คนแต่คนงานแต่ละคนท างานเพียงหน่ึงหรือสองขั้นตอนจากงานยอ่ยท่ีมีอยูท่ ั้งหมด 18 ขั้น โดย
ผลิตเขม็ไดว้นัละ 48,000 เล่ม แต่ถา้ใชค้นงานแต่ละคนท าการผลิตเข็มเกือบทุกขั้นตอนอาจท าไดไ้ม่
ถึงวนัละ 20 เล่ม อดมั สมิทไดเ้ขียนหนงัสือช่ือ “The Wealth of Nations” ช้ีให้เห็นถึงการแบ่งงานกนัท า 
(Division of Labor) ก่อใหเ้กิดผลดีในดา้นต่างๆ เช่น 
   1)  ความเช่ียวชาญเฉพาะทาง (Specialization) 
   2)  การประหยดัเวลาจากการเปล่ียนงานยอ่ยหน่ึงไปสู่อีกงานยอ่ยหน่ึงอาจท า 
ใหต้อ้งเสียเวลาเพิ่มข้ึน 
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   3)  การแบ่งงานออกเป็นงานยอ่ยท าให้สามารถสร้างเคร่ืองมือเคร่ืองจกัรมา
ช่วยในการผลิตงานยอ่ยไดส้ะดวกและประหยดัแรงงานข้ึน 
   โรเบิร์ต โอเวน (Robert Owen) เป็นผูจ้ดัการโรงงานทอผา้หลายแห่งในประเทศ 
สก็อตแลนด์ในปี ค.ศ.1799 โอเวนไดท้ าการทดลองปรับปรุงสภาพการท างานของคนงานและได้
ก าหนดวธีิการจดัการโรงงานไว ้ดงัน้ี 
   1)  ก าหนดอายขุั้นต ่าในการท างานของคนงานใหสู้งข้ึน 
   2)  ลดชัว่โมงการท างานของเด็กและคนงานลง 
   3)  จดัใหมี้โรงอาหารชุมชนและท่ีพกัอาศยัท่ีดีใหแ้ก่คนงาน 
   4)  จดัผลตอบแทนใหแ้ก่คนงานตามผลงาน 
   ผลปรากฏวา่ผลิตภาพของการผลิตของโรงงานสูงข้ึนและสภาพความเป็นอยู่
ของคนงานดีข้ึน 
   ชาร์ลส์ แบบเบจ (Charles Babbage) ศาสตราจารยท์างคณิตศาสตร์ของ
มหาวิทยาลยัเคมบริดจ์ไดใ้ห้ความสนใจต่อความช านาญการเฉพาะทางและเช่ือว่ากิจการไม่ควร
พิจารณาเฉพาะงานทางกายภาพเท่านั้นแต่ควรค านึงถึงสภาพจิตใจและร่างกายของคนงานรวมทั้ง
ตอ้งมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัทกัษะของคนงานดว้ย 
  1.1.2  ทฤษฎกีารบริหารจัดการแบบเดิม (The Classic Management Theory) 
   วธีิบริหารจดัการตามทฤษฎีน้ีถือวา่เป็นววิฒันาการของการบริหารจดัการยุค
ใหม่ไดเ้ร่ิมตน้ข้ึนแลว้กล่าวคือไดมี้การน าเคร่ืองจกัรไอน ้ ามาใชโ้รงงานขนาดเล็กท่ีด าเนินการโดย
ช่างฝีมือก็ถูกแทนท่ีดว้ยโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่และทนัสมยัยิ่งข้ึนและมีคนงานนบัร้อยนบั
พนัทฤษฎีน้ีเนน้การเพิ่มผลผลิตตลอดจนเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององคก์ารโดยส่วนรวม
มีแนวคิดท่ีส าคญัท่ีสนบัสนุนไดแ้ก่การบริหารจดัการแบบวทิยาศาสตร์และทฤษฎีองคก์ารแบบเดิม 
   1)  การบริหารจดัการแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) การบริหาร
จดัการแบบวิทยาศาสตร์เนน้การศึกษาการท างานแบบวิทยาศาสตร์โดยอาศยัการทดลองเพื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างานของคนงานผูน้ าความคิดการบริหารจดัการแบบวทิยาศาสตร์ ไดแ้ก่ 
    (1)  เฟรดเดอริคดบัเบิลยเูทยเ์ลอร์เร่ิมตน้จากการเป็นคนงานในโรงงาน 
ขนาดเล็กท่ีฟิลาเดลเฟียสหรัฐอเมริกาและต่อมาไดเ้ล่ือนต าแหน่งเป็นหวัหนา้งานไดมี้โอกาสศึกษา
ปัญหาการหน่วงเหน่ียวงานของคนงานท่ีท างานผลิตผลงานต ่ากวา่ความสามารถต่อมาเป็นผูเ้สนอ
แนวคิดในการบริหารจดัการแบบวิทยาศาสตร์จนเป็นท่ียอมรับวา่เป็น “บิดาแห่งการบริหารจดัการ
แบบวทิยาศาสตร์” โดยมีการพฒันาหลกัการ 4 ประการในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ 
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     หลกัการขอ้ 1 ศึกษาและทดลองวิธีการท างานในรูปแบบต่างๆ เพื่อ
คน้หาประสิทธิภาพในการท างานโดยเฉพาะศึกษาเวลาและการเคล่ือนไหว (Time-and-motion 
Study) โดยการบนัทึกเวลาและท่าทางในการท างานหน่ึงๆ ไวน้อกจากนั้นยงัคน้หาวิธีการปรับปรุง
ความสามารถของคนงานแต่ละคนเพื่อใหเ้กิดความช านาญการเฉพาะทาง 
     หลกัการขอ้ 2 รวบรวมวิธีการปฏิบติังานใหม่โดยเขียนเป็นกฎและ
ระเบียบขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐานเพื่อเป็นบรรทดัฐานให้คนงานทุกคนปฏิบติัวิธีน้ีจะ
เพิ่มประสิทธิภาพการท างานตลอดทัว่ทั้งองคก์าร 
     หลกัการขอ้ 3 คดัเลือกคนงานอย่างรอบคอบเพื่อให้ไดค้นงานท่ีมี
ลักษณะตรงตามความสามารถและความจ าเป็นของภาระงานตลอดจนอบรมให้มีความรู้ท่ีจะ
ปฏิบติังานตามมาตรฐานงานทุกขั้นตอน 
     หลกัการข้อ 4 สร้างแรงจูงใจโดยการก าหนดระดบัของผลงานท่ี
ยุติธรรมหรือเป็นท่ียอมรับและพฒันาระบบการจ่ายค่าจ้างเพื่อให้ผลตอบแทนแก่ผูท่ี้มีผลงาน
เหนือกวา่ระดบัมาตรฐานงานของผูอ่ื้น 
     ลิลเลียน กิลเบรธ เป็นผูท่ี้ติดตามงานของเทยเ์ลอร์เพื่อคน้หาวิธีการ
ท างานท่ีดีท่ีสุดวิธีหน่ึง (The one best way to do work) โดยไดศึ้กษาลกัษณะการเคล่ือนไหวในการ
ท างานของร่างกายและผงักระบวนการท างานหรือคน้หาและจ าแนกวิธีการปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุด
พยายามลดกฎเกณฑ์การท างานให้นอ้ยลงและประยุกตก์ฎเกณฑ์ให้เขา้กบัมาตรฐานการปฏิบติังาน
เพื่อเพิ่มผลผลิตและลดชัว่โมงการท างาน 
     เฮนร่ี แอลแกนต์ เป็นผูบุ้กเบิกทางดา้นวิศวกรรมอุตสาหกรรมและ
การบริหารจดัการโดยมีแนวคิดเนน้ไปท่ีการใหส่ิ้งจูงใจ (Incentives) ตามหลกัการ ดงัน้ี 
     1.  จ่ายค่าจา้งใหค้นงานตามค่าแรงพื้นฐานท่ีก าหนด 
     2.  ถา้คนงานท างานเสร็จตามก าหนดจะไดรั้บโบนสัเพิ่ม 
     3.  ถา้คนงานปฏิบติังานดีนอกเหนือจากท่ีคาดหวงัไวจ้ะไดรั้บ 
รางวลั เช่น การเล่ือนต าแหน่งเป็นหวัหนา้งาน 
     4.  เนน้การท าหนา้ท่ีใหค้  าแนะน าฝึกสอน (Coach) มากกวา่การ 
ควบคุมงาน 
     แฮร์ริงตนั อีเมอร์สัน เป็นวิศวกรท่ีปรึกษาของบริษทัโดยได้เน้น
หลกัการความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relations) และก าหนดหลกัการบริหารจดัการ
อยา่งเป็นระบบ (Systematic Management) ท่ีควรน าไปใช ้12 ประการ ไดแ้ก่ 
     1.  การก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน 
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     2.  การใชส้ามญัส านึกในการบริหารงาน 
     3.  การร่วมปรึกษาหารือกบัผูเ้ก่ียวขอ้ง 
     4.  การมีวนิยัในการปฏิบติังาน 
     5.  การใหค้่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
     6.  การบนัทึกขอ้มูลการท างาน 
     7.  การวางแผนในแต่ละหนา้ท่ีอยา่งเป็นวทิยาศาสตร์ 
     8.  การก าหนดวธีิการท างานท่ีเป็นมาตรฐาน 
     9.  การก าหนดสภาพการท างานเป็นมาตรฐาน 
     10.  การก าหนดมาตรฐานการผลิต 
     11.  การจดัท าคู่มือการปฏิบติังานและ 
     12.  การใหร้างวลัแก่คนงานท่ีท างานดีเด่น 
    (2)  ทฤษฎีองคก์ารแบบเดิมเป็นการบริหารจดัการ ท่ีเนน้องคก์ารโดย
ส่วนรวมตลอดจนการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างานของผูบ้ริหารจดัการนกัทฤษฎี
องคก์ารแบบเดิมท่ีส าคญัไดแ้ก่เฮนรีฟาโยล์ (Henri Foyol) แมกเวบ็เบอร์ (Max Weber) เซสเตอร์
บาร์นาร์ด (Chester Barnard) ลินดอลลเ์ออร์วคิ (Lyndall Urwick) และลูเธอร์กลิูค (Luthur Gulick) 
     เฮนรีฟาโยล ์เป็นวศิวกรชาวฝร่ังเศสและด ารงต าแหน่งซีอีโอของ
บริษทัเหมืองแร่ขนาดใหญ่โดยแนวคิดของเขาจะแตกต่างไปจากเทยเ์ลอร์ท่ีเนน้การบริหารจดัการท่ี
ระดบัปฏิบติัการส่วนเฮนรีฟาโยลเ์นน้ระดบัผูบ้ริหารจดัการระดบัสูงซ่ึงจะตอ้งใหค้วามส าคญัต่อ
กิจกรรมทางธุรกิจ 6 กิจกรรมไดแ้ก่ 
     1.  กิจกรรมทางเทคนิค 
     2.  กิจกรรมทางการคา้ 
     3.  กิจกรรมทางการเงิน 
     4.  กิจกรรมดา้นความปลอดภยั 
     6.  กิจกรรมทางบญัชี 
     กิจกรรมทางการจดัการซ่ึงจะเนน้ทางดา้นการวางแผนการจดั
องคก์ารการสั่งการการประสานงานและการควบคุมงาน 
     แมกซ์ เว็บเบอร์ เป็นนักสังคมวิทยาชาวเยอรมนัได้ท าการศึกษา
ระบบโครงสร้างขององคก์ารในขณะท่ีเยอรมนัก าลงัเกิดการเปล่ียนแปลงอนัเป็นผลจากการปฏิวติั
อุตสาหกรรมเวบ็เบอร์ไดพ้ฒันาทฤษฎีระบบราชการ (Bureaucracy) หรือทฤษฎีวา่ดว้ยอ านาจหนา้ท่ี 
(Theory of Authority) เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลบนพื้นฐานของหลกั 5 ประการ 
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     หลกัขอ้ท่ี 1 ในระบบราชการอ านาจหนา้ท่ีเป็นทางการของ 
ผูบ้ริหารจดัการมาจากต าแหน่งท่ีด ารงอยูใ่นองคก์าร 
     หลกัขอ้ท่ี 2 ในระบบราชการบุคลากรควรเขา้ไปครอบครอง 
ต าแหน่งเพราะผลงานไม่ใช่เพราะสัญญาส่วนบุคคล 
     หลกัขอ้ท่ี 3 ขอบเขตของอ านาจหนา้ท่ีท่ีเป็นทางการในแต่ละ 
ต าแหน่งความรับผดิชอบในภาระงานและความสัมพนัธ์กบัต าแหน่งอ่ืนๆ ในองคก์ารควรก าหนด 
ใหแ้น่นอนชดัเจน 
     หลกัขอ้ท่ี 4 อ านาจหนา้ท่ีสามารถน าไปใชใ้นองคก์ารไดอ้ยา่งมี 
ประสิทธิผลถา้ต าแหน่งต่างๆ ถูกจดัวางไวต้ามล าดบัชั้น (Hierarchy) 
     หลกัขอ้ท่ี 5 ผูบ้ริหารจดัการตอ้งสร้างกฎ (Rules) ขั้นตอนการ 
ปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐาน (Standard operating Procedures) และบรรทดัฐาน (Norms) ท่ีชดัเจนเพื่อ 
ใหผู้บ้ริหารจดัการควบคุมพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
     เชสเตอร์ บาร์นาร์ด ออกจากมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ดก่อนเรียนจบ
การศึกษาต่อมาไดเ้ป็นประธานบริษทัในช่วงท่ีด ารงต าแหน่งก็ไดพ้ฒันาวธีิการบริหารจดัการโดยให้
ความส าคญัต่อระบบการประสานความร่วมมือระหว่างกิจกรรมต่างๆ และเห็นวา่ผูบ้ริหารจดัการ
ควรด าเนินบทบาทท่ีส าคญัในองคก์ารเพราะเป็นผูอ้  านวยประโยชน์ในการติดต่อส่ือสารการจดัหา
ทรัพยากรการก าหนดเป้าหมายและจูงใจคนให้มีส่วนร่วมในเป้าหมายและด าเนินงานและเช่ือว่า
อ านาจหนา้ท่ีควรเกิดข้ึนจากการยอมรับของคนงานมากกวา่จะข้ึนอยูก่บัต าแหน่ง 
  1.1.3  ทฤษฎกีารบริหารจัดการเชิงพฤติกรรม (The Behavioral Management Theory) 
   ในยุคน้ีมีนกัทฤษฎีบริหารจดัการเชิงพฤติกรรมท่ีควรสนใจหลายคน ไดแ้ก่ 
แมรี ปาร์คเกอร์ โพลเลตต ์(Mary Parker Follett) เอฟเจ โรธลิสเบอร์เกอร์ (F. J.Rocthlisberger) และ
วลิเลียม เจคิดสัน (William J. Dickson) เอลตนั เมโย (Elton Mayo) อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham  
Maslow) และ ดกัลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) 
   แมรี ปาร์คเกอร์ ผูซ่ึ้งไดรั้บสมยาวา่ “มารดาของความคิดทางการจดัการ” โดย
เน้นว่าผูบ้ริหารจดัการควรให้ความส าคญัแก่คนในระดบัล่างซ่ึงมีอยู่เป็นจ านวนมากเพื่อให้มามีส่วน
ร่วมในกระบวนการพฒันางานผูบ้ริหารจดัการควรท าตวัเป็นผูฝึ้กสอนและอ านวยความสะดวกไม่ใช่
ท าตวัเป็นหัวหน้างานนอกจากนั้นยงัให้ความสนใจเก่ียวกบัทีมจดัการตวัเอง (Self-manage Teams) 
และใหสิ้ทธิบุคลากรในการตดัสินใจ (Empowerment) รวมทั้งเนน้ความส าคญัในการติดต่อส่ือสารดว้ย
การใหห้วัหนา้งานในระดบัแผนกติดต่อส่ือสารกนัโดยตรงเพื่อความรวดเร็วในการตดัสินใจ 
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   เอฟเจ โรธลิสเบอร์เกอร์ และวิลเลียม เจคิดสัน สองนกัวิจยัของบริษทัเจน
เนอรัลอิเล็กทริก (General Electric) โดยท าการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความเขม้ของแสงสว่างและ
ผลกระทบท่ีมีต่อผลิตภาพการท างานงานวิจยัน้ีเป็นท่ีรู้กนัในนามของ “การศึกษาท่ีฮอวธ์อร์น” ซ่ึง
ท าการศึกษาจากคนงานหญิงระหวา่งปี ค.ศ.1924 ถึง 1927 โดยแบ่งคนงานหญิงออกเป็น 2 กลุ่ม
กลุ่มหน่ึงใชค้วามเขม้ของแสงคงท่ีเหมือนอยา่งท่ีเคยปฏิบติัมาเรียกวา่กลุ่มควบคุม (Control Group) 
อีกกลุ่มหน่ึงให้ความเขม้ของแสงผนัแปรเรียกวา่กลุ่มทดลอง (Experiment Group) ผลการทดลอง
พบวา่ผลิตภาพการผลิตของทั้ง 2 กลุ่มสูงข้ึนมากกวา่ก่อนท่ีจะท าการทดลองและกลุ่มท่ีมีความเขม้
ของแสงผนัแปรจะมีผลิตภาพสูงกว่าอีกกลุ่มท่ีมีความเข้มของแสงคงท่ีการทดลองดังกล่าวได้
ผลลพัธ์ไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไวน้กัวิจยัทั้ง 2 พบวา่ไม่วา่ความเขม้ของแสงจะอยูใ่นระดบัใดสูง
หรือต ่าผลิตภาพของคนงานจะเพิ่มมากกวา่ก่อนการทดลองยกเวน้เสียแต่วา่เม่ือความเขม้อยูใ่นระดบั
ริบหร่ีเหมือนแสงจนัทร์เท่านั้นท่ีคนงานไม่สามารถมองเห็นช้ินส่วนต่างๆ ไดเ้ท่านั้นท่ีผลงานจะ
ลดลงเม่ือนกัวจิยัทั้ง 2 คน พบปริศนาเช่นนั้นจึงไดเ้ชิญนกัจิตวิทยาของมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ดช่ือเอล
ตนัเมโยมาช่วยหาค าตอบโดยเอลตนัเมโยไดท้  าการทดลองกบัคนงานหญิง 5 คนระหวา่งปีค.ศ.1927 
ถึง 1932 ภายใตส้ภาพแวดล้อมการท างานต่างๆ ผลปรากฏว่าผลิตภาพการผลิตสูงข้ึนโดยไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัต่างๆ ท่ีใชใ้นการทดลองแมแ้ต่ไม่ให้มีการหยุดพกัหรือให้ท างานตลอด 48 
ชัว่โมงต่อสัปดาห์ หรือจดัอาหารม้ือเท่ียงท่ีเยน็ชืดก็ตามขอ้คน้พบในการวิจยัคร้ังนั้นคนงานหญิงมี
ความเต็มใจท่ีจะทดลองมีความตั้งใจท่ีจะให้ความร่วมมือกบันักวิจยัเพื่อสร้างผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ
ผลกระทบท่ีฮอวธ์อร์นดงักล่าวน าไปสู่การศึกษาพฤติกรรมการจดัการและภาวะผูน้ าในเวลาต่อมา
อนัก่อให้เกิดขบวนการมนุษยสัมพนัธ์ (Human RelationMovement) ข้ึนหลงัจากนั้นไดมี้การศึกษา
โดยวธีิสังเกตกลุ่มทางสังคม (Social Group) วา่จะช่วยเพิ่มผลผลิตหรือไม่โดยมีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้วา่
เม่ือมีการก าหนดส่ิงจูงใจส าหรับการท างานของกลุ่มไวก่้อนล่วงหนา้แลว้ให้กลุ่มเร่งผลิตให้ไดต้าม
มาตรฐานท่ีก าหนดหากคนใดผลิตล่าช้ากวา่คนอ่ืนกลุ่มคงจะกดดนัให้คนงานคนนั้นเร่งผลิตให้ทนั
คนอ่ืนแต่ผลไม่เป็นไปตามท่ีคาดหมายกลบัเกิดปรากฎเหตุการณ์อ่ืนข้ึนมาแทนคือกลุ่มไดก้ าหนด
มาตรฐานกนัเองโดยไม่ตรงกบัท่ีฝ่ายบริหารจดัการก าหนดไวอี้กทั้งกลุ่มไม่ไดค้  านึงถึงผลประโยชน์
ตอบแทนในส่วนท่ีผลิตไดเ้กิดมาตรฐานแต่อย่างใดท าให้เมโยไดข้อ้สรุปว่ามนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม 
(Social Man) มาทดแทนความเป็นมนุษยเ์ศรษฐกิจ (Economic Man) 
   อบัราฮมั มาสโลว ์จากการศึกษาท่ีฮอวธ์อร์นซ่ึงพบประเด็นน่าสนใจเก่ียวกบั
ปัจจยัทางสังคมมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของคนในองค์การแสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารจดัการ
จ าเป็นตอ้งมีทกัษะเชิงมนุษยสัมพนัธ์เพิ่มข้ึนมาสโลวจึ์งศึกษาคน้ควา้ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของ
มนุษย ์ (Hierachy of Needs Theory) ในทฤษฎีน้ีเช่ือวา่บุคคลจะถูกจูงใจโดยความตอ้งการท่ีจะไดรั้บ
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ความพอใจซ่ึงเป็นไปตามล าดบัขั้นอนัไดแ้ก่ความตอ้งการทางร่างกาย (Physical Needs) ความตอ้งการ
ความปลอดภยั (Safety Needs) ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง 
(Esteem Needs) และความตอ้งการสมหวงัในชีวติ (Self-actualization Needs) 
   ดลัลาส แมคเกรเกอร์ เป็นนกับริหารอุตสาหกรรมแมคเกรเกอร์ไดท้  าการศึกษา
คน้ควา้หลกัการบริหารจดัการในทางปฏิบติัท่ีไดร้วบรวมมุมมองทางสังคมเขา้ไปดว้ยแมคเกรเกอร์
ไดพ้ฒันาทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยแบ่งพฤติกรรมของมนุษยห์รือบุคลากรในองคก์ารออกเป็น 2 ดา้น 
ท่ีแตกต่างกนัอยา่งส้ินเชิง 
   1)  ทฤษฎี X มีสมมุติฐานวา่ 
    (1)  คนโดยทัว่ไปไม่ชอบท างานพยายามหลีกเล่ียงงาน 
    (2)  คนส่วนใหญ่ตอ้งการใหบ้งัคบัควบคุมสั่งหรือขู่เขญ็ลงโทษเพื่อ 
ท างานบรรลุจุดหมายขององคก์าร 
    (3)  คนโดยทัว่ไปหลบหลีกความรับผดิชอบไม่มีความทะเยอทะยานแต่ 
ชอบแสวงหาความมัน่คงเหนือส่ิงอ่ืนใด 
   2)  ทฤษฎี Y มีสมมติฐานวา่ 
    (1)  คนส่วนใหญ่มิไดไ้ม่ชอบท างานโดยสันดานแต่ใชค้วามพยายาม 
ท างานทั้งทางร่างกายและจิตใจเป็นไปโดยธรรมชาติ 
    (2)  คนจะช้ีน าตนเองหรือควบคุมตนเองใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตนผกูพนั 
การควบคุมหรือขู่เขญ็จากภายนอกมิไดเ้ป็นวธีิเดียวท่ีจะท าใหบ้รรลุเป้าหมายได ้
    (3)  ความผกูพนักบัจุดหมายข้ึนอยูก่บัรางวลัท่ีจะควบคู่กบัความส าเร็จ 
ของเขาดว้ยโดยเฉพาะรางวลัท่ีตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูง 
    (4)  ภายใตส้ภาพท่ีเหมาะสมคนโดยทัว่ไปจะเรียนรู้ไม่เฉพาะการยอมรับ
ในความรับผดิชอบเท่านั้นแต่ยงัจะแสวงหาความรับผดิชอบอีกดว้ย 
    (5)  คนแต่ละคนสามารถแสดงความริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละส่ิงใหม่ๆ  
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีเพื่อแกปั้ญหาขององคก์าร 
    (6)  ศกัยภาพดา้นสติปัญญาของคนส่วนใหญ่ยงัมิไดน้ ามาใชอ้ยา่งเตม็ท่ี 
  1.1.4  ทฤษฎวีทิยาการจัดการ (The Management Science Theory) 
   ในช่วงปลายทศวรรษท่ี 1930 ศาสตราจารยท่ี์มหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ดและเอ็ม
ไอทีตลอดจนผูน้ าทางธุรกิจท่ีมีช่ือเสียงเช่นอลัเฟรดพีสโลน (Alfred P. Sloan) ของจีเอ็ม (GM)และ
โรเบิร์ดอีวดู (Robert E. Wood) ของเซียร์ส (Sears) ต่างพยายามสร้างเคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นกฎเกณฑ์
ทางการจดัการท่ีเป็นรูปธรรมข้ึนมาแต่ช่วงนั้นไดเ้กิดสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ข้ึนเสียก่อนในระหวา่ง
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สงครามโลกหน่วยงานทางทหารตอ้งเผชิญกบัปัญหาท่ีมีความซับซ้อนทั้งในดา้นการจดัระเบียบ
ประชาชนและการส่งก าลงับ ารุงดงันั้นทหารองักฤษและอเมริกาจึงไดพ้ฒันาการจดัการเชิงปริมาณ 
(Quantitative Management) เพื่อช่วยในการตดัสินใจโดยใชค้ณิตศาสตร์สถิติและสารสนเทศเป็น
เคร่ืองมือเพื่อแกปั้ญหาทางการจดัการหลงัสงครามโลกการจดัการเชิงปริมาณไดรั้บความนิยมอยา่ง
แพร่หลายมากข้ึนในแวดวงธุรกิจอยา่งไรก็ตามการใชก้ารจดัการเชิงปริมาณยงัคงใชไ้ดเ้ฉพาะปัญหา
ท่ีมีลกัษณะเป็นแบบท่ีมีโครงสร้าง (Structured Problem) 
   ทฤษฎีวทิยาการจดัการ (Management Science Theory) เป็นวิธีการสมยัใหม่
ในด้านการจดัการท่ีเน้นการใช้เทคนิคเชิงปริมาณอย่างเข้มงวดเพื่อช่วยให้ผูจ้ ัดการท าการใช้
ทรัพยากรองคก์ารเพื่อผลิตผลิตภณัฑ์และบริการให้ไดม้ากท่ีสุดในส่วนประกอบส าคญัของทฤษฎี
วทิยาการจดัการคือการขยายการจดัการแบบวทิยาศาสตร์ให้มีความทนัสมยัโดยการน าวิธีการเชิงปริมาณ
เพื่อวดัส่วนประสมของคนงานและงานเพื่อให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึนวิทยาการจดัการสามารถแบ่งออก 
เป็น 4 กลุ่มใหญ่ๆ ไดแ้ก่ 
   1)  การจดัการเชิงปริมาณ (Quantitative Management) โดยใชเ้ทคนิคคณิตศาสตร์ 
เช่นโปรแกรมเชิงเส้นตรงและไม่ใช่เส้นตรง (Linear and Nonlinear Programming) ตวัแบบ (Modeling) 
แบบจ าลองสถานการณ์ (Simulation) และทฤษฎีแถวคอย (Queuing Theory) เป็นตน้ทั้งน้ีเพื่อช่วยใน
การตดัสินใจของผูจ้ดัการ 
   2)  การจดัการการด าเนินการผลิต (Operations Management) ซ่ึงประกอบ 
ไดด้ว้ยเทคนิคต่ท่ีผูจ้ดัการสามารถน าไปใชใ้นการวิเคราะห์ลกัษณะระบบการผลิตขององคก์ารเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพเช่นแบบจ าลองสินคา้คงคลงั (Inventory Model) และแบบจ าลองเครือข่าย 
(Network Model) เพื่อปรับปรุงการตดัสินใจเก่ียวกบัปัญหาการจดัจ าหน่ายและการด าเนินการ 
   3)  การจดัการคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management: TQM) เนน้การ
วเิคราะห์ปัจจยัน าเขา้กระบวนการแปรสภาพและผลผลิตเพื่อเพิ่มคุณภาพของผลิตภณัฑ ์
   4)  ระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการ (Management InformationSystems)  
ถือเป็นวิธีการท่ีช่วยให้ผูจ้ดัการออกแบบระบบสารสนเทศเพื่อจดัสารสนเทศเก่ียวกบัเหตุการณ์
ต่างๆท่ีเกิดข้ึนทั้ งภายในและภายนอกองค์การเพื่อประกอบการตัดสินใจให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิผลระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการยงัช่วยให้ผูจ้ดัการและบุคลากรในระดบัต่างๆ ไดรั้บ
สารสนเทศท่ีจ าเป็นต่อการน าไปใชป้ระโยชน์และมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจอยา่งไรก็ตาม
ในการน าทฤษฎีวทิยาการจดัการไปใชป้ระโยชน์นั้นในปัจจุบนัเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information 
Technology) ได้เขา้มามีส่วนในการเพิ่มสมรรถนะของทฤษฎีดงักล่าวมากยิ่งข้ึนผูบ้ริหารจดัการ
สามารถน าเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยในการปรับปรุงคุณภาพการตดัสินใจและเพิ่มประสิทธิภาพ
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และประสิทธิผลขององค์การไดเ้ป็นอยา่งดีและถือวา่เป็นส่วนส าคญัในการเพิ่มความไดเ้ปรียบใน
เชิงแข่งขนัใหแ้ก่องคก์าร 
  1.1.5  ทฤษฎกีารจัดการสมัยใหม่ 
   1)  ทฤษฎีเชิงระบบ ทศันะท่ีอธิบายถึงผลกระทบจากสภาพแวดลอ้มภายนอก 
ท่ีมีต่อองคก์ารถูกเสนอโดย แดเนียบ แคทซ์ (Daniel Katz) โรเบิร์ต คาห์น (Robert Kahn) และเจมส์ 
ธอมป์สัน (James Thompson) ในทศวรรษท่ี 1960 นกัทฤษฎีเหล่าน้ีมีมุมมองท่ีวา่องคก์ารเป็นระบบเปิด 
(Open System) ซ่ึงถือเป็น “ระบบท่ีองคก์ารไดน้ าทรัพยากรจากสภาพแวดลอ้มภายนอกมาแปรสภาพ
เป็นสินคา้และบริการเพื่อส่งกลบัไปยงัสภาพแวดลอ้มในท่ีซ่ึงสินคา้และบริการไดข้ายให้กบัลูกคา้” 
นอกจากนั้นผูน้ าทางทฤษฎีเชิงระบบ เช่น ริชาร์ด จอห์นสัน (Richard Johnson) ฟรีมอนด์ แคสท ์
(Fremont Kast) และเจมส์ โรเซนซ์เวจ (James Rosenzweig)ไดใ้ห้ความหมายของระบบว่าเป็น 
“กลุ่มของหน้าท่ีต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อกนัเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายขององค์การ” 
ทฤษฎีเชิงระบบ (Systems Theory) เป็นวิธีการจดัการท่ีผสมผสานหนา้ท่ีการจดัการกิจกรรมการ
จดัการและการวางแผนเชิงกลยทุธ์เขา้ดว้ยกนัโดยพิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มภายนอกการท่ีระบบถูก
น ามาอธิบายว่าเป็นระบบเปิดเพราะองค์การตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มเพื่อความอยู่รอด
ส าหรับวิธีปฏิบติัในทางตรงขา้มกนัคือระบบปิด (Closed System) ซ่ึงเป็น “ระบบท่ีจ ากดัวงของตนเอง
โดยไม่ไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอก” องค์การท่ีด าเนินงาน
แบบระบบปิดโดยละเลยสภาพแวดลอ้มภายนอกโนม้เอียงท่ีจะสูญเสียความสามารถในการควบคุม
ตวัเองและค่อยๆ หดหายไปในท่ีสุดในการใช้ทศันะเชิงระบบไดใ้ห้ความสนใจในวิธีการน าส่วน
ต่างๆ ของระบบหน่ึงๆ มาท างานร่วมกนัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลซ่ึงการน าแนวคิด
เชิงระบบมาใชช่้วยใหเ้กิดการรวมพลงั (Synergy) เกิดข้ึนในองคก์าร 
   2)  ทฤษฎีตามสถานการณ์ ทฤษฎีการจดัการอีกทฤษฎีหน่ึงไดถู้กพฒันาข้ึน 
ในทศวรรษท่ี1960 ไดแ้ก่ 
    (1)  ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Contingency Theory หรือ Situational  
Theory) โดย ทอม เบิร์นส์ (Tom Burns) และจีเอ็ม สตลัเกอร์ (G.M. Stalker) แห่งองักฤษ และพอล 
ลอวเ์รนซ์ (Paul Lawrence) และเจย ์ลอร์สช์ (Jay Lorsch) แห่งสหรัฐอเมริกา กล่าวคือในช่วง
ทศวรรษท่ี 1950 และ 1960 ผูจ้ดัการองคก์ารธุรกิจและนกัวิจยัไดพ้บวา่องคก์ารท่ีประสบความส าเร็จ
จ านวนมากไดมี้วธีิการจดัการท่ีแตกต่างกนัดงันั้นหลกัคิดท่ีส าคญัของทฤษฎีตามสถานการณ์ คือ ไม่
มีวธีิท่ีดีท่ีสุดเพียงวธีิเดียวทางการจดัการเหตุน้ีโครงสร้างและระบบการควบคุมท่ีผูจ้ดัการเลือกใชจ้ะ
ข้ึนอยูก่บัสถนการณ์ของลกัษณะสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีองค์การด าเนินงานอยู่เป็นส าคญัทฤษฎี
ตามสถานการณ์แตกต่างจากแนวคิด “วธีิการท างานท่ีดีท่ีสุดวธีิเดียว” อนัเป็นผลจากการทดลองตาม
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ทฤษฎีการจดัการแบบวิทยาศาสตร์เพราะทฤษฎีแบบเดิมมีสมมติฐานท่ีว่าหลกัการจดัการสามารถ
น าไปใช้ไดอ้ย่างเป็นสากลหรือน าไปใช้ไดใ้นทุกกรณีโดยไม่ตอ้งพิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มของ
องค์การถึงแม้จะไม่ถือเป็นกฎเกณฑ์ท่ีตายตัวก็ตามในทฤษฎีตามสถานการณ์เง่ือนไขของ
สภาพแวดลอ้มมีผลกระทบต่อความสามารถในการจดัหาและการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรเพื่อให้
ได้ผลประโยชน์สูงสุดดังนั้นผูจ้ดัการต้องอนุญาตให้หน่วยงานต่างๆ ขององค์การจัดการและ
ควบคุมกิจกรรมต่างๆ ในวิถีทางท่ีให้ไดรั้บผลประโยชน์สูงสุดภายใตข้อ้จ ากดัของสภาพแวดลอ้ม
นั้นๆหรือกล่าวอีกนยัหน่ึงผูจ้ดัการตอ้งออกแบบองค์การระบบการควบคุมการน าและการสร้าง
แรงจูงใจให้กบับุคากรตามสถานการณ์ของลักษณะสภาพแวดล้อมองค์การประเด็นส าคญัของ
สภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การคือระดบัความเปล่ียนแปลง
ของสภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไปสภาพแวดลอ้มองคก์ารยิ่งมีการเปล่ียนแปลงรวดเร็วมากข้ึนเท่าใดยิ่ง
ก่อให้เกิดปัญหาต่อการจดัหาและการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมากยิ่งข้ึนเท่านั้นดงันั้นผูจ้ดัการ
จ าเป็นตอ้งหาวิธีการในการประสานกิจกรรมต่างๆเพื่อตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มในช่วงรอยต่อ
กับยุควิทยาการจัดการสภาพแวดล้อมทางธุรกิจมีการเปล่ียนแปลงและซับซ้อนมากข้ึนจนมี
ผลกระทบต่อการจดัการองคก์ารดงันั้นแนวคิดการจดัการในช่วงน้ีจึงเป็นการผสมผสานแนวคิดการ
จดัการแบบเดิมการจดัการเชิงพฤติกรรมและวิทยาการจดัการเขา้ด้วยกนัและประยุกต์ใช้ภายใต้
เง่ือนไขของสภาพแวดลอ้มนั้นๆ ซ่ึงพอสรุปไดว้า่ทฤษฎีตามสถานการณ์อาจเป็นทฤษฎีอะไรก็ไดท่ี้
มีการน ามาประยกุตใ์ชอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์หน่ึงๆ 
    (2)  วลิเลียม จี อูชิ (William G. Ouchi) และทฤษฎี Z ในช่วงทศวรรษท่ี 
1970 ความส าเร็จในการพฒันาอุตสาหกรรมของญ่ีปุ่นเป็นท่ีสนใจของผูจ้ดัการประเทศต่างๆ 
ส าหรับในสหรัฐอเมริกาในช่วงน้ีอาจกล่าวไดว้า่ตอ้งสูญเสียความไดเ้ปรียบในเชิงแข่งขนัทางการคา้
ระหวา่งประเทศใหแ้ก่ญ่ีปุ่นดงันั้นการจดัการของญ่ีปุ่นหรือสไตลแ์บบญ่ีปุ่นจึงมกัไดรั้บการกล่าวถึง
อยู่เป็นประจ าวิลเลียมจีอูชิได้ให้ความสนใจความแตกต่างในการจัดการระหว่างญ่ีปุ่นและ
สหรัฐอเมริกาซ่ึงบนพื้นฐานวฒันธรรมชาติของอเมริกาไดใ้ห้ความส าคญัต่อความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individual) และบุคลากรมีทศันะเก่ียวกบังานโดยอาศยัมุมมองในดา้นน้ีและประพฤติปฏิบติัใน
วิถีทางเพื่อผลประโยชน์ส่วนบุคคลอูชิไดใ้ห้ความเห็นวา่อาจเป็นเพราะผูจ้ดัการในอเมริกายอมรับ
ทฤษฎี X มากกวา่ทฤษฎี Y กล่าวคือผูจ้ดัการในอเมริกาคาดหวงัวา่บุคลากรจะท าเพื่อผลประโยชน์
ของตวัเองเป็นหลกัและเช่ือว่าบุคลากรจะละทิ้งองคก์ารถา้มีท่ีอ่ืนท่ีให้โอกาสดีกว่าในทางตรงขา้ม
กบัญ่ีปุ่นซ่ึงพื้นฐานวฒันธรรมชาติเป็นลทัธิแบบรวมหมู่ผูจ้ดัการคาดหวงัวา่บุคลากรมีความผกูพนั
กบัองค์การดังนั้นจึงปฏิบติัต่อบุคลากรในวิถีทางท่ีแตกต่างจากองค์การธุรกิจในอเมริกากิจการ
ขนาดใหญ่บางแห่งของญ่ีปุ่นให้หลกัประกนัการจา้งในการบริหารทรัพยากรมนุษยม์กัมีปัญหาขอ้
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สงสัยต่างๆ นานา เช่น มีค าถามว่า “ลกัษณะขององค์การท่ีพึงปรารถนาควรเป็นอย่างไรเพื่อจะได้
วางระบบบริหาร” 
 1.2  วตัถุประสงค์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ศูนยอุ์ตสาหกรรมป้องกนัประเทศ 
และพลงังานทหาร (2553: 22) กล่าววา่ 
  ในอดีตการบริหารงานบุคคลมีวตัถุประสงค์ท่ีแคบและเฉพาะเจาะจงโดยจะ
พิจารณาท่ีงานประจ าของฝ่ายบุคคล (Personnel Department) โดยท่ีหน่วยงานดา้นบุคลากรจะมีหนา้ท่ี
จดัหาและธ ารงรักษาให้บุคคลอยู่ร่วมงานกบัองค์กรเพื่อผลประโยชน์สูงสุดขององค์การเท่านั้น
ปัจจุบนังานทรัพยากรมนุษย์ได้รับความส าคญัและขยายขอบเขตการด าเนินงานมากข้ึนโดยมี
วตัถุประสงคท่ี์จะตอบสนองความตอ้งการในหลายระดบั ดงัต่อไปน้ี 
  1.2.1  สังคมงานทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รมีวตัถุประสงคเ์พื่อจะตอบสนองความ 
ตอ้งการทางสังคมหน่วยงานทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รจะมีความเก่ียวขอ้งกบัการสรรหาบุคคลท่ีมี
ความเหมาะสมให้เข้ามาร่วมงานกับองค์กรซ่ึงนับเป็นการสร้างงานให้แก่สมาชิกของสังคม 
ทา้ยท่ีสุดงานทรัพยากรมนุษยย์งัมีหน้าท่ีสร้างแนวทางและหลกัประกนัแก่บุคลากรท่ีตอ้งออกจาก
องคก์รเม่ือครบเกษียณอายซ่ึุงนบัเป็นส่วนหน่ึงของความรับผดิชอบทางสังคมขององคก์ร 
  1.2.2  องคก์รหน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ะมีหนา้ท่ีเก่ียวพนักบับุคคลตั้งแต่ก่อน 
เขา้ร่วมงานขณะปฏิบติังานและภายหลงัจากการร่วมงานกบัองคก์รเพื่อสร้างความมัน่ใจให้องคก์ร
ว่าจะมีบุคคลท่ีมีความรู้ทักษะและความสามารถในระดับและปริมาณในระดับและปริมาณท่ี
เหมาะสมร่วมงานอยูต่ลอดเวลา 
  1.2.3  บุคลากรบุคคลส่วนใหญ่ตอ้งท างานก็คือเพื่อใหเ้ขาและครอบครัวสามารถ 
ด ารงชีวิตและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีไดใ้นสังคมการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์วตัถุประสงคท่ี์จะตอบสนอง
ความตอ้งการระดบัต่างๆ ของบุคลากร 
 1.3  ส่วนประกอบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ศูนยอุ์ตสาหกรรมป้องกนัประเทศ 
และพลงังานทหาร (2553: 22) กล่าววา่ 
  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการท่ีใช้การคาดการณ์ความตอ้งการ
ดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รอนัจะส่งผลถึงการก าหนดวิธีการปฏิบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรและ
การตอบสนองต่อปัจจยัแวดล้อมตั้งแต่ก่อนบุคคลเข้าร่วมงานกับองค์กรขณะปฏิบติังานอยู่ใน
องค์กรจนกระทั่งเขาต้องพ้นออกจากองค์กรเพื่อให้องค์กรใช้เป็นแนวทางปฏิบัติและเป็น
หลกัประกันว่าองค์กรจะมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพอย่างเพียงพออยู่เสมอโดยมีเป้าหมายส าคญัเพื่อ
ประสิทธิภาพความมัน่คงและการเจริญเติบโตขององคก์รบุคลากรและสังคม การวางแผนทรัพยากร
มนุษยจ์ะประกอบดว้ยส่วนประกอบท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
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  1.3.1  กระบวนการการวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ีตอ้งด าเนินการ 
อย่างต่อเน่ืองแผนทรัพยากรมนุษยต์อ้งท าการเก็บขอ้มูลศึกษาวิเคราะห์วางแนวทางปฏิบติัตรวจสอบ
ปรับปรุงและเปล่ียนแปลงแผนการด าเนินงานใหเ้หมาะสมอยูต่ลอดเวลา 
  1.3.2  การคาดการณ์การคาดการณ์ในอนาคตถึงความตอ้งการดา้นบุคลากรขององคก์ร
วา่มีแนวโนม้หรือทิศทางท่ีจะออกมาในลกัษณะใดเช่นขนาดขององคก์รหรือกระบวนการท างานท่ี
เปล่ียนแปลงโดยท่ีนักบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีความเข้าใจถึงสภาวะแวดล้อมท่ีมีผลต่อ
องคก์รทั้งในระดบัมหภาคและระดบัจุลภาค 
  1.3.3  วธีิปฏิบติัมีการคาดการณ์ถึงสถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตนกับริหารทรัพยากร  
มนุษยจ์ะตอ้งกาหนดวธีิการปฏิบติัเพื่อเป็นแนวทางใหแ้ต่ละกิจกรรมดา้นทรัพยากรมนุษยต์ั้งแต่การ
สรรหาการคดัเลือกการฝึกอบรมการธ ารงรักษาจนถึงการเกษียณอายุของบุคลากรให้สามารถ
ด าเนินการสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ขององค์กรและกระแสการเปล่ียนแปลงของสังคมไดอ้ย่าง
เหมาะสม 
  1.3.4  องคก์รและบุคลากรนกับริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถจะตอ้งสร้าง 
และรักษาสมดุลของทรัพยากรมนุษยภ์ายในองค์กรให้อยู่ในระดบัท่ีเหมาะสมอยู่ตลอดเวลาการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นเคร่ืองมือและแนวทางส าคญัในการสร้างหลกัประกนัวา่องคก์รจะมี
บุคลากรท่ีมีคุณภาพตามท่ีตอ้งการมาร่วมงานในปริมาณท่ีเหมาะสมโดยไม่เกิดสภาวะบุคลากรลน้
งานหรือขาดแคลนแรงงานข้ึน 
 1.4  กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ศูนยอุ์ตสาหกรรมป้องกนัประเทศ 
และพลงังานทหาร (2553: 24) กล่าววา่ 
  การวางแผนไดรั้บการยอมรับวา่เป็นหนา้ท่ีส าคญัอนัดบัแรกส าหรับผูบ้ริหารหรือ
การจดัการเน่ืองจากว่าการวางแผนจะช่วยให้บุคลากรเห็นภาพความสัมพนัธ์ของกิจกรรมต่างๆ ท่ี
ตอ้งกระท าจนกระทัง่บรรลุเป้าหมายปกติผูว้างแผนจะตอ้งท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลศึกษาวิเคราะห์
และตดัสินใจเพื่อท่ีจะตอบค าถามวา่จะท าอะไรจะท าอยา่งไรจะให้ใครท าและจะท าเม่ือใดปกติการ
วางแผนบุคลากรนั้นจะมีลกัษณะพื้นฐานเช่นเดียวกบัการวางแผนงานอ่ืนไม่วา่จะเป็นการวางแผน
การเงินแผนการตลาดหรือแผนการผลิตท่ีมีลกัษณะเป็นกระบวนการต่อเน่ืองซ่ึงตอ้งด าเนินการผา่น 
4 ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
  ขั้นตอนที ่1 การเตรียมการ เป็นขั้นตอนแรกในการวางแผนโดยท่ีผูว้างแผนจะตอ้ง
ท าการรวบรวมขอ้มูลศึกษาและวิเคราะห์รายละเอียดต่างๆ ท่ีส าคญัและมีผลต่อการวางแผนตามล าดบั 
ดงัต่อไปน้ี 
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  1)  ศึกษาวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
  2)  วเิคราะห์สถานการณ์ผูว้างแผนจะตอ้งท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
ทั้งจากภายนอกและภายในองคก์รวเิคราะห์สถานการณ์ปัจจุบนัท่ีองคก์รก าลงัเผชิญอยู ่
  3)  ก าหนดเป้าหมายของแผนงานท่ีตอ้งการด าเนินการ 
  4)  พิจารณาความสอดคลอ้งก่อนท่ีจะน าเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดข้ึนมาเป็นแนวทาง 
ในการร่างแผนการความสอดคลอ้งระหวา่งวตัถุประสงคข์ององคก์รกบัเป้าหมายของแผนงานวา่มี
ความสอดคลอ้งกนัเพียงใด 
  5)  พิจารณาความเป็นไปไดผู้ว้างแผนจะท าการรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัแผนงาน 
ท่ีจะต้องท าเพื่อท าการศึกษาปัจจัยแวดล้อมต่างๆ รวมทั้ งพยายามใช้ข้อมูลท่ีมีอยู่คาดการณ์
สถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตตลอดจนวเิคราะห์ความเป็นไปไดข้องแผนงานอยา่งคร่าวๆ 
  ขั้นตอนที ่2 การสร้างแผน ขั้นตอนน้ีเป็นขั้นตอนท่ีต่อเน่ืองจากการเตรียมการโดย
ผูว้างแผนจะท าการก าหนดแผนการท่ีจะปฏิบติัข้ึนมาอยา่งชดัเจนปกติการสร้างแผนจะประกอบดว้ย
ขั้นตอนยอ่ย 3 ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
  1)  ก าหนดทางเลือกจากขอ้มูลท่ีมีในขั้นตอนแรกผูว้างแผนจะตอ้งท าการประมวลผล 
เพื่อก าหนดทางเลือกปฏิบติัต่างๆ โดยผูว้างแผนตอ้งพยายามสร้างทางเลือกท่ีเป็นไปไดใ้ห้มากท่ีสุด
เพื่อท่ีจะใชป้ระกอบการตดัสินใจใหไ้ดแ้นวทางปฏิบติัท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
  2)  เลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมทางเลือกต่างๆ ท่ีจะน ามาใชเ้ป็นแนวทางปฏิบติัแลว้ 
ผูว้างแผนจะตอ้งท าการพิจารณาถึงขอ้ไดเ้ปรียบและขอ้จ ากดัของแต่ละทางเลือกเพื่อทาการตดัสินใจ 
  3)  ก าหนดแผนผูว้างแผนจะตอ้งท าการก าหนดขั้นตอนในการปฏิบติังานตลอดจน 
ก าหนดการใชท้รัพยากรและปัจจยัต่างๆ ท่ีจะสนบัสนุนการด าเนินงานตามแผน 
  ขั้นตอนที่ 3 การปฏิบัติตามแผน จะเป็นขั้นตอนการน าแผนงานท่ีถูกสร้างข้ึนไป
ท าการปฏิบติัฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งท าแผนต่างๆ ไม่วา่จะเป็นแผนการสรรหาและการคดัเลือก
บุคลากรแผนการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรแผนการแต่งตั้งและโยกยา้ยต าแหน่งท่ีถูกก าหนด
ข้ึนไปด าเนินการซ่ึงในขั้นตอนน้ีจะประกอบดว้ยขั้นตอนยอ่ยต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
  1)  การก าหนดบุคลากรนกัวางแผนตอ้งก าหนดบุคลากรท่ีจะรับผิดชอบการปฏิบติั 
ในแต่ละส่วนเพื่อใหง้านด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพและตรงตามวตัถุประสงค ์
  2)  การจดัการทรัพยากรเน่ืองจากองคก์รมีทรัพยากรท่ีจ ากดั 
  3)  การสร้างความเขา้ใจเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูว้างแผนจะตอ้งมีหนา้ท่ีส าคญัในการส่ือสาร 
และสร้างความเขา้ใจร่วมกนัในกลุ่มผูป้ฏิบติังานเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดต้ามท่ีตอ้งการ 
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  4)  การควบคุมตอ้งมีการควบคุมและติดตามผลเพื่อใหเ้กิดความมัน่ใจวา่แผนการท่ี 
วางไวมี้ความเหมาะสมกบัสถานการณ์ตลอดจนท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
  ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผล ผูค้วบคุมจะตอ้งมีการประเมินผลว่าแผนท่ีวางไว้
สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวห้รือไม่การปฏิบติัเป็นไปตามท่ีไดว้างแผนหรือไม่อยา่งไรหรือมีการ
เปล่ียนแปลงเกิดข้ึนโดยมีผลกระทบต่อแผนท่ีไดก้ าหนดไวห้รือไม่อยา่งไรจากการประเมินจะเป็น
ขอ้มูลยอ้นกลบัส าหรับการปรับปรุงแผนท่ีวางไวห้รือการวางแผนในคร้ังต่อไป 
 1.5  การจัดการทีย่ัง่ยนืด้านทรัพยากรมนุษย์ ศูนยอุ์ตสาหกรรมป้องกนัประเทศและ 
พลงังานทหาร (2553: 31) กล่าววา่ 
  ในการจดัการท่ีย ัง่ยืนเห็นองค์กรไม่เพียงแต่สร้างความย ัง่ยืนภายนอกโดยการ
แสดงความรับผดิชอบต่อลุกคา้ผูค้า้ส่งวตัถุดิบสังคมและชุมชนหากแต่ส่ิงส าคญัอยา่งมากและนบัวา่
เป็นความย ัง่ยืนอย่างแทจ้ริงคือการย ัง่ยืนภายในนัน่คือการจดัการทรัพยากรบุคลากรดว้ยการแสดง
ความรับผดิชอบและเป็นไปตามปรัชญาเศรษกิจพอเพียงอนัประกอบไปดว้ย 3 คุณลกัษณะ คือความ
พอประมาณความมีเหตุผลและการมีภูมิคุม้กนับวกกบั 2 เง่ือนไข คือ ความรู้และคุณธรรม หนา้ท่ี
ดงักล่าวกระท าดว้ยการรับผดิชอบต่อพนกังานและใหเ้กิดความย ัง่ยนืไดโ้ดย 
  1.5.1  การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
   การวางแผนทรัพยากรบุคคลคือการคาดการณ์จ านวนพนักงานพร้อม
คุณสมบติัของพนกังานท่ีตอ้งการในอนาคตองคก์รควรยดึหลกัของ 
   1)  ความพอประมาณ 
    นั่นคือจ านวนบุคลากรควรพอประมาณกับปริมาณท่ีจะเกิดข้ึนใน
อนาคตหากมีจ านวนคนมากไปก็น ามาซ่ึงค่าใช้จ่ายในดา้นเงินเดือนและค่าแรงพนกังานท่ีสูงเกิน
ความจ าเป็นท าให้องค์กรไม่สามารถแข่งขนัและอยู่รอดได้แต่หากจ านวนประชากรน้อยเกินไป
องค์กรอาจไม่สามารถสินคา้และให้บริการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ย่างเต็มท่ีท าให้
เสียโอกาสทางธุรกิจ 
   2)  ความมีเหตุผล 
    การวางแผนคาดการณ์จ านวนและคุณสมบติัท่ีตอ้งการของพนักงาน
ตอ้งมีหลกัการไม่ใช่คิดประมาณเอาตามอ าเภอใจนั่นคือการวางแผนบุคลากรตอ้งสอดคล้องกบั
หลายปัจจยั 
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   3)  มีภูมิคุม้กนั 
    การวางแผนจ านวนบุคคลตอ้งค านึงถึงปัจจยัความเส่ียงต่างๆ เพื่อป้องกนั
การปรับขนาด (Downsizing) หรืออาจหมายถึงการตอ้งให้คนออกจากงานซ่ึงถา้หากมีการตอ้งให้
คนออกจากงานแลว้จ าน าซ่ึงผลกระทบกบัทั้งคนท่ีตอ้งออกจากงานในการสูญเสียงานและรายได้
อาจน ามาซ่ึงปัญหาสังคมอ่ืนๆรวมทั้งผลกระทบกับคนท่ียงัท างานอยู่ในองค์กรท่ีเสียขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานเพราะค านึงถึงความมัน่คงทางตนเอง 
  1.5.2  การสรรหา 
   การสรรหาคือกระบวนการหาและเชิญชวนผูมี้คุณสมบติัสมคัรเขา้ร่วมงาน
กบัธุรกิจกระบวนการนั้นนบัวา่มีความส าคญัเน่ืองจากยิง่ธุรกิจมีผูส้นใจสมคัรงานมากเท่าใดธุรกิจก็
มีโอกาสคดัเลือกคนท่ีตรงกบัความตอ้งการของธุรกิจมากข้ึนเท่านั้นซ่ึงการสรรหาอาจ ไดแ้ก่ 
   1)  การประกาศรับสมคัรงาน 
   2)  การเขา้ไปสรรหาตามสถาบนัการศึกษา 
   3)  งานหรือนิทรรศการส าหรับตลาดแรงงาน 
   4)  การสรรหาอินเตอร์เน็ต 
   5)  การแนะน ากนัมา 
   หากองคก์รแสดงความรับผดิชอบต่อสังคมก็จะมีส่วนช่วยดึงดูดคนให้สนใจ
สมคัรเขา้ร่วมงานกบัองค์กรโดยเฉพาะอย่างยิ่งหากองค์กรไดน้ าปรัชญาทางเศรษฐกิจพอเพียงมา
เป็นแนวทางในการใส่ใจคุณภาพชีวติการท างานอนั ไดแ้ก่ 
   1)  สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี 
   2)  ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
   3)  สวสัดิการท่ีเหมาะสมและดึงดูดใจ 
   4)  พนกังานมีความมัน่คงในอาชีพ 
   5)  โอกาสในการพฒันาและเติบโต 
   6)  มีส่วนร่วมในองคก์ร 
   แนวทางปฏิบติัดงักล่าวจะช่วย Employer branding ในการมีภาพลกัษณ์ของ
องคก์รท่ีดีและดึงดูดใจให้คนเขา้มาร่วมงานนอกจากนั้นการสรรหาควรยึดหลกัการไม่หลอกล่อให้
คนหลวมตวัเขา้มาสมคัรงานและเกิดความผดิหวงัเม่ือพบกบัส่ิงท่ีเป็นความจริงเม่ือตอนเร่ิมงานแลว้
อนัน ามาซ่ึงความไม่พอใจและออกในท่ีสุดดงันั้นรูปแบบการสรรหาท่ีบอกความจริงแก่ผูส้มคัร 
(Realistic Job Preview) ท่ีให้ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัองคก์รไม่โฆษณาชวนเช่ือถึงความดีงามของ
องคก์รจนเกินจริงจึงเป็นแนวทางท่ีควรใชเ้พื่อให้เกิดการย ัง่ยนืระยะยาว 



20 

   องคป์ระกอบอีกอนัหน่ึงของการสรรหาท่ีย ัง่ยนืคือการหาคนเก่ง(Talent) เขา้
มาในองค์กรคนเหล่านั้นจะเป็นส่วนส าคญัในการได้มาซ่ึงความได้เปรียบในการแข่งขนัหลาย
องคก์รไดมี้โครงการ Talent Managemant ท่ีจะไดค้นเก่งและรักษาคนเก่งไวเ้ช่นธนาคารกรุงไทยท า
โครงการสรรหากลุ่ม Fast Track ท่ีมีลกัษณะเก่งคิดมีจิตใจในการให้บริการมีแนวคิดเชิงธุรกิจและ
ภาษาดีเขา้มาต าแหน่ง Mamagemant Trainee เพื่อท่ีจะพฒันาและเติบโตเป็นก าลงัส าคญัของ
ธนาคารต่อไปโดยรวมแลว้การสรรหาเพื่อความย ัง่ยนืควรมีลกัษณะ 
   1)  ความพอประมาณ 
    ใชช่้องทางการสรรหาท่ีเหมาะสมกบัองคก์รเช่น SME หลายท่ีนิยมการ
ใชช่้องทางทางอินเตอร์เน็ตในการสรรหาเพราะใชค้่าใชจ่้ายไม่มากและเขา้ถึงกลุ่มท่ีตอ้งการได ้
   2)  ความมีเหตุผล 
    ระบุกลุ่มผูส้มคัรท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงานทนัต่อปัจจยัแวดลอ้มต่างๆ 
ท่ีกระทบการสมคัรงาน 
   3)  มีภูมิคุม้กนั 
    ท าการสรรหาด้วยการให้ขอ้มูลแก่ผูส้มคัรตามจริงไม่หลอกลวงเพียง
เพื่อให้ไดค้นมาสมคัรจ านวนมากรวมทั้งการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้มซ่ึงจะ
ช่วยสร้างช่ือเสียงและดึงดูดผูส้มคัร 
  1.5.3  การคัดเลอืก 
   การคดัเลือกคือกระบวนการตดัสินใจรับคนเขา้ท างานโดยเป้าหมายของการ
คดัเลือกคือการไดค้นท่ีเหมาะสมกบังาน (Person- Job fit) และคนท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร (Person-
organization Fit) ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการคดัเลือก ประกอบกบั 
   1)  การตรวจสอบขอ้มูลประวติัเช่นจากใบสมคัรงานและประวติัยอ่ 
   2)  การสัมภาษณ์ 
   3)  การสอบขอ้เขียน 
   4)  การทดสอบภาคปฏิบติั 
   5)  การตรวจสุขภาพ 
   6)  การตรวจสอบจากบุคคลอา้งอิง 
   องคก์รสามารถใชเ้คร่ืองมือมากกวา่ 1 อยา่งประกอบกนัแต่ทั้งน้ีการคดัเลือก
เพื่อความย ัง่ยืนตอ้งให้ความส าคญัในการใชว้ิธีการคดัเลือกท่ีให้โอกาสผูส้มคัรอยา่งยุติธรรมและ
เท่าเทียมรวมทั้งเกณฑ์ในการคดัเลือกควรอยูบ่นสมรรถนะ (Competeng) และคุณสมบติัท่ีตอ้งการ
ในงานไม่ใช่เป็นก่ีอิงตามระบบอุปถมัป์อยา่งไรก็ตามมีหลายองคก์รท่ีเนน้การคดัเลือกพนกังานจาก
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ทศันคติ (Attitude) ก่อนทกัษะ (Skill) เพราะมองวา่ทศันคติเป็นส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงยากในขณะท่ี
ทกัษะเป็นส่ิงท่ีพฒันาปรับปรุงไดห้รืออีกนยัหน่ึงคือตอ้งการคนท่ีเขา้มาในองคก์รและพฒันาให้คิด
ดีเป็นคนเก่งเพอ่ท่ีจะไดค้นดีท่ีเก่งไวใ้นองคก์ร 
  1.5.4  การฝึกอบรมและพฒันา 
   เง่ือนไขส าคญัของความย ัง่ยืนคือการมีความรู้ดงันั้นองค์กรควรมีการส่งเสริม
ใหพ้นกังานมีความรู้และพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลาการเรียนรู้และพฒันาตนเองอาจเกิดได ้ดงัน้ี 
   1)  การเรียนรู้ในงานโดยการสอนงานการท่ีพนกังานท่ีมีประสบการณ์ท า 
หนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงแนะน าพนกังานท่ียงัขาดประสบการณ์การไดห้มุนเวียนเปล่ียนไปท างานท่ีมีความ
หลากหลายเพื่อพฒันาความร็ทกัษะในดา้นต่างๆ 
   2)  การเรียนรู้นอกงานไดแ้ก่การเขา้ฝึกอบรมในเร่ืองท่ีตอ้งการท่ีจะพฒันา 
ความรู้ความสามารถในเร่ืองอ่ืนๆ การได้เข้าร่วมคอร์สอบรมสัมมนาต่างๆ เช่น ในกรณีของ
ธนาคารกรุงไทยท่ีแผนพฒันาบุคลากรของธนาคารไวอ้ย่างเป็นระบบพนกังานจะตอ้งเขา้รับการ
ฝึกอบรมในหลกัสูตรต่างๆ อยา่งต่อเน่ืองตามเส้นทางการอบรม (Traning roadmap) ของพนกังาน
แต่ละคนเพื่อช่วยให้บุคลากรได้พฒันาและเติบโตไปพร้อมกบัองค์กรโดยระบบการพฒันาและ
ฝึกอบรมท่ีธนาคารกรุงไทยใชเ้รียกวา่ KUAS  
    K    คือ    Knowledge (ความรู้)  
    U    คือ    Understanding (ความเขา้ใจ)  
    A    คือ    Attitude (ทศันคติ)  
    S    คือ    Skill (ทกัษะ)  
   นอกจากน้ีการจดัการฝึกอบรมให้ความรู้กบัพนกังานยงัครอบคลุมถึงเร่ือง
อ่ืนท่ีนอกเหนือจากความรู้ทกัษะในการท างานแต่เป็นการให้ความรู้ในดา้นท่ีจะส่งเสริมการมีชีวิตท่ี
ดีของพนกังานเช่นการจดัการให้ความรู้เร่ือง AIDS การป้องกนัปัญหายาเสพติดในครอบครัวและ
สังคมการใหค้วามรู้ในหลกัศาสนาท่ีจะใชใ้นการด าเนินชีวติอยา่งมีความสุข เป็นตน้ 
   นอกจากนั้นการเรียนรู้ของพนักงานยงัอาจครอบคลุมถึงการส่งเสริมให้
พนกังานไดศึ้กษาต่อเพิ่มระดบัการศึกษาของตนเองรูปแบบการส่งเสริมอาจเป็นในรูปของการให้
ทุนการศึกษาหรืออนุญาติให้เวลาส าหรับพนกังานในการศึกษาโดยรวมแลว้องค์กรไม่วา่จะขนาด
เล็กหรือว่าขนาดใหญ่ไม่ควรละเลยกระบวนการฝึกอบรมและพฒันาเพื่อการให้การจดัการเป็นไป
ตามเง่ือนไขความรู้ของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงหากแต่องค์กรต้องเลือกวิธีการเทคนิคในการ
พฒันาและฝึกอบรมใหมี้ความเหมาะสมความพอประมาณและความมีเหตุผล 
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  1.5.5  การจัดการผลการปฏิบัติงาน 
   การจดัการผลการปฏิบติังานคือกระบวนการท่ีผูบ้ริหารและพนกังานช่วยกนั
ก าหนดเป้าหมายของผลการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งถึงเป้าหมายองคก์รในภาพรวมทั้งประเมินผลการ
ท างานตามเป้าหมายนั้นการประเมินผลการท างานเป็นกระบวนการท่ีช่วยให้ทราบว่าพนกังานแต่ละ
คนท างานเป็นอย่างไรในช่วงเวลาท่ีผ่านมาเพื่อท่ีจะใช้เป็นข้อมูลประกอบในการพิจารณาเล่ือน
ต าแหน่งหรือข้ึนเงินเดือนรวมทั้งจะเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัให้พนกัทราบวา่ตนปฏิบติังานเป็นอยา่งไร 
   สายตาของหัวหนา้มีขอ้ดีและขอ้บกพร่องอย่างไรโดยท่ีประโยชน์ของการ
ใหข้อ้มูลป้อนกลบันั้นไม่เพียงเป็นการส่ือสารระหวา่งหวัหนา้และพนกังานแต่ยงัอาจเป็นเคร่ืองมือ
หน่ึงซ่ึงใช้ในการจูงใจพนักงานเพราะโดยทั่วไปแล้วคนต้องการข้อมูลป้อนกลับว่าตนมีข้อดี
ขอ้บกพร่องอยา่งไรเพียงไรใชพ้ฒันาตนเองต่อไปแต่ขณะเดียวกนัหวัหนา้ตอ้งระมดัระวงัวิธีการให้
ขอ้มูลป้อนกลบัดว้ยไม่เช่นนั้นอาจสร้างความรู้สึกท่ีไมดี้และอาจบัน่ทอนการท างานของพนกังาน
ไดโ้ดยทัว่ไปแลว้แนวทางของการใหข้อ้มูลป้อนกลบั คือ 
   1)  ท าดว้ยเจตนาท่ีจะใหบุ้คลากรพฒันาตนเองใหดี้ข้ึนไม่ใช่เพื่อต าหนิ 
   2)  สร้างบรรยากาศใหรู้้สึกสบายไม่เกิดความตึงเครียด 
   3)  ก าหนดเวลาของการพดูคุยไวล่้วงหนา้และการด าเนินหารให้อยูใ่นกรอบ 
เวลาท่ีวางไว ้
   4)  บอกความเป็นจริงในส่ิงท่ีเห็นไม่ใช่เป็นความรู้สึกท่ีเล่ือนลอยยกตวัอยา่ง 
ท่ีชดัเจน 
   5)  ใหข้อ้มูลป้อนกลบัทั้งท่ีดี (ชม) และไม่ดี (ติเตียน)  
   6)  ใหผู้ถู้กประเมินมีส่วนร่วมและเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 
   7)  มุ่งเนน้ท่ีอนาคตและท าอยา่งไรหวัหนา้จึงจะช่วยใหบุ้คลากรนั้นบรรลุ 
เป้าหมายของตนเองและองคก์ร 
   ทั้ งน้ี ในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติน้ีต้องยึดตามเง่ือนไขของ
คุณธรรมนั่นคือหัวหน้าผูเ้ป็นผูป้ระเมินตอ้งไม่ประเมินด้วยความล าเอียงเลือกท่ีรักมกัท่ีชังการ
ประเมินควรท าตามเกณฑท่ี์วางไวมี้ความโปร่งใสและเป็นธรรมต่อพนกังานเท่าเทียมกนัทุกคนการ
ประเมินตอ้งเป็นการประเมินผลงานไม่ใช่การประเมินความชอบท่ีตวับุคคล 
  1.5.6  การดูแลทรัพยากรบุคคล 
   เพื่อใหค้วามย ัง่ยนืมาจากภายในทรัพยากรบุคคลขององคก์รตอ้งมีความเป็นอยู่
ดีการดูแลทรัพยากรบุคคลครอบคลุมในเร่ืองค่าตอบแทนสวสัดิการเวลาท างานชีวอนามยัและความ
ปลอดภยัของการท างานสภาพแวดลอ้มการท างานวฒันธรรมองคก์รและการจูงใจบุคลากร 
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   1)  ค่าตอบแทน 
    ค่าตอบแทนในท่ีน้ีรวมถึงเงินเดือนและค่าจ้างส าหรับตอบแทนการ
ท างานของบุคลากรโดยหลกัในการให้ค่าตอบแทนตอ้งเป็นอย่างยุติธรรมและมีเหตุผลนั่นคือมี
ความเท่าเทียมภายนอกความเท่าเทียมภายในและความเท่าเทียมของบุคคลโดยเร่ิมตน้จากการท าให้
มั่นใจว่าองค์กรไม่เอาเปรียบพนักงานจากการกดค่าแรงพนักงานและขณะเดียวกันก็ไม่จ่าย
ค่าตอบแทนมากเกินความเหมาะสมเพราะวา่จะท าใหอ้งคก์รไม่สามารถอยูร่อดไดใ้นระยะยาวซ่ึงท า
ไดโ้ดยการส ารวจเงินเดือนแลว้จ่ายค่าจา้งวา่ในต าแหน่งงานนั้นลกัษณะงานเช่นนั้นองคก์รธุรกิจอ่ืน
จ่ายค่าตอบแทนเท่าไหร่อาจหามาจากหลายองค์กรแล้วน ามาค านวณเป็นค่าเฉล่ียผลตอบแทน
ส าหรับงานต าแหน่งนั้นจากนั้นองคก์รใหข้อ้มูลนั้นเป็นหลกัในการเปรียบเทียบวา่จะจ่ายให้เท่าไหร่
ส าหรับต าแหน่งงานนั้นจากนั้นองค์กรให้ขอ้มูลนั้นเป็นหลกัในการเปรียบว่าจะจ่ายให้เท่าไหร่
ส าหรับต าแหน่งงานนั้นในองค์กรของตนโดยทัว่ไปไม่ควนต ่ากว่าค่าเฉล่ียขององค์กรอ่ืนมากแต่
หากจะจ่ายสูงกวา่ท่ีอยูก่็ควรยึดหลกัความพอประมาณคือเหมาะสมกบัสภาพของตน (จ านวนเงินท่ี
องคก์รสารถจ่ายได)้ ไม่เบียดเบียนตนเองและผูอ่ื้นถดัมาคือความเท่าเทียมภายในนัน่คือการมีเหตุผล
ในการจ่ายค่าตอบแทนในองคก์รต าแหน่งงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและรับผิดชอบมากกวา่
ควรไดรั้บค่าตอบแทนมากกวา่ต าแหน่งงานท่ีใชค้วามรู้ความสามารถและความรับผิดชอบนอ้ยกวา่
ซ่ึงอาจใชก้ารตีค่างานช่วยในการพิจารณาส่วนความเท่าเทียมของบุคคลใชห้ลกัการมีภูมิคุม้กนันัน่
คือส าหรับการปรับข้ึนเงินเดือนแต่ละคร้ังตอ้งมีหลกัเกณฑ์พิจารณาว่าใครควรไดรั้บการพิจารณา
ข้ึนเงินเดือนหรือไม่อย่างไรองคก์รอาจใช้เกณฑ์จากอายุงานหรือผลการท างานของปีท่ีผา่นมาเป็น
เกณฑใ์นการพิจารณาข้ึนค่าตอบแทนทั้งน้ีทั้งนั้นการข้ึนค่าตอบแทนพนกังานในแต่ละปีนั้นเป็นไป
เพื่อช่วยใหพ้นกังานรับรู้วา่องคก์รเห็นคุณค่าและประโยชน์ท่ีพนกังานท าใหอ้งคก์รในช่วงท่ีผา่นมา 
   2)  สวสัดิการ 
    สวสัดิการจะช่วยท าให้พนักงานมีความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึนเม่ือพนักงานมี
ความสุขก็จะช่วยให้การท างานอยา่งมีความสุขท าให้บริการลูกคา้อย่างมีความสุขส่งผลให้ลูกคา้มี
ความสุขและมีความภกัดีกบัองคก์รอนัน ามาซ่ึงความย ัง่ยืนองคก์รอาจให้สวสัดิการในรูปแบบต่างๆ 
เวลาท างาน 
    ถึงแมว้่ากฎหมายแรงงานจะก าหนดเวลาชั่วโมงการท างานไวแ้ลว้แต่
องค์กรสามารถแสดงการใส่ใจพนักงานได้โดยจัดเวลาชั่วโมงการท างานวนัหยุดท่ีจะช่วยให้
พนกังานมีความสุขในการท างานและเกิดผลิตผลตวัอยา่งเช่น Boston Consulting Group บริษทัท่ี
ปรึกษาช่ือดงัของโลกจะสอดส่องดูแลหากพบพนกังานคนใดท างานเกินกวา่ 60 ชัว่โมงต่อสัปดาห์
จะถูกตกัเตือนและได้เข้ารับการปรึกษาจากผูเ้ช่ียวชาญ SAS ซอฟต์แวร์รายใหญ่ของโลก
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ก าหนดเวลาการท างานไวถึ้ง 4 โมงเยน็พนกังานไม่ไดรั้บอนุญาตให้ท างานนอกเวลานอกจากนั้น
องค์กรยงัอาจอ านวยความสะดวกให้กับพนักงานในแง่ของการให้ความยืดหยุ่นในการท างาน
พนกังานสามารถเขา้ท างานเร็วข้ึนและกลบัเร็วข้ึนหรือพนกังานสามารถเขา้มาท างานสายและกลบั
ชา้กวา่ปกติรวมทั้งการเปิดโอกาสให้ท างานจากท่ีบา้น (Telecommuting work) และการแบ่งงานกนั
ท า (job sharing) จากผลการส ารวจ100 บริษทั ท่ีท างานในอเมริกา พบวา่ 89 บริษทั มีการลดชัว่โมง
การท างานต่ออาทิตยล์ง 87 บริษทั เพิ่มต าแหน่งงานท่ีท างานบา้นกวา่ 70 บริษทั เปิดโอกาสในการ
แบ่งงานและ 45 บริษทั ลดชัว่โมงการท างานในหนา้ร้อน 
   3)  ชีวอนามยัและความปลอดภยัในการท างาน 
    การดูแลพนกังานยงัครอบคลุมถึงการใส่ใจในเร่ืองชีวอนามยัและความ
ปลอดภยัในการท างานสถานท่ีท างานไม่เพียงแต่ไม่ท าใหเ้กิดมลพิษกบัส่ิงแวดลอ้มแต่ยงัตอ้งไม่เป็น
มลพิษต่อพนักงานว่าจะเป็นในเร่ืองเสียงอากาศแสงสว่างท่ีจะไม่ก่อให้เกิดความเจ็บป่วยกับ
พนกังานในระยะสั้นและระยะยาวสถานท่ีท างานมีความปลอดภยัตวัอย่างเช่น Exxon mobil มี
จุดมุ่งหมายหลกัดา้นสุขภาพและความปลอดภยัโดยการมีคนบาดเจบ็และเจ็บป่วยเป็นศูนยโ์ดยตั้งใจ
จะเป็นสถานท่ีท่ีท างานท่ีปลอดอุบติัเหตุในปี 2549 สถานท่ีท างานของ Exxon และผูรั้บเหมามีอตัรา
การเกิดอุบติัเหตุและการสูญเสียเวลาต ่าท่ีสุดเป็นประวติัการณ์ 
   4)  สภาพแวดลอ้มการท างาน 
    เพื่อใหพ้นกังานท างานอยา่งมีความสุขสภาพแวดลอ้มในการท างานก็มี
ส่วนส าคญัไม่วา่จะเป็นการจดัตกแต่งสถานท่ีท างานท่ีเอ้ืออ านวยความสะดวกแก่การท างานการมี
วสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมเพียงพอต่อการท างานการมีหวัหนา้และเพื่อนร่วมงานท่ีท างานดว้ยกนัอยา่ง
เก้ือกลู 
   5)  วฒันธรรมองคก์ร 
    วฒันธรรมองคก์รคือความเช่ือค่านิยมวถีิปฏิบติัท่ีคนในองคก์รมีร่วมกนั
ไม่ไดถู้กเขียนไวเ้ป็นกฎแต่ทุกคนซึมซาบรับรู้ไดว้า่อะไรเป็นส่ิงท่ีท าไดอ้ะไรเป็นส่ิงท่ีท าไม่ไดเ้ป็น
องค์กรวฒันธรรรมองค์กรอาจค่อยๆ ก่อตวัข้ึนมาเองหรือเกิดจากการปลุกป้ันของผูบ้ริหารหลาย
องคก์รเห็นความส าคญัของวฒันธรรมองคก์รในการท่ีเป็นตวัน าทางการปฏิบติัของคนจึงไดพ้ยายาม
สร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีจะเป็นผลดีต่อการท างานข้ึนเช่นเครือปูนซีเมนต์ไทยก าลงัพยายามสร้าง
วฒันธรรมของนวตักรรมและความคิดสร้างสรรคข้ึ์นในองคก์รวฒันธรรมท่ีดีจะช่วยให้พนกังานได้
ใช้ความสามารถในการท างานไดอ้ย่างเต็มท่ีและน าความย ัง่ยืนมาสู่องค์กรซ่ึงวฒันธรรมดงักล่าว
ไดแ้ก่การใหโ้อกาสพนกังานไดแ้สดงความคิดเห็นทุกคนเคารพในความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
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   6)  การจูงใจ 
    แรงจูงใจจะช่วยใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งทุ่มเทและเติมความสามารถ
คนไม่ไดถู้กใจดว้ยเงินเพียงเท่านั้นแต่ยงัมีส่ิงอ่ืนท่ีคนตอ้งการและองคก์รสามารถใชใ้นการจูงใจ เช่น 
    1)  การไดบ้รรลุความส าเร็จ ความรู้สึกท่ีงานจะไดช่้วยเติมเตม็เม่ือได ้
ท างานส าเร็จตามเป้าหมาย 
    2)  การเติบโต ความรู้สึกวา่ผลงานท่ีดีไดรั้บรางวลัดว้ยการไดรั้บความดี 
ความชอบต าแหน่งสถานะท่ีสูงข้ึน 
    3)  การเป็นส่วนร่วม ความรู้สึกของการไดเ้ติมเตม็ความภูมิใจในการ 
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
    4)  ความทา้ทาย ความรู้สึกวา่งานมีความน่าต่ืนเตน้ 
    5)  เป็นประโยชน์ต่อสังคม ความรู้สึกวา่งานท่ีท าไดก่้อให้เกิดประโยชน์ 
กบัสังคมสร้างคุณค่าและความส าคญัของการท างาน 
    6)  การเติบโตและพฒันา ความรู้สึกวา่ไดเ้สริมเพิ่มความสามารถทกัษะ 
ใหม่ใหก้บัตนเอง 
    7)  ความมัน่คง ความรู้สึกวา่ผลงานท่ีดีจะท าใหมี้งานท าตลอดไป 
    8)  ความภูมิใจในองคก์ร ความรู้สึกวา่ผลงานท่ีท าใหเ้ห็นคุณค่าและช่ืน 
ชมจากเพื่อนร่วมงาน 
    องคก์รสามารถใหส่ิ้งดงักล่าวกบัพนกังานเพื่อเป็นเคร่ืองมือกระตุน้และ
แรงจูงใจพนกังานไดต้ามความเหมาะสมของแต่ละองคก์รโดยรวมแลว้การดูแลทรัพยากรบุคคลท่ี
จะช่วยให้พนักงานท างานอย่างมีความสุขไม่ว่าจะเป็นเร่ืองค่าตอบแทนสวสัดิการการชีวอนามยั
ความปลอดภยัสภาพแวดลอ้มในการท างานวฒันธรรมองค์กรและการจูงใจนบัเป็นส่ิงส าคญัและ
ควรอยูบ่นหลกัการ 
    1)  ความพอประมาณ ใหพ้นกังานใหเ้หมาะสมกบัสภาพองคก์ร 
    2)  ความมีเหตุผล ใชห้ลกัการเหตุผลในการใหแ้ละดูแล 
    3)  มีภูมิคุม้กนั ดูแลพนกังานเพื่อป้องกนัความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน 
    การจดัการทรัพยากรบุคคลแบบยัง่ยืนนั้นไม่ใช่ส าหรับองค์กรขนาด
ใหญ่แต่องคก์รขนาดกลางและขนาดเล็กท่ีจะน าหลกัแนวทางดงักล่าวมาประยกุตใ์ชใ้ห้เหมาะสมกบั
สภาพของตนซ่ึงหากท าไดแ้ล้วส่งผลให้อตัราการเขา้ออกพนักงานต ่าพนักงานมีความผูกพนักบั
องค์กรพนกังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลท าองคก์รและพนกังานพฒันาเติบโต
ไปดว้ยกนัและน าความย ัง่ยนืมาสู่องคก์รระยะยาว 
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2)  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนั 
 
 2.1  ความหมายของความผูกพนั 
  Sheldon (1971: 143) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ทศันคติหรือ 
ความรู้สึกท่ีดีของผูป้ฏิบติังานกบัองคก์ารท าให้เกิดความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานให้เป็นไปตามเป้าหมาย
ขององคก์าร 
  Hrebiniak & Alutto (1972: 555) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เม่ือ 
สมาชิกเกิดความสัมพนัธ์กบัองคก์าร หรือเกิดการลงทุนทางก าลงักายและสติปัญญาให้กบัองคก์าร
ในช่วงระยะเวลาหน่ึงท าให้ไม่อยากออกจากองค์การแมว้่าจะไดรั้บขอ้เสนอจากองคก์ารอ่ืนในรูป
ของค่าตอบแทน สถานภาพความเป็นอิสระหรือผูร่้วมงานท่ีดีกวา่ 
  Porter L.W. (1974: 603) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นลกัษณะ 
ความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงบ่งช้ีออกในรูปแบบ ดงัน้ี 
  1)  มีความเช่ืออยา่งแน่นอน และมีการยอมรับเป้าหมายขององคก์าร 
  2)  ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถท่ีจะปฏิบติังาน 
  3)  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกใหก้บัองคก์าร 
  Buchanan (1974: 533) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นความรู้สึก 
อนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การมีความผูกพนัต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การการปฏิบติังาน
ของตนใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 
  1)  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร (Identification) หมายถึงการยอมรับ 
ในค่านิยมตลอดจนวตัถุประสงคข์ององคก์ารวา่เป็นไปในทางเดียวกบัตน 
  2)  ความเก่ียวพนักบัองคก์าร (Involvement) หมายถึงความเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อ 
ความกา้วหนา้และประโยชน์ขององคก์าร 
  3)  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร หมายถึง ความยดึมัน่ในองคก์ารและปรารถนาท่ีจะ 
เป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
  Salancik (1983: 202) ให้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ หมายถึงพฤติกรรม
ของแต่ละบุคคลท่ีแสดงออกมานั้นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยบุคคลท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รสูงจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รมากกวา่บุคคลท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่หรือต ่ากวา่ 
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  ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2543: 11) ใหค้วามหมายไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้สึกและแสดงพฤติกรรมต่อสถาบนัท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยูโ่ดยมีความ
เช่ือยอมรับจุดมุ่งหมายของสถาบนัเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหนา้ของสถาบนัและปรารถนาท่ี
จะเป็นสมาชิกของสถาบนัต่อไป 
 2.2  แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนั 
  นกัทฤษฎีองคก์รทัว่ไปยอมรับวา่ประสิทธิภาพขององคก์รมิไดข้ึ้นอยูก่บัสาเหตุใด
สาเหตุหน่ึงแต่เป็นผลมาจากปัจจยัหลายปัจจยัโดยเฉพาะอยา่งยิ่งพฤติกรรมสนบัสนุนต่อเป้าหมาย
ขององคก์รซ่ึงเป็นผลจากความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รอีกทั้งทฤษฎีต่างๆ ซ่ึงเป็นพื้นฐานของ
ความผกูพนัต่อองคก์รตลอดจนผลการวจิยัต่างๆ ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ อนนัตช์ยั คงจนัทร์ (2539: 34-41) 
  1)  ความผกูพนัน้ีอาจจะใชเ้ป็นเคร่ืองมือพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกขององคก์ร 
ไดโ้ดยเฉพาะอย่างยิ่งอตัราการเปล่ียนงานอตัราการเขา้ออกจากงานของสมาชิกในองคก์รเน่ืองจาก
สมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รมีแนวโนม้ท่ีจะอยูใ่นองคก์รนานกว่าและเต็มใจท่ีจะท างานอยา่ง
เต็มความสามารถเพราะเม่ือคนมีความผูกพนัต่อองค์กรก็จะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม
ต่อเน่ืองมีความคงเส้นคงวาไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 
  2)  ความผกูพนัเป็นผลการศึกษาท่ีต่อเน่ืองหรือพฒันาข้ึนมาจากการศึกษาเร่ือง 
ความจงรักภกัดีของสมาชิกในองคก์รซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งการให้เกิดข้ึนในองคก์รเน่ืองจากความผกูพนั
ต่อองคก์รมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจในงานเพราะความพึงพอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลง
ไดจ้ากสภาพแวดลอ้มท่ีสมาชิกในองค์กรตอ้งเผชิญในแต่ละวนัแต่ความจงรักภกัดีเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึน
และค่อยๆ พฒันาข้ึนชา้ๆ อยา่งมัน่คง 
  3)  การท าความเขา้ใจ เร่ืองความผกูพนัช่วยใหผู้ศึ้กษาเขา้ใจธรรมชาติของคนโดยทัว่ไป
มากข้ึนถึงกระบวนการหรือขั้นตอนท่ีคนจะสร้างความผกูพนัหรือเกิดความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึง
ของสังคมยอ่ยๆ ข้ึนมาเน่ืองจากพฤติกรรมต่างๆ ย่อมมีท่ีมาเป็นเร่ืองของความมุ่งหมาย หรือเป้าหมาย
ของมนุษยมี์ผลจากการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งตนเองกบัส่ิงแวดลอ้มซ่ึงมีความแตกต่างกนัไปในดา้น
ค่านิยมทศันคติบุคลิกภาพและบทบาทความเขา้ใจในกระบวนการน้ีจะช่วยให้เขา้ใจพฤติกรรมของ
ตนไดม้ากข้ึนผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลขององคก์าร ดงัน้ี 
   (1)  พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมของ 
องคก์ารมีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 
   (2)  พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งสูงมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงท่ีจะ 
คงอยูก่บัองคก์ารต่อไปเพื่อท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธาโดยเหตุท่ี
บุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององคก์ารบุคคลซ่ึงมีความผกูพนั
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ดงักล่าวมกัมีความผกูพนัอยา่งมากต่องานเพราะเห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนจะสามารถท าประโยชน์
กบัองคก์ารใหบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้ าเร็จ 
   (3)  บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัสูงจะเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามมากพอสมควร
ในการท างานใหก้บัองคก์ารท าใหมี้ผลปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีกวา่คนอ่ืนลาคาเมทีบูรา (Laka-mathebura 
2004) อธิบายวา่ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รเกิดจากองคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ 
    ก.  องคป์ระกอบดา้นท่ีเก่ียวกบัก าลงัขวญัก าลงัใจความผกูพนัต่อองคก์ร 
เกิดข้ึนจากความพึงพอใจท่ีเป้าหมายของตนสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรจึงเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานกบัองคก์รองคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัความนึกคิดเป็นปัจจยัท่ีส่งผลเชิงบวกกบัความผูกพนั
ต่อองคก์ร 
    ข.  องคป์ระกอบดา้นความเหมาะสมของผลตอบแทนความผกูพนัต่อองคก์ร
จะเพิ่มมากข้ึนเม่ือพนกังานไดรั้บการจดัสรรผลประโยชน์สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตนและ
จะลดลงเม่ือเห็นวา่ไม่ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรมส าหรับองคป์ระกอบน้ีเป็นไปไดท้ั้งปัจจยัท่ี
สนบัสนุนหรือลดทอนความผกูพนัท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร 
    ค.  องคป์ระกอบดา้นทางเลือกเป็นองคป์ระกอบดา้นลบต่อความผกูพนัต่อ 
องค์กรเกิดข้ึนเน่ืองจากพนกังานรู้สึกไม่พึงพอใจกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานและไม่สามารถ
เปล่ียนแปลงใหดี้ข้ึนไดแ้ต่จ าตอ้งอยูก่บัองคก์รเพราะไม่มีทางเลือกอ่ืนเช่นอายุมากสภาวะเศรษฐกิจ
โดยรวมของประเทศไม่ดีจึงมีโอกาสนอ้ยในการหางานใหม่ท าจึงจดัไดว้่าปัจจยัท่ีส่งผลเชิงลบกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
  Richard M. Steers (1977: 17-18) ให้ความเห็นวา่บุคคลท่ีเขา้มาปฏิบติังานในองคก์าร
ต่างก็มีความมุ่งหวงัท่ีจะให้องค์การตอบสนองความตอ้งการของเขาในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงอาทิ เช่น 
การได้ท างานท่ีมีลักษณะท้าทายการได้มีเพื่อนใหม่การได้รับการข้ึนเงินเดือนและหรือเล่ือน
ต าแหน่งเป็นต้นและในทางกลับกนับุคคลก็จะสนองตอบต่อองค์กรโดยการอุทิศพลังงานและ
ความสามารถปฏิบติัใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
  จากแนวคิดเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรสามารถสรุปได้ว่าความผูกพนัต่อ
องค์กรสามารถแสดงออกโดยพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรโดยบุคคลท่ีมีความพึงพอใจ
สอดคลอ้งกบัองคก์รจะส่งผลใหมี้ทศันคติทางดา้นบวกซ่ึงจะส่งผลใหส้มาชิกในองคก์รทุ่มเทเต็มใจ
และจงรักภกัดีท่ีจะปฏิบติังานอยูก่บัองคก์รต่อไป 
 2.3  ทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
  (Becker 1960: 32-42) ไดใ้ชพ้ื้นฐานเก่ียวกบั Simple Exchange Paradigm ในการสร้าง 
Side-bet 
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  Theory ซ่ึงสาระส าคญัของทฤษฎีน้ีคือการพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็น
ผลมาจากการท่ีคนเราเปรียบเทียบชัง่น ้ าหนกัวา่ถา้หากเขาลาออกจากองคก์ารไปเขาจะสูญเสียอะไร
เน่ืองจากการท่ีคนเราเข้าไปเป็นสมาชิกขององค์การหรือหน่วยงานในช่วงระยะเวลาหน่ึงจะ
ก่อใหเ้กิดการลงทุนเรียกวา่ Side-bet ซ่ึงอาจปรากฏในรูปของเวลาก าลงักายก าลงัสติปัญญาท่ีเสียไป
ตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอยา่งไป เช่น โอกาสในการไปท างานหรือเป็นสมาชิกขององคก์าร
อ่ืนเม่ือเป็นเช่นน้ีบุคคลนั้นยอ่มหวงัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บตอบแทนจากองคก์ารในระยะยาว อาทิ
เช่น บ าเหน็จบ านาญซ่ึงนอกเหนือไปจากค่าตอบแทนรายเดือนแต่ถา้เขาลาออกไปก่อนครบก าหนด
เท่ากบัเขาลงทุนแรงกายแรงใจและสติปัญญาไปโดยไดรั้บผลประโยชน์ไม่คุม้ค่าเพราะฉะนั้นการท่ี
คนเรานั้นไดเ้ขา้มาท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์การยิ่งนานเท่าไรก็เท่ากบัการลงทุนของเขาได้
สะสมเพิ่มข้ึนน ามาซ่ึงความยากล าบากท่ีจะตดัสินใจออกจากองค์การเพราะหากตดัสินใจลาออก
ยอ่มหมายถึงการสูญเสียมากกวา่ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ 
  ทฤษฎีการลงทุนของ Becker สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นการลงทุนกบั
องคก์รในรูปแบบต่างๆ เม่ือบุคคลไดล้งทุนไปแลว้บุคคลยอ่มหวงัผลประโยชน์ตอบแทนจากองคก์ร 
 2.4  ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนั 
  เร่ืองของความผกูพนันั้นไดมี้การศึกษาจากนกัวิชาการผูท่ี้สนใจดว้ยกนัหลายท่าน
ซ่ึงแต่ละท่านก็มีแนวคิดท่ีจะหาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รแต่ก็ยงัไม่สามารถท่ีจะหาตวั
แปรดงักล่าวได้อย่างสมบูรณ์และครบถ้วนปัจจยัท่ีนกัวิจยัและนักวิชาการได้พยายามศึกษานั้นมี
หลายปัจจยัดว้ยกนัจะแตกต่างกนัไปตามความสนใจของนกัวชิาการแต่ละท่าน คือ 
  Morday และคณะ (1982 อา้งถึงใน นงเยาว ์ แกว้มรกต 2542: 21) ไดช้ี้ให้เห็นวา่
ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัองคก์ารดา้นจิตใจ (Affective commitment) ประกอบดว้ย 
  1)  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) 
  2)  คุณลกัษณะงาน (Job Characteristic) 
  3)  ประสบการณ์ท างาน (Work Experience) 
  4)  คุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural Characteristic) 
  ปรียาภรณ์  วงศอ์นุตรโรจน ์(2532: 17) กล่าววา่ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ 
องคก์ร ไดแ้ก่ คุณลกัษณะส่วนบุคคลปัจจยัดา้นงานลกัษณะขององคก์ร และปัจจยัดา้นกลุ่มบุคคลท่ี
ร่วมงาน หากปัจจยัเหล่าน้ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลไดบุ้คคลก็จะเกิดความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
  Baron (บารอน 1986: 165) สรุปวา่ ระดบัของความผกูพนัต่อองคก์ารไดรั้บอิทธิพล
จากลกัษณะหลายๆ ประการของงานซ่ึงแสดงออกในลกัษณะของความรู้สึกพึงพอใจและความรู้สึก
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ไม่พอใจในการท างานมีผลต่อการรับรู้ของพนกังานและความพึงพอใจโดยรวมและมีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมของพนกังาน ดงัน้ี 
  1)  ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงท าใหอ้ตัราการขาดงานการลาออกนอ้ยลง 
  2)  ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการ 
ท างานและผลการปฏิบติังานกล่าวคือความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูงท าให้พนกังานมีความ
พยายามท่ีจะท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ารและส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงดว้ย 
  3)  ความพึงพอใจในการท างานระดบัสูงเป็นผลมาจากความผกูพนัต่อองคก์ร เคทดีวีส์ 
(Keith Davis. อา้งถึงใน สุรพล  พยอมแยม้ 2541: 69) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
มี ดงัน้ี 
   (1)  มีผูน้ าท่ีดี 
   (2)  ทราบความเคล่ือนไหวและความเป็นไปของหน่วยงานทุกระดบั 
   (3)  ไดรั้บการปฏิบติัดว้ยเกียรติและศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย ์
   (4)  มีโอกาสในการเติบโตและกา้วหนา้ในงาน 
   (5)  มีความเป็นอิสระในการท างานพอสมควร 
   (6)  มีความอบอุ่นและการยอมรับนบัถือของเพื่อนร่วมงาน 
   (7)  มีความมัน่คงและความปลอดภยัในการท างาน 
   (8)  สภาพการท างานท่ีสะดวกสบายเท่าเทียมกบัผูอ่ื้นท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนั 
   (9)  มีความส าเร็จในการท างานท่ีเป็นประโยชน์และมีคุณค่า 
   (10)  มีความเป็นธรรมและความเสมอตน้เสมอปลาย 
  วิชยั  แหวนเพชร (2543: 141-142) กล่าววา่พื้นฐานท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานซ่ึงสามารถส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาวมี ดงัต่อไปน้ี 
  1)  งาน (Job) คือตวังานท่ีเขาไดไ้ปท าอยูห่มายความวา่เขานั้นมีความชอบความ 
ถนดัและความสนใจในงานนั้นหรือไม่หากเขามีความชอบความสนใจแลว้ก็ยอ่มจะมีความพึงพอใจ
ในงานนั้นสูงเป็นทุนอยูใ่นขณะท่ีเขาท างานไปโอกาสท่ีเขาจะเรียนรู้งานรู้ส่ิงใหม่ๆ ก็มากข้ึน 
  2)  ค่าจา้ง (Wage) ค่าจา้งแรงงานเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท าใหบุ้คคลอยากท างาน 
ในหน่วยงานนั้นหรือไม่การให้ค่าจา้งในอตัราท่ีเหมาะสมโดยเฉพาะในบรรดาคนงานหรือลูกจา้งท่ี
มีคุณสมบติัเดียวกนั 
  3)  โอกาสท่ีไดเ้ล่ือนขั้นหรือต าแหน่ง (Promotion) 
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  4)  การยอมรับ (Recongnition) ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน 
หากมีการยอมรับเขาในบทบาทยอ่มท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการท างานดงันั้นการให้เกียรติ
ใหก้ารยอมรับรับฟังความคิดเห็นต่อบุคคลยอ่มท าใหเ้ขาเกิดความพึงพอใจได ้
  5)  สภาพการท างาน (Working Condition) เป็นสภาพโดยทัว่ๆ ไปของสถานท่ีท างาน 
เช่น ความสะอาดความเป็นระเบียบฯ 
  6)  ผลประโยชน์ (Benefit) และสวสัดิการ (Services) หมายถึงส่ิงท่ีเขาไดรั้บตอบแทน 
จากผลการปฏิบติังาน นอกเหนือจากค่าจา้ง เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ค่ารักษาพยาบาล ค่าท่ีพกั ค่าน ้ ามนัรถ 
ฯลฯ 
  7)  ผูบ้งัคบับญัชา (Leader) หวัหนา้ก็มีอิทธิพลมากเช่นกนัเช่นลกัษณะของหวัหนา้ 
เป็นแบบใดมีทกัษะในการบริหารงานมากนอ้ยเพียงใดรู้หลกัจิตวิทยาหลกัมนุษยสัมพนัธ์เพียงไรและ
เม่ือมีปัญหาหวัหนา้มีความสามารถท่ีจะแกไ้ขปัญหาหรือใหค้  าแนะน าแก่ผูป้ฏิบติังานไดเ้พียงใด 
  8)  เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) หากมีเพื่อนร่วมงานท่ีดีในองคก์ารยอ่มส่งผลท าให ้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการท างานมากข้ึน 
  9)  องคก์รและการจดัการ (Organization and management) หมายถึงองคก์รใดท่ีมี 
ช่ือเสียงในการท างานยอ่มท าใหเ้กิดการยอมรับเกิดความพึงพอใจในองคก์รนั้น 
  มาสโลว ์Maslow (อา้งถึงในกฤษฎ ์ อุทยัรัตน์ 2545: 66) กล่าววา่ความตอ้งการของ
คนใน 5 ขอ้ ต่อไปน้ี เป็นปัจจยัของการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รได ้
  1)  ความตอ้งการอนัเกิดจากสภาพร่างกาย (Physiological Needs) ความตอ้งการ 
อนัเกิดจาฏสภาพร่างกายนั้นเป็นความตอ้งการพื้นฐานเพื่อให้ด ารงชีวิตอยู่รอดความต้องการน้ี 
ไดแ้ก่ ปัจจยัส่ี อนัมีอาหาร น ้ า อุณหภูมิท่ีพอเหมาะ ยารักษาโรค และท่ีอยูอ่าศยั ซ่ึงมนุษยทุ์กคนมี
ความต้องการ และความต้องการน้ี จะมีอยู่ตลอดเวลาและไม่มีส้ินสุดเพราะความต้องการทาง
ร่างกาย เป็นความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนเป็นประการแรกของมนุษยก์ล่าวโดยทัว่ๆ ไปแล้วเม่ือความ
ตอ้งการระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้มนุษยก์็จะมีความตอ้งการระดบัสูงต่อไปอีกนกับริหารจึง
ควรจะตอ้งทราบเอาไวเ้พราะงานของนักบริหารจะบรรลุเป้าหมายได้ดียิ่งข้ึนถ้าหากทราบความ
ตอ้งการและสามารถตอบสนองความตอ้งการไดผ้ลดีตรงเป้าหมายขององคก์ารและผูป้ฏิบติังานใน
ความตอ้งการขั้นน้ีองคก์ารมกัจะตอบสนองความตอ้งการจากการท างานเช่นการจ่ายค่าจา้งในอตัรา
ท่ีเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจเพื่อให้พนกังานไดน้ าไปใชจ้่ายเพื่อแสวงหาส่ิงจ าเป็นพื้นฐานในการ
ด ารงชีวติประจ าวนัเป็นตน้ 
  2)  ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง (Safety and Security Needs) เป็น
ความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนภายหลงัจากความตอ้งการพื้นฐานของร่างกายตามขอ้แรกไดรั้บการตอบสนอง
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ไปแลว้กล่าวคือเม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการขั้นแรกผา่นไปแลว้ความตอ้งการของ
มนุษยมิ์ไดห้มดไปหากแต่เกิดความตอ้งการขั้นสูงต่อไปอีกซ่ึงความตอ้งการขั้นท่ีสองของมนุษยก์็
คือความตอ้งการดา้นความปลอดภยัและความมัน่คงหมายถึงความตอ้งการในหลกัประกนัวา่มีความ
มัน่คงในงานท่ีท าจะไม่ถูกไล่ออกจากงานง่ายๆ โดยปราศจากความผิดตอ้งการรายได้เพื่อการ
ด ารงชีวิตอยู่อย่างพอสมควรแก่ฐานะมีหลกัประกนัชีวิตมัน่คงยามเจ็บไขก้็ไดรั้บการรักษาท่ีดียาม
ชราแก่เฒ่าก็มีการประกนัความเป็นอยูว่า่จะไม่อดตายรวมทั้งประกนัความผาสุกของครอบครัวดว้ย
ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งพิจารณาความตอ้งการความมัน่คงและความปลอดภยัดงักล่าวน้ี
ของผูร่้วมงานและหาทางสนองตอบให้ดีท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดเ้พื่อบุคคลเหล่านั้นจะไดมี้ก าลงัใจใน
การท างานใหเ้กิดผลดีต่อองคก์าร 
  3)  ความตอ้งการท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของสังคมและความตอ้งการความรักจากผูอ่ื้น 
(Belongingness and Love Needs) ความตอ้งการชนิดน้ีเป็นความตอ้งการสูงกวา่ความตอ้งการระดบั
ท่ีกล่าวมาแล้วเป็นความต้องการท่ีจะให้สังคมยอมรับต้องการเป็นสมาชิกของสังคมต้องการ
มิตรภาพและความเห็นอกเห็นใจจากบรรดาเพื่อนฝงูตอ้งการท่ีจะมีคนรักคอยห่วงใยมีผูบ้งัคบับญัชา
ท่ีดีคอยดูแลต้องการเป็นบุคคลของสังคมมีส่วนร่วมสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนในสังคมมากข้ึนการ
ตอบสนองความตอ้งการในระดบัน้ีท าได้โดยการท่ีผูบ้ริหารพยายามให้พนักงานในหน่วยงานมี
มนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและมีการรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนั
และกนัซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวน้ีเป็นความตอ้งการท่ีมาจากจิตใจมากกวา่การมุ่งตอบสนองความ
ตอ้งการในระดบัแรกๆ ท่ีกล่าวมาแลว้ 
  4)  ความตอ้งการมีช่ือเสียงเกียรติยศ (Esteem Needs) เป็นล าดบัขั้นความตอ้งการท่ี
ประกอบดว้ยความมัน่ใจในตวัเองในเร่ืองความรู้ความสามารถและความส าคญัในตวัเองตลอดทั้ง
ความต้องการท่ีจะมีฐานะเด่นเป็นท่ียอมรับจากบุคคลอ่ืนในสังคมหรืออยากให้คนอ่ืนยกย่อง
สรรเสริญในความรับผดิชอบเก่ียวกบัต าแหน่งหนา้ท่ีการงานตลอดจนการด ารงต าแหน่งท่ีส าคญัใน
องคก์ารเป็นตน้ดงันั้นองคก์ารอาจจะตอบสนองความตอ้งการในระดบัน้ีโดยเปิดโอกาสให้พนกังาน
ไดท้  างานในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนหรือการใหมี้ส่วนร่วมท างานกบับุคคลส าคญัๆเท่าท่ีความสามารถ
ของพนกังานจะอ านวยซ่ึงความตอ้งการในขั้นน้ีไดรั้บการตอบสนองแลว้พนกังานก็จะเกิดความพึง
พอใจและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานใหสู้งข้ึน 
  5)  ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self Actualization Needs) หลงัจากท่ีมนุษย์
ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้งส่ีประการดงักล่าวแลว้มนุษยย์งัมีความตอ้งการสูงข้ึนไปอีก 
คือ ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิตความตอ้งการในขั้นน้ีจะมีลกัษณะกวา้งและ
จะแตกต่างกนัไปตามความตอ้งการท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคลซ่ึงแต่ละบุคคลก็จะมีความนึกคิด
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ความใฝ่ฝันอยากไดรั้บความส าเร็จในส่ิงท่ีสูงส่งตามทรรศนะคติของตนซ่ึงผูบ้ริหารในองคก์ารควร
จะคน้หาและสร้างแรงจูงใจพนกังานใหรู้้ถึงความส าเร็จในงานของตนเองท่ีมีต่อองคก์ารเช่นการจดั
โครงการพนกังานดีเด่นการมอบรางวลัประกาศเกียรติคุณเพื่อสร้างความพึงพอใจในงานจากผลงาน
ของพนกังาน เป็นตน้ 
  ทฤษฎีสองปัจจยั ของเฮอร์ซเบิร์ก กล่าวไวว้่า ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพอใจในการ
ท างานกบัปัจจยัท่ีท าให้เกิดความไม่พอใจในการท างานนั้น จะไม่ใช่ปัจจยัเดียวกนั ความตอ้งการ
ของมนุษย์เบ้ืองต้นสองอย่างในการท างานคือความต้องการท่ีจะหลีกเล่ียงความไม่พอใจใน
สภาพแวดลอ้มของการท างานและขวญัก าลงัใจปัจจยับ ารุงรักษา (Hygiene factors) จะช่วยให้คน
สามารถหลีกเล่ียงจากส่ิงท่ีไม่พอใจต่างๆเป็นปัจจยัท่ีองคก์รจ าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างให้เกิดข้ึนก่อนท่ีจะ
มีการจูงใจพนกังานปัจจยัเหล่าน้ีไม่สามารถสร้างความพึงพอใจหรือจูงใจพนกังานให้ทุ่มเทความ
พยายามเพื่อปฏิบติัให้แก่องคก์รไดแ้ต่เป็นเพียงปัจจยัท่ีช่วยขจดัความไม่พอใจดา้นต่างๆ ไดเ้ท่านั้น
ปัจจยับ ารุงรักษา ไดแ้ก่ 
  1)  ลกัษณะการบงัคบับญัชา 
  2)  ค่าจา้งเงินเดือน 
  3)  นโยบายขององคก์ร 
  4)  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  5)  ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 
  6)  ความมัน่คงในการท างาน 
  ส่วนปัจจยัจูงใจจะสามารถสร้างแรงจูงใจให้พนกังานทุ่มเทความพยายามท างาน
เพื่อองค์กรอยา่งเต็มท่ีมีความพึงพอใจท่ีจะท างานในองคก์รต่อไป อนัเป็นรากฐานส าคญัของความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
  1)  โอกาสในการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
  2)  โอกาสกา้วหนา้ในชีวติ 
  3)  การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย 
  4)  ความรับผดิชอบท่ีเพิ่มข้ึน 
  5)  ความส าเร็จในงานท่ีท า 
 2.5  ความส าคัญของความผูกพนัองค์กร 
  ความผกูพนัองคก์ร (Organization Commitment) นบัเป็นคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นอยา่งหน่ึง
ของสมาชิกองค์กรเน่ืองจากเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยน าพาให้องคก์รมีประสิทธิผลและอยู่รอดต่อไป
นอกจากองค์กรตอ้งสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขา้มาเป็นสมาชิกองค์กรแลว้การรักษาให้
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บุคลากรเหล่านั้นคงอยู่กบัองค์การอย่างมีคุณค่าดว้ยการพยายามสร้างทศันคติความผูกพนัท่ีดีกบั
องคก์รให้เกิดข้ึนกบัสมาชิกแต่ละคนในองคก์รนบัว่าเป็นส่ิงท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงดว้ยเน่ืองจาก
เห็นว่าความผูกพนัองค์กรนั้นเป็นทศันคติท่ีมีประโยชน์ต่อการปฏิบติังานกับองค์การเพื่อน าพา
องคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไวซ่ึ้งนกัวิชาการไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความ
ผกูพนัองคก์รไว ้ดงัน้ี 
  Richard M. Steers (1977: 48) กล่าวถึงความผกูพนัองคก์รไว ้ดงัน้ี 
  1)  ความผกูพนัองคก์รเป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจ
ในงานสามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลท าต่อองคก์รโดยส่วนรวมในขณะท่ีความพึงพอใจ
ในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 
  2)  ความผกูพนัองคก์รค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจถึงแมว้า่จะมี
การพฒันาไปอยา่งชา้ๆ แต่ก็อยูอ่ยา่งมัน่คง 
  3)  ความผกูพนัองคก์ารเป็นเคร่ืองช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร 
  Buchanan (1974: 533-546) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนัองคก์รเป็น
ทศันคติท่ีส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับองคก์รไม่วา่จะเป็นองคก์รแบบใด ดงัน้ี 
  1)  เป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการหรือความตอ้งการของสมาชิกกบัเป้าหมายของ
องคก์รหรือช่วยใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวน้ัน่เอง 
  2)  ท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้ชดัวา่ตนมีส่วนเป็นเจา้ขององคก์รและมีส่วนร่วมเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพขององคก์ร 
  3)  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอกซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกมีความรักและ
ผกูพนัต่อองคก์รของตนมากนัน่เอง 
  เสนาะ  ติเยาว ์(2535: 34-35) กล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัองคก์ร คือ 
  1)  ความผกูพนัองคก์รก่อใหเ้กิดความไวว้างใจกนั 
  2)  ความผกูพนัองคก์รช่วยแกไ้ขหรือลดความขดัแยง้ 
  3)  ความผกูพนัองคก์รจะเป็นส่ิงกระตุน้ใหต้ดัสินใจและแกปั้ญหาไดเ้ร็วข้ึน 
  4)  ความผกูพนัองคก์รจะขจดัการป้องกนัตวัเอง 
  5)  ความผกูพนัองคก์รจะลดความเห็นแก่ตวัลง 
  6)  ความผกูพนัองคก์รสร้างระบบการส่ือสารท่ีดี 
  อภิสิทธิ  รักษาวงศ ์(2545: 17) กล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัองคก์รคือ 
  1)  ความผกูพนัองคก์รสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้ – ออกจากงานไดดี้กวา่ความ 
พึงพอใจในงาน 
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  2)  ความผกูพนัองคก์รเป็นความรู้สึกเหมือนเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนัของสมาชิก 
ท าใหเ้ป็นแรงผลกัใหส้มาชิกปฏิบติังานในองคก์รอยา่งเตม็ท่ี 
  3)  ความผกูพนัองคก์รเป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคลใน 
องคก์รกบัเป้าหมายขององคก์รเพื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
  4)  มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 
  5)  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอกซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองคก์รมีความ 
รักและความผกูพนัองคก์รของตนนัน่เอง 
  จากแนวคิด ของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้แสดงให้เห็นว่าความผูกพนัองค์กรมี
ความส าคัญต่อองค์การอย่างมากโดยหากพนักงานในองค์กรมีความผูกพนัต่อองค์กรแล้วการ
ปฏิบติังานจะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 2.6  ปัจจัยเกีย่วกบังานกบัความผูกพนั 
  จากความส าคญัของความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รดงักล่าวขา้งตน้ท าให้
นกัวชิาการและนกัวจิยัพยายามศึกษาคน้ควา้หาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รการศึกษาดงักล่าว 
ไดแ้ก่ 
  2.6.1  งานทีรั่บผดิชอบ 
   Wittig (1985: 97) ศึกษานกัศึกษาสาขาบริหารธุรกิจ (MBA) ใน City University 
New York จ านวน 270 คน พบวา่ระดบัความสับสนในบทบาทหนา้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
   Walker และ Guest (1952: 278) ศึกษาคนในโรงงานประกอบช้ินส่วนรถยนต ์
ซ่ึงมีหนา้ท่ีปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะซ ้ าซากเหมือนกนัทุกๆ วนั คลา้ยกบัเคร่ืองจกัรช้ินหน่ึงท่ีไม่ตอ้งมี
โอกาสคิดหรือใช้การตดัสินใจในการท างานผลการศึกษาพบว่าอตัราการลาออกและโอนยา้ยของ
กลุ่มคนงานเหล่าน้ีอยูใ่นระดบัสูงมาก 
   Hackman (1980) ไดก้ล่าววา่ลกัษณะงานของงานท่ีดีจะเป็นเสมือนแรงจูงใจ
ภายใน (Internal Motivation) ในการท างานของบุคคลซ่ึงท าให้เขารู้สึกอยากท างานและผลงานท่ีดี
จะเป็นเสมือนรางวลัท่ีให้กับตนเองและถ้าหากผลงานออกมาไม่ดีบุคคลก็พยายามมากข้ึนเพื่อ
หลีกเล่ียงผลงานท่ีไม่พึงพอใจเพื่อเพิ่มรางวลัใหก้บัตนเองจากคุณภาพงานท่ีดี 
   Kahn (1964) กล่าววา่ในองคก์รหน่ึงๆ สมาชิกตอ้งมีข่าวสารขอ้มูลท่ีแน่นอน
เก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีของตนในการปฏิบติังานดงันั้นกระบวนการส่ือสารและกระจายข่าวสารจึง
เป็นส่ิงส าคญัส าหรับองคก์รเพราะบุคคลเจา้ของบทบาทจะแสดงออกซ่ึงบทบาทท่ีเหมาะสมไดม้าก
น้อยเพียงใดบุคคลจะต้องรู้ว่าอะไรคือความคาดหวงัของบุคคลอ่ืนๆ ท่ีมีต่อตวัเขาไม่ว่าจะเป็น
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ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลเจ้าของบทบาทตอ้งรู้ขอบเขตของ
กิจกรรมใตค้วามรับผดิขอบของตนคาชน์อธิบายวา่ผลของความไม่ชดัเจนหรือคลุมเครือในบทบาท
จะน าไปสู่ความตึงเครียดทางอารมณ์ความไม่พึงพอใจในงานความไม่ผูกพนักบังานสูญเสียความ
เช่ือมัน่ในตนเองในการท าหนา้ท่ีตามบทบาทของตน 
   Hall และ Schneider (1972: 340) พบวา่ลกัษณะงานท่ีทา้ทายนั้นเป็นปัจจยั 
ส าคญัท่ีจะพฒันาความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การท่ีเขาท างานอยู่เพราะงานท่ีทา้ทายเป็นเสมือนแรง
กระตุน้และปัจจยัท่ีจะเสริมภาพพจน์ของผูป้ฏิบติังานรวมทั้งก่อให้เกิดความพอใจท่ีจะสนองความ
ต้องการประสบความส าเร็จของแต่ละคนมนัจึงมีผลโดยตรงต่อความผูกพนัต่อองค์การแต่ใน
ทางตรงขา้มหากงานไม่มีสาระหรือไม่มีความส าคญัต่อองคก์ารหรืองานท่ีซ ้ าซากจ าเจไม่มีโอกาส
คิดหรือตดัสินใจในงานท่ีท าอยูจ่ะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารลดลง 
  2.6.2  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
   Gzebubuaj และ Alutto (อา้งใน ชวนชม  กิจพนัธ์, 2540: 38) พบวา่องคก์าร
ท่ีมีระบบส่ิงจูงใจท่ีดีมากเท่าใดผูป้ฏิบติังานยิ่งมีแนวโน้มท่ีจะผูกพนัต่อองค์การมากข้ึนเท่านั้น
ส่ิงจูงใจ (Incentives) ในองคก์ารหมายถึงเงินเดือนสวสัดิการและผลประโยชน์ตอบแทนในรูปต่างๆ 
รวมถึงความกา้วหนา้ในการท างานท่ีองคก์ารสามารถตอบความตอ้งการขั้นพื้นฐานของผูป้ฏิบติังานได ้
   Richard M. Steers (1977: 28) ท าการวจิยั พบวา่พนกังานในโรงงาน 9 ใน  
11 แห่ง อตัราการลาออกจากงานมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกวา่องค์การ เป็นท่ีพึงพิงได้ คือความ
พอใจในเงินเดือนและการเล่ือนต าแหน่ง 
   ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2545: 146) ไดใ้ห้ความหมายของค่าตอบแทน คือ การ
ให้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่างๆ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์
อย่างอ่ืน ท่ีองค์การไดใ้ห้กบับุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการท างาน ปกติบุคลากรจะคุน้เคยกบั
ค่าตอบแทน 2 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
   1)  เงินเดือนหมายถึงค่าตอบแทนท่ีเป็นรายไดป้ระจ าท่ีบุคลากรจะไดรั้บใน 
อตัราคงท่ีภายในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนดโดยรายไดน้ี้จะไม่เปล่ียนแปลงตามจ านวนชัว่โมงท างาน 
หรือปริมาณของผลผลิตของบุคลากร 
   2)  ค่าจา้งหมายถึงค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บโดยถือจากเกณฑร์ะยะเวลา 
ในการปฏิบัติงานเป็นหลักเช่นค่าจ้างรายวนัค่าจ้างรายชั่วโมงเป็นต้นโดยทั่วไปเงินเดือนจะเป็น
ค่าตอบแทนท่ีองค์การมีให้แก่พนกังานท่ีปฏิบติังานในส านักงานนกัวิชาชีพและผูบ้ริหารหรือท่ีนิยม
เรียกวา่ “พนกังานคอปกขาว (White Collar)”ในขณะท่ีค่าจา้งจะเป็นค่าตอบแทนส าหรับคนงานพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการในโรงงานลูกจา้งรายวนัหรือท่ีนิยมเรียกวา่ “พนกังานคอปกน ้ าเงิน (Blue Collar)” แต่
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ในปัจจุบนัรูปแบบในการจ่ายค่าตอบแทนไดเ้ปล่ียนแปลงไปตามกระแสความตอ้งการของสังคม
แรงงานและการด าเนินงานขององค์การท าให้มีรูปแบบในการจา้งงานท่ีแตกต่างกนัไปส่งผลให้มี
การจ่ายค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกนัไปตามความเหมาะสมดว้ยเช่นบุคลากรท่ีเป็นนกัวิชาชีพบางกลุ่ม
สามารถปฏิบติังานอยูบ่า้นผา่นระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ไดใ้นกรณีน้ีองคก์ารอาจจ่ายค่าตอบแทน
ให้บุคลากรโดยพิจารณาจากระยะเวลาในการใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ในการปฏิบติังานและผลงาน
ของแต่ละบุคคลเป็นหลกันอกจากน้ีการจ่ายค่าตอบแทนให้กบับุคลากรจะตอ้งพิจารณาตามหลกั
เหตุผลความเสมอภาคและความเหมาะสมโดยท่ีส่วนประกอบของค่าตอบแทนสามารถแบ่ง
ออกเป็น 4 ประเภท 
   1)  ค่าตอบแทนเน่ืองจากความส าคญัของงานค่าตอบแทนในลกัษณะน้ีจะ 
เป็นค่าตอบแทนตามปกติ ท่ีให้แก่บุคลากรเน่ืองจากผลการปฏิบติังานโดยตรงท่ีบุคลากรกระท า
ใหแ้ก่องคก์าร เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง และค่าล่วงเวลา 
   2)  ค่าตอบแทนเพื่อจูงใจในการปฏิบติังานค่าตอบแทนในส่วนน้ีจะใหแ้ก่ 
บุคลากรเพื่อจูงใจให้เขาปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถ เช่น การให้เงินตอบ
แทนเม่ือส้ินปี หรือท่ีเรียกวา่ “โบนสั” ส่วนก าไรส่วนผลผลิต เป็นตน้ 
   3)  ค่าตอบแทนพิเศษค่าตอบแทนในลกัษณะน้ีจะจ่ายใหก้บับุคลากรท่ีมี 
คุณสมบติัส าคญัตามท่ีองค์การตอ้งการ เช่น ปฏิบติังานมานาน หรือเป็นเงินตอบแทนส าหรับการ
ปฏิบติังานบางประเภท 
   4)  ผลประโยชน์อ่ืนเป็นผลประโยชน์พิเศษท่ีองคก์ารมีใหก้บับุคลากร เช่น  
การให้ค่าแรงในวนัหยุด การจ่ายค่าประกนัชีวิตพนกังาน การสนบัสนุนกิจกรรมสันทนาการของ
บุคลากร การจ่ายค่าเล่าเรียนบุตร เป็นตน้ 
   จากแนวความคิดของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า 
ค่าตอบแทน และสวสัดิการ หมายถึง เงินเดือน ค่าจา้ง และผลประโยชน์อ่ืนๆ ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน
เหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้ท่ีเรียนมา ไดรั้บการปรับเงินเดือน
ตามระยะเวลาท่ีท างาน ได้รับการดูแลยามเจ็บไขไ้ด้ป่วย ได้รับการลาพกัตามกฎหมายแรงงาน 
ไดรั้บเงินเดือนตามก าหนดเวลาท่ีจ่ายตามปกติ 
  2.6.3  โอกาสก้าวหน้า 
   ความกา้วหนา้ในการท างานและประสบความส าเร็จในการท างานเป็นปัจจยั
หน่ึงท่ีท าให้บุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์รดงันั้นการสร้างความรู้สึกให้กบัผูป้ฏิบติังานเห็นวา่เขามี
โอกาสก้าวหน้าเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอย่างยิ่งในการเพิ่มความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรซ่ึงสอดคล้องกับ
ผลงานวิจยั ของบูชแนน และสเตียร์ส Buchanan and Steers 1977 (อา้งถึงในสุวรรณณิน, 2536:44) 
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ท่ีได้ท าการศึกษาพบว่าสมาชิกในองค์การท่ีมีโอกาสก้าวหน้าในการท างานจะมีความผูกพนัต่อ
องค์การสูง ดังนั้น การสร้างความรู้สึกให้ผูป้ฏิบติังานเห็นว่าเขามีโอกาสก้าวหน้าและประสบ
ความส าเร็จในงาน (Advancement of Career Opportunities) จะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีเพิ่มความรู้สึกผกูพนั
ต่อองคก์ารไดผู้บ้ริหารจะตอ้งสามารถเลือกใชส่ื้อหรือเคร่ืองมือท่ีจะใชต้อบสนองไดอ้ยา่งเหมาะสม
และควรจะมีการให้น ้ าหนกัต่อแต่ละส่ิงไดอ้ย่างถูกตอ้งอีกดว้ยส่ือหรือเคร่ืองมือท่ีใช้ตอบสนองมี
ดงัต่อไปน้ี (ธงชยั  สันติวงษ ์2539: 396-400) ผลตอบแทนอ่ืนท่ีไม่ใช่ตวัเงินพนกังานทุกคนยอ่มตอ้ง
มีความตอ้งการในส่ิงท่ีมิใช่ตวัเงินเช่นเดียวกนั ยกตวัอย่าง เช่น พนักงานอาจตอ้งการได้รับการ
ฝึกอบรม เพื่อหวงัท่ีจะให้มีฐานะในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน หรือหวงัท่ีจะได้รับความมัน่คง ท่ีจะมี
ความช านาญในอาชีพบางอย่างยิ่งข้ึน การให้เงินเดือนท่ีสูงข้ึน โดยให้อยู่ในต าแหน่งเดิมจึงอาจ
ไม่ใช่ส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการ จากการพิจารณาถึงความตอ้งการทางใจในระดบัท่ีสูงข้ึนพนกังานอาจ
ตอ้งการในส่ิงต่างๆ ต่อไปน้ี และผูบ้ริหารท่ีตอ้งการจูงใจให้ไดผ้ลก็ตอง้ค านึงถึงทางเลือกเหล่าน้ีไว้
ดว้ยเสมอ เช่น 
   1)  การใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานผูบ้ริหารจะตอ้งจดัให้ 
มีระบบวดัความสามารถในการท างานของพนกังานในกลุ่มและจะตอ้งมีระบบประเมินผลงานท่ี
ยุติธรรมรวมทั้งจะตอ้งมีการยอมรับในความสามารถดงักล่าวและเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน
ตามเหตุผลท่ีเป็นจริง 
   2)  การใชว้ธีิปกครองแบบพอ่กบัลูกผูบ้ริหารจะตอ้งท าตนเป็นผูมี้พระคุณ 
ให้การเอาใจใส่ดูแลทุกขสุ์ขของพนกังานเพื่อให้เกิดความรู้สึกพอใจและรู้สึกอบอุ่นจากการบงัคบั
บญัชาเสมอความร่วมมือและความเตม็ใจท างานดว้ยดีมกัจะเกิดข้ึนไดด้ว้ยวธีิการน้ี 
   3)  การใหเ้กียรติและถือเป็นกนัเองกบัพนกังานในการเจรจา หรือร่วมแกปั้ญหา
ใดๆ ผูบ้ริหารท่ีใช้วิธีการนุ่มนวลและถือระดบัเสมอภาคไวเ้สมอย่อมเท่ากบัจะเป็นการให้เกียรติ
หรือให้ความส าคญัแก่คู่กรณีการตอบแทนหรือการปฏิบติัตอบจากพนกังานท่ีดีก็มีไม่น้อยจากวิธี
ปฏิบติัดงักล่าว 
   4)  การจดัใหมี้ลกัษณะท่ีดีจะตอบสนองความตอ้งการทางใจของพนกังานได ้
วิธีน้ีอาจท าได้หลายทางด้วยกัน เช่น จะต้องค านึงถึงการออกแบบงาน งานท่ีก าหนดมีความ
เหมาะสม และมีความหมายต่อเขาในทางใจดว้ย 
   5)  การใหมี้ส่วนร่วมในการบริหารไม่วา่จะเป็นลกัษณะของการใหร่้วม 
ตดัสินใจหรือร่วมใชข้อ้เสนอแนะมกัจะท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกภูมิใจไดเ้สมอ 
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   6)  การใชว้ธีิการจดัการโดยวตัถุประสงค์ (Management By Objective) การ 
ใชว้ธีิการดงักล่าวน้ีจะใหอิ้สระแก่พนกังานมากข้ึนการควบคุมการบงัคบับญัชาจะมีนอ้ยลงพนกังาน
จะแสดงความสามารถของตนไดดี้กวา่และการประเมินผลงานจะท าไดช้ดัเจนกวา่โอกาสท่ีแต่ละท่าน
จะไดรู้้ถึงผลการท างานของตนจะมีไดส้มบูรณ์ยิง่ข้ึนดว้ยความพอใจยอ่มจะเกิดข้ึนในทางต่างๆ ได ้
   จากแนวความคิดของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า 
โอกาสกา้วหนา้ หมายถึง การมีช่องทางท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถ ความตั้งใจในการท างาน เพื่อ
สร้างผลงานโดยได้รับการยอมรับ การได้เล่ือนต าแหน่ง หรือการได้พฒันาความรู้ความสามารถ
ความช านาญจากงานท่ีปฏิบติัอยู ่ไดแ้ก่ มีโอกาสพฒันาความรู้เพิ่มมากข้ึน ไดรั้บการสนบัสนุนให้มี
โอกาสแสดงความรู้ในการท างาน พิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนตามระบบคุณธรรม และมีโอกาส
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ข้ึนอยูก่บัความสามารถในการท างาน 
  6.2.4  ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
   Becker และ Carper (1956: 289-296) กล่าววา่ การมีโอกาสร่วมสังคมกบักลุ่ม
เพื่อนฝงูในสถานท่ีท างาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
   Sheldon (1971: 149) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารใน 
กลุ่มนักวิทยาศาสตร์ท่ีส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกและปฏิบัติงานอยู่ในห้องทดลอง
ผลการวิจยัปรากฏวา่การเก่ียวขอ้งกบัสังคม (Social Involvement) กบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อ
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 
   Katz และ Kahn (1966: 362) พบวา่การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
เป็นปัจจยัท่ีช่วยลดอตัราการขาดงาน และการลาออกจากงานได้ อีกทั้งยงัช่วยเพิ่มผลผลิตและ 
คุณภาพของงานไดอี้กดว้ย 
   Hrebiniak และ Alutto (1972: 555-567) พบวา่ ความไวว้างใจระหวา่งบุคคล 
จะมีความส าคัญต่อทัศนคติและพฤติกรรมของผู ้ท่ีอยู่ ร่วมกันในสังคมการท่ีบุคคลเห็นว่า
สภาพแวดล้อมทางสังคมในองค์การมีลักษณะของการร่วมมือช่วยเหลือเป็นมิตรจะท าให้
ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารแต่ถา้องคก์ารใดมีลกัษณะของการขาดความร่วมมือหรือมี
ความเป็นมิตรนอ้ยก็จะท าใหบุ้คคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 
   พงศ ์ หรดาล (2546: 118) การท างานในองคก์รจะอาศยัแต่เพียงพวกใดพวกหน่ึง 
ไม่ไดต้อ้งพยายามให้บุคคลทั้งส่ีทิศรอบตวัโดยมีความร่วมมือช่วยเหลือ และสนบัสนุนการท างาน
ดว้ยกนั จึงจะท าให้การท างานในหน่วยงานประสบความส าเร็จดว้ยดี แนวทางท่ีจะท างานร่วมกบั
บุคคลต่างๆ ในองคก์รไดดี้จะตอ้งน าเกณฑใ์นเร่ืองมนุษยสัมพนัธ์มาใช ้ดงัต่อไปน้ี 
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   1)  หลกัการสร้างมนุษยสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาในการสร้างมนุษยสัมพนัธ์
กับผูบ้งัคับบญัชานั้นบุคคลากรในองค์กรจะมีจุดอ่อนและท าให้เกิดการขาดความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาหลายประการ กล่าวคือ 
    (1)  ขาดการติดต่อพบปะกบัผูบ้งัคบับญัชาทั้งน้ีอาจเน่ืองจากมีงานมาก 
เกินไปมีเจตคติไม่ดีต่อผูบ้งัคบับญัชาการเขา้พบผูบ้งัคบับญัชามีขั้นตอนยุ่งยากกลวัคนอ่ืนหาว่า
ประจบสอพลอหรือเห็นวา่ไม่มีความจ าเป็นตอ้งเขา้ไปติดต่อก็สามารถท างานตามหนา้ท่ีได ้
    (2)  ไม่เคยรายงานผลการปฏิบติังานใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบจึงท าใหข้าด 
การติดต่อ 
    (3)  ลกัษณะการท างานของผูบ้งัคบับญัชาไม่เปิดโอกาสใหมี้เวลาพอท่ีจะ 
เขา้ไปขอค าปรึกษาแนะน า 
    (4)  กลวัวา่จะตอ้งท างานเพิ่มข้ึนหรือมีการเปล่ียนแปลงปรับปรุงวธีิการ 
ท างานของตนตามแนวคิดของผูบ้งัคบับญัชาท่ีอาจเปล่ียนไปตามอารมณ์ 
   2)  หลกัการสร้างมนุษยสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในการท างานทุกๆ หน่วยงาน 
หรือองคก์รยอ่มจะมีเพื่อนร่วมงานหรือคนท างานท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนัการไดรั้บขอ้เสนอแนะหรือ
การปรึกษาหารือจากเพื่อนร่วมงานจะท าให้ไดแ้นวทางในการปฏิบติังานดีข้ึนหรือท าให้งานไดรั้บ
ความส าเร็จดียิ่งข้ึนดังนั้ นเพื่อนร่วมงานจึงเป็นผูท่ี้มีความส าคัญในการท างานและวิธีท่ีสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีแก่เพื่อนร่วมงานมี ดงัต่อไปน้ี 
    (1)  สร้างความคุน้เคยใหเ้กิดความไวเ้น้ือเช่ือใจ 
    (2)  แสดงความจริงใจและบริสุทธ์ิใจ 
    (3)  ไม่วพิากษว์จิารณ์และไม่ติฉินนินทา 
    (4)  ยกยอ่งชมเชยตามควรแก่โอกาส 
    (5) อยา่ชดัทอดความผดิใหเ้พื่อน 
    (6)  ใหค้วามร่วมมือในการท างานดว้ยความจริงใจ 
    (7)  รับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 
    (8)  มีความสุขเยอืกเยน็หนกัแน่นไม่หูเบาเสมอตน้เสมอปลาย 
    (9)  ไม่ยกตนข่มเพื่อน 
    (10)  มีใจกวา้งพอประมาณรู้จกัท่ีจะ “ให”้บา้ง 
    (11)  พบปะสังสรรคก์บัเพื่อนตามสมควร 
    (12)  ใหค้วามช่วยเหลือเท่าท่ีท าไดเ้ม่ือเพื่อนไดรั้บความเดือดร้อน 
   3)  หลกัการสร้างมนุษยสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการท างานในหน่วยงาน 
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ทุกๆ หน่วยงาน ผูท่ี้เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดท่ีจะท าให้นโยบายและเป้าหมายของกิจกรรมต่างๆ ใน
หน่วยงาน ด าเนินไปตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการก็คือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และงานส าเร็จหรือลม้เหลวข้ึนอยู่
กับบุคคลเหล่าน้ี  โดยมากแล้วผู ้บริหารส่วนใหญ่มักจะละเลยผู ้ใต้บังคับบัญชา จึงท าให้
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาท้อถอย และเป็นเหตุให้ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารกบัผูใ้ต้บงัคบับญัชามี
สัมพนัธภาพท่ีไม่ดีต่อกนัโดยทัว่ไปจะมีสาเหตุมาจาก 
    (1)  ผูบ้งัคบับญัชาอวดดี 
    (2)  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าช้ีแจงหรือออกค าสั่งไม่ชดัเจนและไม่สมบูรณ์ 
    (3)  ก าหนดเส้นตายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยไม่บอกใหรู้้ล่วงหนา้ 
    (4)  ไม่ต่อสู้หรือสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้จริญกา้วหนา้ 
    (5)  ไม่จดัเคร่ืองมือวสัดุอุปกรณ์ใหเ้พียงพอในการปฏิบติังานของ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
    (6)  ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหมือนทาส 
    (7)  ท าตวัเป็นนายหรือบงัคบับญัชาอยูต่ลอดเวลา 
    (8)  ไม่สนใจต่อสวสัดิการหรือสวสัดิภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
    (9)  ประเมินผลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยมองเร่ืองส่วนตวัและไม่มองท่ีผล 
การปฏิบติังาน 
   จากแนวความคิดของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การมีปฏิสัมพนัธ์จากเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่ ไดรั้บความ
ร่วมมือในเร่ืองงานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี บุคลากรในส านกังานมีความจริงใจต่อกนั มีการ
ประสานงานกนัเป็นอยา่งดีในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกนัเอง ไม่ไดรั้บความยุง่ยากใน
การท างานจากบุคลากรในองคก์ร 
  2.6.5  บรรยากาศในทีท่ างาน 
   Litwin และ Stringer (1968: 45-65) ศึกษาวจิยัถึงปัจจยัท่ีท าใหบ้รรยากาศ 
ขององคก์ารน่าท างานหรือไม่นั้นพบวา่ความชดัเจนเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานการรับรู้ความทา้ทาย
ของงานจะเก่ียวขอ้งโดยตรงต่อการสนองตอบความตอ้งการขั้นพื้นฐานในท านองเดียวกนัการรับรู้
ผลของการปฏิบติังานเท่ากบัเป็นการบอกให้พนักงานรู้ถึงความแตกต่างระหว่างงานท่ีท าได้กบั
มาตรฐานท่ีองค์การคาดหมายการรับรู้น้ีเองเป็นส่ิงกระตุ้นและจูงใจความต้องการประสบ
ความส าเร็จในงานอนัจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานและพฒันาไปสู่การเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อ
องคก์ารในท่ีสุด 
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  Carvell (1970: 212-213) พบวา่ บรรยากาศขององคก์ารท่ีมีมิตรภาพไมตรีจิต นอกจาก 
จะเป็นการสนองความตอ้งการทางดา้นสังคม (Need of Belonging) แลว้ยงัช่วยลดอตัราการลาออก
และการเปล่ียนงานดว้ย 
  พงศ์  หรดาล (2546: 247) ความส าคญัของสภาวะแวดล้อมในการท างานจาก
ประสบการณ์ของผูเ้ช่ียวชาญดา้นวิทยาการจดัสภาพงานกล่าววา่สภาวะแวดลอ้มในการท างานไม่ดี
จะส่งผลใหส้ถานประกอบการมีความเส่ียงท่ีจะประสบกบัปัญหา ดงัต่อไปน้ี 
  1)  ดา้นกายภาพในการท างาน ไดแ้ก่ 
   (1)  เสียงดนตรีตั้งแต่สมยัโบราณกาลมนุษยไ์ดใ้ชเ้สียงดนตรีเป็นส่ิงกระตุน้ให ้
การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เช่น น าเสียงนกหวีดหรือกลองมาให้จงัหวะในการแข่งเรือ 
หรือเสียงเพลงเชียร์จะช่วยให้นกักีฬามีก าลงัใจในการแข่งขนัมากข้ึน จากส่ิงต่างๆ ดงักล่าวจะเห็น
ได้ว่ามนุษยไ์ด้น าเอาเสียงดนตรีมาประกอบการท างานในลกัษณะต่างๆ ของงานและในหลายๆ 
สถานการณ์ ในงานการศึกษาและวิจยัก็ไดมี้ผูท้  าการศึกษาถึงเสียงดนตรีว่ามีส่วนช่วยในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานหรือไม่ ผลสรุป คือ เสียงดนตรีมีแนวโน้มท่ีจะช่วยให้เกิดการเพิ่ม
ผลผลิต และมีประสิทธิภาพในการท างานมากยิง่ข้ึน 
   (2)  เสียงในการด ารงชีวติของมนุษยป์ระสาทสัมผสัทั้งหา้คือตาหูจมูกล้ินและ 
ประสาทรับความรู้สึกสัมผสัจะมีความหมายอยา่งยิ่งส าหรับมนุษยโ์ดยเฉพาะอยา่งยิ่งหูจดัเป็นส่วน
ท่ีมีความส าคญัเคียงคู่กบัตาและส าคญักวา่ล้ินและจมูกดงันั้นหูสามารถรับฟังเสียงไดต้ั้งแต่ความถ่ี 
20 เฮิรตซ์ถึง 20,000 เฮิรตซ์แต่ช่วงความถ่ีของเสียงพูดประมาณความถ่ี 500-2,000 เฮิรตซ์และจาก
ผลการศึกษาและวิจยัไดก้  าหนดมาตรฐานสากลข้ึนวา่ระดบัความดงัของเสียงต่อเน่ืองท่ีสามารถรับ
ฟังไดร้ะยะเวลาท่ีก าหนดในแต่ละวนัโดยไม่ท าใหเ้กิดอนัตราย คือ 
    ก.  ระยะเวลา 8 ชัว่โมงระดบัความดงัของเสียงไม่ควรเกิน 90 เดซิเบล 
    ข.  ระยะเวลา 4 ชัว่โมงระดบัความดงัของเสียงไม่ควรเกิน 95 เดซิเบล 
    ค.  ระยะเวลา 2 ชัว่โมงระดบัความดงัของเสียงไม่ควรเกิน 100 เดซิเบล 
    ง.  ระยะเวลา 30 นาทีระดบัความดงัของเสียงไม่ควรเกิน 110 เดซิเบล 
   (3)  แสงเป็นปัจจยัและมีอิทธิพลต่อสุขภาพจิตใจและอารมณ์ของมนุษยเ์ป็นท่ี 
ยอมรับกนัวา่แสงจะมีผลกระทบอย่างมากต่อคนท างานเพราะถา้แสงสวา่งในการท างานพอเหมาะ
หรือพอดีต่อการท างานจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นอยา่งยิง่ 
   (4)  สีเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลอีกอยา่งหน่ึงในการท่ีจะท าใหส้ภาพแวดลอ้มในการ 
ท างานของคนงานเพื่อท าให้คนงานมีความพึงพอใจในการท างานและท าให้ผลผลิตเป็นไปตาม
ความตอ้งการ 
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   (5)  ลกัษณะภูมิอากาศองคป์ระกอบน้ีจะมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพและความ 
สะดวกสบายของคนงานเพราะร่างกายของคนจะพยายามรักษาระบบประสาทและระบบภายใน
ร่างกายใหมี้อุณหภูมิคงท่ีโดยจะรักษาความสมดุลยใ์นร่างกายใหเ้ป็นปรกติอยูต่ลอดเวลา 
 2.7  ผลของความผูกพนัองค์กร 
  ผลของความผกูพนัองคก์ร (Outcomes of Organizational Commitment) จากการศึกษา 
วจิยั พบวา่ ความผกูพนัองคก์รมีผลต่อพฤติกรรม ดงัต่อไปน้ี คือ 
  วฑูิรย ์ สิมะโชคดี (2539: 19-20) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ 
กบัการเปล่ียนงานมากกวา่ความพอใจในงาน ท าให้ยงัคงท างานในองค์การนั้นเป็นเวลานาน ส่วน
ความสัมพนัธ์กบัการขาดงาน และความส าเร็จของงาน จะมีระดบัต ่ากวา่ ขณะท่ีความพอใจในงานมี
ความสัมพนัธ์ให้เกิดการขาดงานน้อยลง และไดผ้ลผลิตสูง โดยทัว่ไปแลว้ความผูกพนัต่อองค์การ
จะช่วยลดความเป็นไปไดข้องการเปล่ียนงาน และในขณะเดียวกนัจะเป็นศกัยภาพขององคก์ารท่ีจะ
ฝ่าฟันปัญหาต่างๆ ในช่วงภาวะวกิฤต ในแง่ลูกจา้งแต่ละคนความผกูพนัต่อองคก์ารจะเป็นผลดีและ
ผลเสียต่อตวัเขาในส่วนของผลดีจะท าใหเ้ขามีความกา้วหนา้ในองคก์าร เช่น ไดเ้ล่ือนขั้น เจา้นายชม
ลูกนอ้ง เป็นตน้ ส่วนผลเสียนั้น เขาอาจจะมีโอกาสดีๆ ในการท างานอยา่งอ่ืนท่ีอาจให้ประโยชน์กบั
เขามากกวา่ในองคก์ารปัจจุบนั เพราะความผูกพนัท าให้เขาไม่อยากเปล่ียนงานอย่างไรก็ตามความ
ผกูพนัต่อองคก์ารจะมีผลดีหรือผลเสียข้ึนกบัลกัษณะของตวับุคคลนั้นๆ เอง 
  ศิริพร  ทรัพยพ์ิพฒันา (2544: 51) ไดส้รุปวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารจะส่งผลต่อ 
ทศันคติหรือพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ารหลายดา้น ไดแ้ก่ 
  1)  ความยาวนานของการด ารงต าแหน่งอยูใ่นองคก์าร (tenure in organization) 
  2)  ผลการปฏิบติังาน (performance) 
  3)  อตัราการขาดงาน (absenteeism) 
  4)  อตัราการเขา้-ออกจากงาน (turnover rate) 
  จากแนวคิดเก่ียวกบัผลท่ีเกิดจากความผกูพนัต่อองคก์รดงักล่าว จะเห็นไดว้า่ความ
ผูกพนัต่อองค์กรจะมีผลท าให้เกิดอตัราการขาดงานและการลาออกต ่าและยงัมีผลท าให้พนกังาน
ทุ่มเทและมีความพึงพอใจในงานอุทิศตนใหก้บังานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 
 2.8  แนวทางการเสริมสร้างความผูกพนัของพนักงานทีม่ีต่อองค์กร 
  Jerald Greenberg and Rober A. Baron(1997: 196) ไดใ้ห้ขอ้แนะน าในการเสริมสร้าง
ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รไว ้ดงัน้ี 
  1)  ผูบ้ริหารขององคก์รควรมอบหมายใหพ้นกังานรับผดิชอบท่ีสูงข้ึนในงานท่ีท า 
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พนกังานท่ีไดรั้บมีโอกาสในการควบคุมการท างานของตนเองมากข้ึนและไดรั้บการยอมรับวา่เขาได้
เป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหง้านประสบความส าเร็จมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 
  2)  ผูบ้ริหารขององคก์รควรปรับปรุงระบบการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่พนกังาน โดย 
ใชห้ลกัการแบ่งผลประโยชน์ร่วมกนั ระหวา่งองคก์รและพนกังานอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม 
  3)  ผูบ้ริหารขององคก์รควรสรรหาและคดัเลือกพนกังานท่ีจะเขา้มาท างานในองคก์ร 
โดยพิจารณาถึงการมีทศันคติ และค่านิยม ท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์ร ในขณะเดียวกนัองคก์รก็ตอ้งแจง้
ให้พนกังานเห็นวา่องค์กรพยายามทุกวิถีทางอยา่งสม ่าเสมอท่ีจะเสริมสร้างให้พนกังานมีความสุข
กบัการท างานและมีความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

3.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 อรพินท ์ สุขสถาพร (2542) ไดว้จิยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รกรณีศึกษากรมส่งเสริม 
การเกษตร ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบั
ปานกลาง และระดบัความผูกพนัต่อองค์การ แตกต่างกนัไป ตามปัจจยั เพศ อายุ สถานภาพการ
สมรส ระยะเวลาในการท างาน ต าแหน่งหนา้ท่ี ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน 
ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงานงาน ท่ีเปิดโอกาสให้ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความเขา้ใจ
ในกระบวนการท างาน ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึงพิง
ได ้ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร 
 อภิสิทธิ  รักษาวงศ ์ (2545) ไดว้ิจยั เร่ืองความผกูพนัองคก์ารของบุคลากรสังกดัศูนย์
พฒันาปิโตรเลียมภาคเหนือ กรมการพลงังานทหาร ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศชายมีอายุเฉล่ีย 39.4 ปี มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. (ร้อยละ 62.9) สมรสแลว้ 
มีระยะเวลาการปฏิบติังานเฉล่ีย 15 ปี มีสถานภาพเป็นลูกจา้งมากท่ีสุด (ร้อยละ 72.9) มีความผกูพนั
องคก์าร ในระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัองคก์าร 
 จิรารัตน์  ศรีเจริญ (2546) ไดว้จิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร :
ศึกษากรณีส านกังานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ระดบัของความผูกพนัต่อ
องค์การของบุคลากรเขตสายไหม อยู่ในระดบัปานกลาง ส าหรับปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเขตสายไหม ประกอบดว้ย 3 ปัจจยัหลกัดว้ยกนัซ่ึง ไดแ้ก่ ประการ
แรกปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ปัจจยัประการท่ีสอง ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัซ่ึง
ประกอบไปดว้ย ปัจจยัยอ่ยหลายประการซ่ึง ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของ
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งาน ความมีเอกลกัษณ์ของงานงานท่ีเปิดโอกาสให้ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และผลป้อนกลบัขอ้มูลของ
งาน ปัจจยัประการสุดทา้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานซ่ึงประกอบดว้ย 
ปัจจยัย่อย ไดแ้ก่ ความส าคญัของตนต่อองค์การ ความพึ่งพิงขององค์การ ระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ ความรู้สึกวา่หน่วยงานมีช่ือเสียงและทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน และองคก์าร 
 ณรงค ์ สุวรรณอ าไพ (2546) ไดว้จิยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของนายทหารชั้น 
ประทวนในสังกดักรมทหารปืนใหญ่ท่ี 1 รักษาพระองค ์ผลการวจิยัพบวา่ นายทหารชั้นประทวนใน
สังกดักรมทหารปืนใหญ่ท่ี 1 รักษาพระองค์ ความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง และผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ ความมั่นคงและ
น่าเช่ือถือ ขององค์การความยุติธรรม ในการพิจารณาความดีความชอบ ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
เพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล รวมถึงความกา้วหนา้ในการท างานการ มีส่วนร่วมใน
การบริหารงานงานท่ีมีโอกาสสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 สุปันนนท ์ ชนะสงคราม (2547) ไดว้จิยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานสาขา 
ธนาคารไทยพาณิชยจ์  ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ ในภาพรวมของพนกังานสาขาธนาคารไทย
พาณิชยจ์  ากดั (มหาชน) มีความผกูพนัต่อองคก์ารปานกลาง โดยประเด็นของปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า 
เพศ อายุ อตัราเงินเดือน ต าแหน่งงาน และอายุงาน มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ 
ในขณะท่ีระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั และการรับรู้บรรยากาศองคก์าร พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 อารีย ์ ใจหนกัแน่น (2547) ไดว้จิยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาล
ศรีธญัญา ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล (ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได ้ระดบัการศึกษา 
อายุราชการ ระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กร กลุ่มงาน) มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีอตัราของความสัมพนัธ์เท่ากบัร้อยละ 5.6 ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั (ได้แก่ ระเบียบกฎเกณฑ์ในองค์กร แรงจูงใจในงาน และความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน) และปัจจยัท่ีเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน ไดแ้ก่ (ประสบการณ์ และความตอ้งการ
การเปล่ียนแปลงโยกยา้ยงาน และความรู้สึกท่ีมีต่อองค์กร) มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์รอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีอตัราของความสัมพนัธ์เท่ากบัร้อยละ 27.3 และ
เม่ือแยกพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ แต่ละตวัแปรกบัตวัแปรตาม ผลปรากฏว่า
ระเบียบกฎเกณฑ์ในองค์กร แรงจูงใจในงาน และความรู้สึกต่อองค์กร มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ขนาดของความสัมพนัธ์เท่ากบัร้อยละ 32.5, 
43.5 และ 30.5 ตามล าดบั ส่วนความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ประสบการณ์ และความตอ้งการการ
เปล่ียนแปลงโยกยา้ย มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

 การศึกษา เร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนัของบุคลากร กรณีศึกษาคณะ
วิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลและใช้เคร่ืองมือส าหรับ
การศึกษาเพื่อก าหนดแนวทางในการศึกษา ซ่ึงประกอบดว้ยรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

 1.1  ประชำกรใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือประชากรท่ีเป็นบุคลากรของ คณะวทิยาศาสตร์  
มหาวทิยาลยัมหิดล จ านวน 365 คน 
 1.2  กลุ่มตัวอย่ำงการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งก าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้าราง  
Krejcie& Morgan เน่ืองจากขนาดของประชากรท่ีเป็นบุคลากรของ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยั 
มหิดล จ านวน365 คน ดงันั้น ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง คือ 188 คน โดยใชว้ิธีสุ่มแบบระบบ โดยการเรียง
ช่ือตามตวัอกัษร และเลือกกลุ่มตวัอยา่งทีละ 2 คน จนครบ 188 คน 
 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการศึกษาคร้ังน้ี คือแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ท่ีสร้างข้ึนจากการรวบรวมแนวคิดทางทฤษฎีเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งน ามา
สร้างเป็นค าถามในแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 เพศ ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale)  
 อาย ุ ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale)  
 ระดบัการศึกษา ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale)  
 ต าแหน่ง ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale)  
 รายไดต่้อเดือน ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale)  
 สังกดัหน่วยงาน ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale)  
 ระยะเวลาท างาน ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Ordinal Scale)  



47 

 ส่วนที ่2 เป็นค าถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีกลุ่มตวัอยา่งแสดงความเห็นต่อองคก์ารซ่ึงมี
ผลต่อระดบัความผูกพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหิดลขอ้ค าถามทั้งหมดใช้
ค  าถามปลายปิดแบบ Numerical Rating Scale ลกัษณะตวัวดัแบบ Likert Scale โดยพิจารณาขอ้มูล
แบบช่วง (Interval Scale) 
 1)  ดา้นนโยบายองคก์าร 
 2)  ดา้นโครงสร้างองคก์าร 
 3)  ดา้นแรงจูงใจ 
 4)  ดา้นการมีส่วนร่วม 
 5)  ดา้นการตระหนกัถึงคุณค่าขององคก์าร 
 ซ่ึงขอ้ค าถามทั้งหมดใชค้  าถามปลายปิดแบบ Numerical Rating Scale ลกัษณะตวัวดั
แบบ Likert Scale โดยพิจารณาขอ้มูลแบบช่วง (Interval Scale) การใหค้ะแนนมีเกณฑ์ ดงัน้ี 
 ระดับควำมคิดเห็น คะแนน 
 มากท่ีสุด 5 
 มาก 4 
 ปานกลาง 3 
 นอ้ย 2 
 นอ้ยท่ีสุด 1 
 โดยน าคะแนนท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียเลขคณิตการแปลความหมายของระดับ
คะแนนเฉล่ีย (กลัยา  วาณิชยปั์ญญา 2549: 74) จะยดึหลกัเกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนน ดงัน้ี 
 ค่ำเฉลีย่ ระดับควำมคิดเห็น 
 4.21 - 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 
 3.41 - 4.20 หมายถึง มาก 
 2.61 - 3.40 หมายถึง ปานกลาง 
 1.81 - 2.60 หมายถึง นอ้ย 
 1.00 - 1.80 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนที่ 3 เป็นค าถามท่ีเก่ียวกับระดับความผูกพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัมหิดล ดงัน้ี 
 1)  ระดบัความผกูพนัในงาน 
 2)  ระดบัความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน 
 3)  ระดบัความผกูพนักบัผูบ้งัคบับญัชา 
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 4)  ระดบัความผกูพนักบัองคก์าร 
 5)  ระดบัความผกูพนักบัหน่วยงาน 
 ซ่ึงขอ้ค าถามทั้งหมดใชค้  าถามปลายปิดแบบ Numerical Rating Scale ลกัษณะตวัวดั
แบบ Likert Scale โดยพิจารณาขอ้มูลแบบช่วง (Interval Scale) การใหค้ะแนนมีเกณฑ์ ดงัน้ี 
 ระดับควำมผูกพนั คะแนน 
 มากท่ีสุด 5 
 มาก 4 
 ปานกลาง 3 
 นอ้ย 2 
 นอ้ยท่ีสุด 1 
 โดยน าคะแนนท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียเลขคณิตการแปลความหมายของระดับ

คะแนนเฉล่ีย (กลัยา  วาณิชยปั์ญญา 2549: 74) จะยดึหลกัเกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนน ดงัน้ี 

 ค่ำเฉลีย่ ระดับควำมผูกพนั 
 4.21 - 5.00  หมายถึง มากท่ีสุด 
 3.41 - 4.20  หมายถึง มาก 
 2.61 - 3.40  หมายถึง ปานกลาง 
 1.81 - 2.60  หมายถึง นอ้ย 
 1.00 - 1.80  หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนที ่4 ปัญหาและขอ้เสนอแนะของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดลท่ี
มีต่อความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

3.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีการเก็บขอ้มูล
ปฐมภูมิเป็นขอ้มูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถามมีขั้นตอน ดงัน้ี 
 3.1  ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการแจกแบบสอบถามและรวบรวมขอ้มูลทั้งหมดดว้ยตนเอง 
จ านวน 188 ฉบบั กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรของ คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 3.2  ผูศึ้กษาจะน าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปตรวจสอบความถูกตอ้งก่อนน ามาวเิคราะห์สถิติ 
ต่อไป 
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4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลการศึกษาในคร้ังน้ีโดยการน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามจ านวน
188 ชุด มาตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งจากนั้นจึงน าขอ้มูลทั้งหมดมาท าการวิเคราะห์
ขอ้มูล และประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป ดงัน้ี 
 4.1  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป โดยคดัเลือกเฉพาะวธีิวเิคราะห์ 

ขอ้มูลท่ีสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมาย และสมมติฐานของการศึกษาคน้ควา้ ดงัต่อไปน้ี 

  4.1.1  การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพส่วนบุคคลของจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  

สถิติท่ีใช ้คือ ค่าสถิติพื้นฐานร้อยละ (percentage) 

  4.1.2  การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนั 
และระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดลสถิติท่ีใชคื้อส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานและค่าเฉล่ีย 
  4.1.3  ทดสอบปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัความผกูพนั 
ท่ีแตกต่างกนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดลโดยใช้สถิติ One-way-ANOVA 
และ t-test ในการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยทดสอยสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 จะท าการ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 (Sig < 0.05) และสามารถสรุปไดว้า่มี
ค่าเฉล่ียอยา่งนอ้ย 1 คู่ ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 แลว้จึงน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน 
โดยวธีิการทดสอบหาความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ซ่ึงใชว้ิธี Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.05 
  4.1.4  ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัใจจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร 
กบัระดบัความผูกพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหิดลโดยใช้การวิเคราะห์ค่า
สหสัมพนัธ์ (Correlation) ค  านวนหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัใจจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของ
บุคลากรกบัระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหิดลโดยค านวนหาค่า
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ระดบัความสัมพนัธ์พิจารณา ดงัน้ี 
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  ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ควำมสัมพนัธ์ 
 0.00 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

 ต ่ากวา่ 0.30 ต ่า 

 0.30 – 0.69 ปานกลาง 

 0.70 – 0.89 สูง 

 0.90 ข้ึนไป สูงมาก 

  4.1.5  น าแบบสอบถามในส่วนท่ี 4 ซ่ึงเป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะของผูต้อบ 

แบบสอบถามมาค านวณหาค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษา เร่ือง “ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดับความผูกพนัของบุคลากร กรณีศึกษา       
คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล” ผูศึ้กษาไดท้  าการเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามส ารวจความ
คิดเห็นจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 188 คน เพื่อน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดท้  าการแบ่งผลการวเิคราะห์ได ้ดงัน้ี 
 1)  สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 2)  การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะประชากรของกลุ่มตวัอยา่ง 
 3)  การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
 4)  การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
 5)  การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานงานวจิยั 
 

1.  สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลและแปลผลขอ้มูล เพื่อให้เกิดการส่ือความหมายแลว้ความ
เขา้ใจท่ีตรงกนั ผูศึ้กษาไดก้ าหนดสัญลกัษณ์ และอกัษรยอ่ต่างๆ ได ้ดงัน้ี 
 N แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   แทน ค่าเฉล่ีย Mean ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D. แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 t แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน T-Distribution 
 F แทน ค่าแจกแจงท่ีใชพ้ิจารณาใน F-Distribution 
 r แทน ค่าความสัมพนัธ์ Correlation 
 Sig แทน ค่านยัส าคญัสถิติ (Statistical Significant)  
 H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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2.  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ในส่วนน้ีไดแ้สดงผลการวิจยัเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา รายไดต่้อเดือน สังกดั/หน่วยงาน ต าแหน่ง ระยะเวลาการท างาน 
 
ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกดา้นเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 71 37.8 
หญิง 117 62.2 

รวม 188 100.0 
 

 ตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง โดยแบ่งแยกตามเพศพบวา่
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 62.2 รองลงมาเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 37.8 
 
ตารางท่ี 4.2  ขอ้มูลจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกดา้นอาย ุ
 

อาย ุ จ  านวน ร้อยละ 
21-25ปี 14 7.4 
25-30ปี 26 13.8 
31-35ปี 44 23.4 
35ปีข้ึนไป 104 55.4 

รวม 188 100.0 

 
 ตารางท่ี 4.2 แสดงขอ้มูลจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง โดยแบ่งแยกตามอายุ
พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอาย ุ35 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 55.4 รองลงมาคือกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.4 กลุ่มตวัอยา่งอายุ 25-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.8 อนัดบัสุดทา้ย
กลุ่มตวัอยา่งอายรุะหวา่ง 21-25 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.4  
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ตารางท่ี 4.3  ขอ้มูลจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกดา้นระดบัการศึกษา 
 

ระดบัการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 37 19.7 
ปริญญาตรี 103 54.8 
สูงกวา่ปริญญาตรี 48 25.5 

รวม 188 100.0 

 
 ตารางท่ี 4.3 แสดงขอ้มูลจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง โดยแบ่งแยกตามระดบั
การศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 54.8 รองลงมา
คือผูท่ี้จบการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี เป็นร้อยละ 25.5 อนัดบัสุดทา้ยคือผูท่ี้จบระดบัการศึกษา
ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 19.7 
 
ตารางท่ี 4.4  ขอ้มูลจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกดา้นรายไดต่้อเดือน 
 

รายไดต่้อเดือน จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 15 8.0 
10,000 - 15,000 บาท 26 13.8 
15,001 - 20,000 บาท 92 48.9 
20,001-25,000 บาท 43 22.9 
25,001-30,000 บาท 6 3.2 
30,000 บาทข้ึนไป 6 3.2 

รวม 188 100.0 

 
 ตารางท่ี 4.4 แสดงขอ้มูลจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง โดยแบ่งแยกตามรายได้
ต่อเดือนพบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้อเดือน 15,001-20,000 บาท มีจ านวนมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 
48.9 รองลงมาคือกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดต่้อเดือน 20,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 22.9 กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้อเดือน 10,000-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 13.8 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้อเดือน
ต ่ากวา่ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 8.00 และสุดทา้ยกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้อเดือน 25,001-30,000 บาท 
และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 30,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 3.2 
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ตารางท่ี 4.5  ขอ้มูลจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกดา้นสังกดั/หน่วยงาน 
 

สังกดั/หน่วยงาน จ านวน ร้อยละ 
ส านกังานคณบดี 89 47.3 

ภาควชิา 99 52.7 
รวม 188 100.0 

 
 ตารางท่ี 4.5 แสดงขอ้มูลจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง โดยแบ่งแยกตาม สังกดั/
หน่วยงานพบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีสังกดัภาควิชา มีมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 52.4 รองลงมาคือกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีสังกดัส านกังานคณบดีคิดเป็นร้อยละ 47.3  
 
ตารางท่ี 4.6  ขอ้มูลจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกดา้นสถานภาพปฏิบติังาน 
 

สถานภาพปฏิบติังาน จ านวน รวม 
ลูกจา้งประจ า 34 18.1 
พนกังานมหาวทิยาลยั 147 78.2 
ขา้ราชการ 7 3.7 

รวม 188 100.0 

 
 ตารางท่ี 4.6 แสดงขอ้มูลจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง โดยแบ่งแยกตามสถานภาพ
ปฏิบติัการพบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพปฏิบติัการเป็นพนกังานมหาวิทยาลยั มีจ  านวนมากท่ีสุด
คิดเป็นร้อยละ 78.2 รองลงมาคือกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพปฏิบติัการเป็นลูกจา้งประจ าคิดเป็นร้อยละ 
18.1 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพปฏิบติัการเป็นขา้ราชการ คิดเป็นร้อยละ 3.7 
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ตารางท่ี 4.7  ขอ้มูลจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกดา้นระยะเวลาท างาน 
 

ระยะเวลาท างาน จ านวน ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 27 14.4 
5-10 ปี 61 32.4 
11-15 ปี 55 29.2 
16-20 ปี 21 11.2 
20ปีข้ึนไป 24 12.8 

รวม 188 100.0 
 

 ตารางท่ี 4.7 แสดงข้อมูลจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง โดยแบ่งแยกตาม
ระยะเวลาท างาน พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาท างาน 5-10 ปีมีจ านวนมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 
32.4 รองลงมาคือกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาท างาน 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.2 กลุ่มตวัอย่างท่ีมี
ระยะเวลาท างานนอ้ยกวา่ 5 ปีคิดเป็นร้อยละ 14.4 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาท างาน 20 ปีข้ึนไป  
คิดเป็นร้อยละ 12.8 และสุดทา้ยกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาท างาน 16-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.2  
 

3.  การวเิคราะห์ข้อมูลทีเ่กีย่วกบัปัจจัยจูงใจทีม่ผีลต่อความผูกพนัของบุคคลากร 
 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ในตอนน้ี เป็นการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดบั
ความผูกพนัของบุคลากรคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล เพื่อใชอ้ธิบายถึงปัจจยัจูงใจท่ีมีผล
ต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ตารางท่ี 4.8  ขอ้มูลค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนั 
  ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร 
N = 188 

  S.D. การแปลผล ล าดบั 
ดา้นนโยบายองคก์าร 4.10 0.438 มาก 1 
ดา้นโครงสร้างองคก์าร 4.06 0.379 มาก 2 
ดา้นแรงจูงใจ(ค่าตอบแทนและสวสัดิการ) 4.01 0.567 มาก 3 
ดา้นการมีส่วนร่วม 3.96 0.427 มาก 4 
ดา้นตระหนกัคุณค่า 3.96 0.453 มาก 4 

รวม 4.02 0.453 มาก  
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 ตารางท่ี 4.8  แสดงขอ้มูลเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัของบุคคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคิดเห็นว่าองค์การให้ความส าคัญเก่ียวกับปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากร
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.02) โดยมีความเห็นวา่องคก์ารให้ความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ
ดา้นนโยบายองคก์ารมากท่ีสุด ( = 4.10) รองลงมาคือปัจจยัจูงใจดา้นโครงสร้างองคก์าร ( = 4.06) 
ปัจจยัจูงใจดา้นค่าตอบแทน ( = 4.01) และสุดทา้ยคือปัจจยัจูงใจดา้นการมีส่วนร่วมและตระหนกั
ถึงคุณค่า ( = 3.96) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.9  ขอ้มูลค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัจูงใจดา้นนโยบายองคก์ารท่ีมีผลต่อ 
  ระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ปัจจยัจูงใจดา้นนโยบายองคก์าร 
N = 188 

  S.D. การแปลผล ล าดบั 
1.  นโยบายของการปฏิบติังานขององคก์าร

สอดคลอ้งกบัแนวคิด 
4.22 0.711 มากท่ีสุด 1 

2.  องคก์รมีการก าหนดนโยบายมาจากการ
ส ารวจความตอ้งการของสมาชิกล่วงหนา้
อยา่งถ่ีถว้น 

4.14 0.721 มาก 2 

3.  ในโยบายมีการก าหนดโครงการต่างๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท าใหพ้นกังานมีชีวติท่ีผาสุก
หรือการท ากิจกรรมร่วมกนัของพนกังาน 

4.03 0.731 มาก 3 

4.  นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีชดัเจน
ในดา้นผลประโยชน์ของพนกังาน เช่น 
สวสัดิการค่าตอบแทน 

4.22 0.640 มากท่ีสุด 1 

5.  ก าหนดนโยบายใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ ประสบการณ์ ขอ้มูล
ข่าวสารต่างๆ ร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงาน 

3.86 0.869 มาก 4 

รวม 4.10 0.438 มาก  
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 ตารางท่ี 4.9  แสดงขอ้มูลเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัจูงใจดา้นนโยบาย
องค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ผลการศึกษา
พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่องคก์ารให้ความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นนโยบายองคก์าร
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.10) โดยมีความเห็นวา่องคก์ารใหค้วามส าคญัมากท่ีสุดคือ นโยบาย
ของการปฏิบติังานขององค์การสอดคลอ้งกบัแนวคิดและนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี
ชดัเจนในดา้นผลประโยชน์ของพนกังาน เช่น สวสัดิการค่าตอบแทน โดยมีค่าเฉล่ียความส าคญัอยูท่ี่
ระดบัมากท่ีสุด ( = 4.22) รองลงมาคือมีการก าหนดนโยบายมาจากการส ารวจความตอ้งการของ
สมาชิกล่วงหน้าอย่างถ่ีถว้นโดยมีความส าคญัอยู่ในระดบัมาก ( = 4.14)นโยบายมีการก าหนด
โครงการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท าให้พนักงานมีชีวิตท่ีผาสุกหรือการท ากิจกรรมร่วมกันของ
พนกังานโดยค่าเฉล่ียความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.03) และสุดทา้ยคือมีการก าหนดนโยบาย
ให้เป็นองค์การแห่งการแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ ข้อมูลข่าวสารต่างๆ ร่วมกันกบัเพื่อน
ร่วมงานโดยมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.86) 
 

ตารางท่ี 4.10  ขอ้มูลค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัจูงใจดา้นโครงสร้างองคก์ารท่ีมีผล
ต่อระดบั ความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 

 

ปัจจยัจูงใจดา้นโครงสร้างองคก์าร 
N = 188 

  S.D. การแปลผล ล าดบั 
1.  มีการจดัการลดความซ ้ าซอ้นท าใหเ้กิดความ

ยดืหยุน่คล่องตวัในการท างาน 
3.82 0.764 มาก 5 

2.  มีการจดัการกระจายอ านาจการจดัการลงสู่
ระดบัล่างใหม้ากข้ึน 

4.24 0.641 มากท่ีสุด 1 

3.  มีการจดัการโครงสร้างขององคก์รให้
สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานท่ีเล็งถึง
ประโยชน์ใหเ้กิดแก่พนกังาน 

4.19 0.625 มาก 2 

4.  การจดัการโครงสร้างขององคก์รท าใหเ้กิด
ความสะดวกในการประสานงานระหวา่ง
หน่วยงานภายใน 

4.04 0.759 มาก 3 

5.  การแบ่งหน่วยงานภายใน ตามหนา้ท่ีของ
องคก์ารโดยไม่ซ ้ าซอ้นหรือเกิดช่องวา่ง 

3.98 0.697 มาก 4 

รวม 4.06 0.379 มาก  
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 ตารางท่ี 4.10  แสดงขอ้มูลเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัจูงใจดา้นโครงสร้าง
องค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ผลการศึกษา
พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นว่าองค์การให้ความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นโครงสร้างองค์การ
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.06) โดยมีความเห็นวา่องคก์ารให้ความส าคญัมากท่ีสุดคือมีการ
จดัการกระจายอ านาจการจดัการลงสู่ระดบัล่างให้มากข้ึนมีค่าเฉล่ียความส าคญัอยู่ท่ีระดับมากท่ีสุด 
( = 4.24) รองลงมาคือมีการจดัการโครงสร้างขององคก์รให้สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานท่ีเล็งถึง
ประโยชน์ใหเ้กิดแก่พนกังานโดยมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.19) การจดัการโครงสร้างของ
องคก์รท าใหเ้กิดความสะดวกในการประสานงานระหวา่งหน่วยงานภายในมีค่าเฉล่ียความส าคญัอยู่
ในระดบัมาก ( = 4.04) การแบ่งหน่วยงานภายใน ตามหนา้ท่ีขององคก์ารโดยไม่ซ ้ าซ้อนหรือเกิด
ช่องว่างมีค่าเฉล่ียความส าคญัอยู่ในระดบัมาก ( = 3.98) และสุดทา้ยคือมีการจดัการลดความ
ซ ้ าซอ้นท าใหเ้กิดความยดืหยุน่คล่องตวัในการท างานมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.82) 
 
ตารางท่ี 4.11  ขอ้มูลค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัจูงใจดา้นแรงจูงใจ (ค่าตอบแทนและ 
 สวสัดิการ) ท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์  
 มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ปัจจยัจูงใจดา้นแรงจูงใจ 
(ค่าตอบแทนและสวสัดิการ) 

N = 188 

  S.D. การแปลผล ล าดบั 
1.  การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอกบัค่าครองชีพ 3.87 0.973 มาก 5 
2.  การไดรั้บการประเมินเพื่อการข้ึนค่าตอบแทน

อยา่งเป็นธรรม 
3.95 0.769 มากท่ีสุด 1 

3.  การไดรั้บค่าตอบแทนเป็นธรรมและเหมาะสม
กบัปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 

3.94 0.815 มาก 2 

4.  การไดรั้บสวสัดิการต่างๆ ไดเ้หมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 

4.10 0.655 มาก 3 

5.  การไดรั้บกิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพจิตและ
สุขภาพกายท่ีดีแก่บุคลากรอยูเ่สมอ 

4.19 0.764 มาก 4 

รวม 4.01 0.567 มาก  
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 ตารางท่ี 4.11 แสดงขอ้มูลเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัจูงใจดา้นแรงจูงใจ 
(ค่าตอบแทนและสวสัดิการ) ท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยั 
มหิดล ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นวา่องคก์ารให้ความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ
ดา้นแรงจูงใจ (ค่าตอบแทนและสวสัดิการ) โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.01) โดยมีความคิดเห็น
วา่องคก์ารให้ความส าคญัมากท่ีสุดคือการไดรั้บกิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดี
แก่บุคลากรอยู่เสมอมีค่าเฉล่ียความส าคญัอยู่ท่ีระดบัมาก ( = 4.19) รองลงมาคือการได้รับ
สวสัดิการต่างๆ ได้เหมาะสมและสอดคล้องกบัความตอ้งการโดยมีความส าคญัอยู่ในระดบัมาก 
( = 4.10) การไดรั้บการประเมินเพื่อการข้ึนค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียความส าคญัอยู่
ในระดบัมาก ( = 3.95) การไดรั้บค่าตอบแทนเป็นธรรมและเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ
มีความส าคญัอยูใ่นระดบัสูง ( = 3.94) และสุดทา้ยการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอกบัค่าครองชีพ
มีความส าคญัอยูใ่นระดบัสูง ( = 3.87) 
 
ตารางท่ี 4.12  ขอ้มูลค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัจูงใจดา้นการมีส่วนร่วมท่ีมีผลต่อ 
 ระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ปัจจยัจูงใจดา้นการมีส่วนร่วม 
N = 188 

  S.D. การแปลผล ล าดบั 
1.  องคก์ารเปิดโอกาสใหไ้ดเ้ขา้ร่วมประชุมเพ่ือรับทราบผล

การด าเนินงานและร่วมแสดงความคิดเห็นอยูเ่สมอ 
3.85 0.693 มาก 5 

2.  มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางใน
การแกไ้ขปัญหาตลอดจนวธีิการปฏิบติังานแก่
ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

3.96 0.804 มาก 3 

3.  การแสดงความคิดเห็นมกัจะไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.88 0.710 มาก 4 

4.  องคก์รมีความตอ้งการใหมี้ส่วนร่วมในการท าใหห้น่วยงาน
ท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่ความเจริญกา้วหนา้ 

3.97 0.840 มาก 2 

5.  บุคลากรทุกระดบัมีสิทธิในการขอรับเขา้อบรมในส่ิงท่ี
ตนเองสนใจได ้

4.14 0.672 มาก 1 

รวม 3.96 0.427 มาก  

 
 ตารางท่ี 4.12  แสดงขอ้มูลเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัจูงใจดา้นการมีส่วน
ร่วมท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ผลการศึกษาพบวา่
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กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นว่าองค์การให้ความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นการมีส่วนร่วมโดย
รวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96) โดยมีความคิดเห็นวา่องคก์ารให้ความส าคญัมากท่ีสุดคือบุคลากร
ทุกระดบัมีสิทธิในการขอรับเขา้อบรมในส่ิงท่ีตนเองสนใจไดโ้ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.14) 
รองลงมาคือองค์กรมีความตอ้งการให้ท่านมีส่วนร่วมในการท าให้หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติังานอยู่มี
ความเจริญกา้วหน้าโดยมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.97) มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็น
และเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหาตลอดจนวิธีการปฏิบติังานแก่ผูบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอมี
ค่าเฉล่ียความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.96) การแสดงความคิดเห็นของท่านมกัจะไดรั้บการ
ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา โดยมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.88) และสุดทา้ยคือเปิดโอกาส
ให้ได้เข้าร่วมประชุมเพื่อรับทราบผลการด าเนินงานและร่วมแสดงความคิดเห็นอยู่เสมอมี
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.85) 
 
ตารางท่ี 4.13  ขอ้มูลค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัจูงใจดา้นการตระหนกัถึงคุณค่าท่ีมี

ผลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ปัจจยัจูงใจดา้นการตระหนกัถึงคุณค่า 
N = 188 

  S.D. การแปลผล ล าดบั 
1.  การสร้างบรรยากาศแห่งความไวว้างใจใน

องคก์ร 
3.88 0.832 

มาก 4 

2.  องคก์รมีการวางแผนกลยุทธ์ในการด าเนิน
ธุรกิจท าใหบุ้คลากรไดรู้้ถึงกลยทุธ์ขององคก์ร 

4.09 0.665 
มาก 1 

3.  สถานภาพขององคก์รมีขนาดใหญ่และเป็น
ผูน้ าของอุตสาหกรรม 

4.01 0.726 
มาก 2 

4.  การท่ีองคก์รไดผ้ลิตผลออกสู่ภายนอกอยา่งมี
ประสิทธิภาพแลเป็นท่ีนิยมของสังคมโลกเช่น
ผลิตนกัวทิยาศาสตร์ระดบัโลก 

3.90 0.782 
มาก 3 

5.  องคก์รสามารถเขา้สู่มาตรฐานสากลจนเป็นท่ี
ยอมรับจากทัว่โลก 

3.90 0.782 
มาก 3 

รวม 3.96 0.427 มาก  
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 ตารางท่ี 4.13 แสดงขอ้มูลเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัจูงใจดา้นการตระหนกั
ถึงคุณค่าท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดลผลการศึกษา
พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่องคก์ารให้ความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นการตระหนกัถึง
คุณค่า โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96) โดยมีความคิดเห็นวา่องคก์ารให้ความส าคญัมากท่ีสุด
คือองค์กรมีการวางแผนกลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจท าให้พนักงานได้รู้ถึงกลยุทธ์ขององค์กรมี
ค่าเฉล่ียความส าคญัอยูท่ี่ระดบัมาก ( = 4.09) รองลงมาคือสถานภาพขององคก์รมีขนาดใหญ่และ
เป็นผูน้ าของอุตสาหกรรมโดยมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.01) การท่ีองคก์รไดผ้ลิตผล
ออกสู่ภายนอกอยา่งมีประสิทธิภาพแลเป็นท่ีนิยมของสังคมโลกเช่นผลิตนกัวิทยาศาสตร์ระดบัโลก
และองค์กรสามารถเขา้สู่มาตรฐานสากลจนเป็นท่ียอมรับจากทัว่โลกมีค่าเฉล่ียความส าคญัอยู่ใน
ระดบัมาก ( = 3.90) และสุดทา้ยคือการสร้างบรรยากาศแห่งความไวว้างใจในองคก์รมีความส าคญั
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.88) 
 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูลทีเ่กีย่วกบัระดับความผูกพนัของบุคคลากร 
 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ในตอนน้ี เป็นการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัของบุคลากร 
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อใช้อธิบายถึง ระดับความผูกพนัของบุคลากร คณะ
วทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 
ตารางท่ี 4.14  ขอ้มูลค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
 คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
N = 188 

  S.D. การแปลผล ล าดบั 
ความผกูพนักบังาน 4.04 0.543 มาก 2 
ความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน 3.86 0.652 มาก 4 
ความผกูพนักบัหวัหนา้งาน 3.82 0.622 มาก 5 
ความผกูพนักบัองคก์ร 3.93 0.545 มาก 3 
ความผกูพนักบัหน่วยงาน 4.05 0.541 มาก 1 

รวม 3.94 0.580 มาก  
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 ตารางท่ี 4.14 แสดงขอ้มูลเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความผูกพนัของ
บุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความผกูพนั 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.94) โดยมีความผกูพนักบัหน่วยงานมากท่ีสุด ( = 4.05) รองลงมา
คือความผกูพนัในงาน ( = 4.04) ความผกูพนักบัองคก์ร ( = 3.93) ความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน
และสุดทา้ยคือความผกูพนักบัหวัหนา้งาน ( = 3.82)  
 
ตารางท่ี 4.15  ขอ้มูลค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความผกูพนัในงานของบุคลากร 
 คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ระดบัความผกูพนัในงาน 
N = 188 

  S.D. การแปลผล ล าดบั 
1.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูท่  าให้ท่านรู้สึกอยากท่ีจะ

ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 
4.01 0.798 มาก 3 

2.  ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีท่านท า 4.04 0.800 มาก 2 
3.  ท่านชอบงานท่ีท่านท าอยู ่ 4.07 0.821 มาก 1 

รวม 4.04 0.543 มาก  

 
 ตารางท่ี 4.15 แสดงขอ้มูลเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความผูกพนัในงาน
ของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความ
ผกูพนัในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.04) โดยมีระดบัความผกูพนัมากท่ีสุดคือความชอบ
ในงานท่ีท าอยู ่มีค่าเฉล่ียความส าคญัอยูท่ี่ระดบัมาก ( = 4.07) รองลงมาคือมีความภูมิใจในงานท่ี
ท าอยูโ่ดยมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.04) และสุดทา้ยคือท่านรู้สึกอยากท่ีจะปฏิบติังานอยู่
เสมอมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.01) 
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ตารางท่ี 4.16  ขอ้มูลค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นระดบัความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงาน
ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 

 

ระดบัความผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงาน 
N = 188 

  S.D. การแปลผล ล าดบั 
1.  เพ่ือนร่วมงานมีความจริงใจท่ีดีต่อกนั 4.01 0.856 มาก 1 
2.  เม่ือท่านมีเร่ืองเดือดร้อนเพ่ือนร่วมงานสามารถ

เป็นท่ีปรึกษาได ้
3.82 0.893 มาก 2 

3.  มีความสุขเม่ือไดร่้วมงานกบัเพ่ือนร่วมงานของ
ท่าน 

3.76 0.790 มาก 3 

รวม 3.86 0.652 มาก  
 

 ตารางท่ี 4.16 แสดงขอ้มูลเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความผกูพนักบัเพื่อน
ร่วมงานของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดลผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบั
ความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.86) โดยมีระดบัความผกูพนัมากท่ีสุด
คือเพื่อนร่วมงานมีความจริงใจท่ีดีต่อกนัมีค่าเฉล่ียความส าคญัอยูท่ี่ระดบัมาก ( = 4.01) รองลงมาคือ
มีเร่ืองเดือดร้อนเพื่อนร่วมงานสามารถเป็นท่ีปรึกษาไดโ้ดยมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.82) 
และสุดทา้ยคือมีความสุขเม่ือไดร่้วมงานกบัเพื่อนร่วมงานมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.76) 
 

ตารางท่ี 4.17  ขอ้มูลค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความผูกพนักับหัวหน้างานของ
บุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 

 

ระดบัความผกูพนักบัหวัหนา้งาน 
N = 188 

  S.D. การแปลผล ล าดบั 
1.  ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน 
3.99 0.818 มาก 1 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและความ
ช่วยเหลือในการปฏิบติังาน 

3.81 0.805 มาก 2 

3.  ผูบ้งัคบับญัชามกัถามสารทุกขสุ์ขดิบของ
ลูกนอ้งเสมอ 

3.67 0.958 มาก 
3 

รวม 3.82 0.622 มาก  
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 ตารางท่ี 4.17 แสดงขอ้มูลเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความผกูพนักบัหวัหนา้
งานของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบั
ความผกูพนักบัหวัหนา้งานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.82) โดยมีระดบัความผกูพนัมากท่ีสุด
คือผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียความส าคญัอยูท่ี่ระดบัมาก 
( = 3.99) รองลงมาคือผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าแนะน าและความช่วยเหลือในการปฏิบติังานโดยมี
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.82) และสุดทา้ยคือผูบ้งัคบับญัชามกัถามสารทุกข์สุขดิบของ
ลูกนอ้งเสมอมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.67) 
 
ตารางท่ี 4.18  ขอ้มูลค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากร 

คณะวทิยาศาสตร์  มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ระดบัความผกูพนักบัองคก์าร 
N = 188 

  S.D. การแปลผล ล าดบั 
1.  มีความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีต่อองคก์รโดย

ค านึงถึงประโยชน์ขององคก์รเป็นท่ีตั้ง 
4.17 0.704 มาก 1 

2.  แมว้า่จะมีโอกาสเปล่ียนงานไปอยูอ่งคก์ารอ่ืน
แต่ท่านก็สมคัรใจท่ีจะยงัคงทางานอยูท่ี่
องคก์ารน้ีต่อไป 

3.82 0.863 มาก 2 

3.  ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์รน้ีจนกวา่จะ
เกษียณอายรุาชการ 

3.78 0.954 มาก 3 

รวม 3.93 0.545 มาก  

 
 ตารางท่ี 4.18 แสดงข้อมูลเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานด้านความผูกพนักับ
องคก์ารของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบั
ความผกูพนั กบัองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.93) โดยมีระดบัความผกูพนัมากท่ีสุดคือมี
ความซ่ือสัตย์และจงรักภักดีต่อองค์กรโดยค านึงถึงประโยชน์ขององค์กรเป็นท่ีตั้ งมีค่าเฉล่ีย
ความส าคญัอยูท่ี่ระดบัมาก ( = 4.17) รองลงมาคือมีโอกาสเปล่ียนงานไปอยูอ่งคก์ารอ่ืนแต่ท่านก็
สมคัรใจท่ีจะยงัคงทางานอยูท่ี่องค์การน้ีต่อไปโดยมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.82) และ
สุดทา้ยคือท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองค์กรน้ีจนกว่าจะเกษียณอายุราชการมีความส าคญัอยู่ใน
ระดบัมาก ( = 3.78) 
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ตารางท่ี 4.19  ขอ้มูลค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความผกูพนักบัหน่วยงานของ 
บุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 

 

ระดบัความผกูพนักบัหน่วยงาน 
N = 188 

  S.D. การแปลผล ล าดบั 
1.  พร้อมปกป้องหน่วยงานของท่านถา้ถูก

กล่าวหาหรือถูกโจมตีจากบุคคลอ่ืน 
4.16 0.728 มาก 1 

2.  ยนิดีท่ีจะใชเ้วลาส่วนตวัท างานใหห้น่วยงาน
แมว้า่จะไม่ไดรั้บผลตอบแทน 

3.85 0.997 มาก 3 

3.  ภูมิใจท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่เป็นบุคลากรของ
หน่วยงานน้ี 

4.15 0.711 มาก 2 

รวม 4.05 0.541 มาก  

 
 ตารางท่ี 4.19 แสดงขอ้มูลเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความผกูพนักบัหน่วยงาน
ของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดลผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความ
ผกูพนักบัหน่วยงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 4.05) โดยมีระดบัความผูกพนัมากท่ีสุดคือ
พร้อมปกป้องหน่วยงานถา้ถูกกล่าวหาหรือถูกโจมตีจากบุคคลอ่ืนมีค่าเฉล่ียความส าคญัอยูท่ี่ระดบัมาก 
( = 4.16) รองลงมาคือภูมิใจท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่เป็นบุคลากรของหน่วยงานน้ีโดยมีความส าคญัอยู่
ในระดบัมาก ( = 4.15) และสุดทา้ยคือยนิดีท่ีจะใชเ้วลาส่วนตวัท างานให้หน่วยงานแมว้า่จะไม่ได้
รับผลตอบแทนมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.85) 
 

5.  การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐานของการศึกษา 
 
 5.1  การทดสอบความแตกต่างของลกัษณะประชากรศาสตร์กบัระดบัความผกูพนัของ 
บุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล (การวเิคราะห์สมมติฐานท่ี 1) 
  ส าหรับสมมติฐานดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบั
ความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดลแตกต่างกนันั้น ใชว้ิธีวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และ T-teat โดยทดสอยสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี
ร้อยละ 95 จะท าการปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่า Sig มีค่าน้อยกวา่ 0.05 (Sig < 0.05) 
และสามารถสรุปไดว้่ามีค่าเฉล่ียอยา่งนอ้ย 1 คู่ท่ี แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 แลว้จึง
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น าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยวิธีการทดสอบหาความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ซ่ึงใชว้ิธี 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
เท่ากบั 0.05 ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานงานวจิยัมี ดงัน้ี 
  สมมติฐานที ่1 บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
  H0: บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากรท่ี 
แตกต่างกนั 
  H1: บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากรท่ีไม่ 
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.20  ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของเพศกบัระดบัความผกูพนัของบุคลากร            

คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ระดบัความผกูพนั 
เพศ 

t sig ชาย หญิง 

  SD   SD 
ผกูพนัในงาน 4.07 .549 4.02 .540 .617 .538 
ผกูพนัเพื่อน 3.87 .716 3.85 .613 .141 .888 
ผกูพนัหวัหนา้ 3.83 .657 3.82 .603 .112 .911 
ผกูพนัองคก์ร 3.95 .544 3.91 .548 .538 .591 
ผกูพนัหน่วยงาน 4.00 .493 4.09 .568 -.993 .322 

รวม 3.95 .362 3.94 .372 .138 .890 
 

  ตารางท่ี 4.20 แสดงผลการศึกษาพบวา่ค่า Sig ของระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
เท่ากับ 0.890 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือ บุคลากรคณะ
วทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัของบุคลากร ท่ีไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
  สมมติฐานที่ 2 บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัของ
บุคลากร ท่ีไม่แตกต่างกนั ซ่ึงเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
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  H0: บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากรท่ี 
แตกต่างกนั 
  H1: บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากรท่ีไม่ 
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.21  ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของอายุกบัระดบัความผกูพนัของบุคลากร            

คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ระดบัความผกูพนั 
อาย ุ

F Sig 21-25 ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 35 ปีข้ึนไป 

  SD   SD   SD   SD 
ผกูพนังาน 4.12 .426 4.06 .508 3.92 .542 4.07 .564 .892 .447 
ผกูพนัเพื่อน 3.74 .829 4.01 .689 3.90 .578 3.82 .648 .823 .483 
ผกูพนัหวัหนา้ 3.71 .611 3.82 .701 3.92 .667 3.80 .587 .513 .674 
ผกูพนัองคก์ร 3.98 .606 3.90 .460 3.87 .408 3.95 .609 .268 .848 
ผกูพนัหน่วยงาน 3.93 .350 4.15 .518 4.07 .587 4.04 .549 .571 .635 

รวม 3.90 .321 3.99 .411 3.94 .372 3.94 .363 .230 .876 
 

  ตารางท่ี 4.21 แสดงผลการศึกษาพบวา่ค่า Sig ของระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
เท่ากบั 0.876 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือ บุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีอายุ แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัของบุคลากร ท่ีไม่แตกต่างกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
  สมมติฐานที ่3 บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความ 
ผกูพนัของบุคลากร ท่ีไม่แตกต่างกนั ซ่ึงเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
  H0: บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัของ 
บุคลากรท่ีแตกต่างกนั 
  H1: บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัของ 
บุคลากรท่ีไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.22  ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดบัการศึกษากบัระดบัความผกูพนั 
 ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ระดบัความผกูพนั 
ระดบัการศึกษา 

F Sig ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

  SD   SD   SD 
ผกูพนังาน 3.99 .585 4.03 .554 4.10 .486 .436 .648 
ผกูพนัเพื่อน 3.75 .787 3.84 .633 3.98 .569 1.384 .253 
ผกูพนัหวัหนา้ 3.72 .596 3.84 .635 3.88 .617 .696 .500 
ผกูพนัองคก์ร 3.77 .533 3.96 .558 3.96 .517 1.777 .172 
ผกูพนัหน่วยงาน 3.94 .450 4.07 .551 4.12 .577 1.242 .291 

รวม 3.83 .349 3.95 .363 4.01 .380 2.364 .097 
 

  ตารางท่ี 4.22 แสดงผลการศึกษาพบวา่ค่า Sig ของระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
เท่ากบั 0.097 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือ บุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัมหิดล ท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัของบุคลากร ท่ีไม่แตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
  สมมติฐานที ่4 บุคลากรท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความ 
ผกูพนัของบุคลากร ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
  H0: บุคลากรท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัของ 
บุคลากรท่ีแตกต่างกนั 
  H1: บุคลากรท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัของ 
บุคลากรท่ีไม่แตกต่างกนั 
 



ตารางท่ี 4.23  ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของรายไดต่้อเดือนกบัระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

 
 ตารางท่ี 4.23 แสดงผลการศึกษาพบวา่ค่า Sig ของระดบัความผกูพนัของบุคลากรโดยรวม เท่ากบั 0.266 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติ
ฐานรอง(H1) กล่าวคือ บุคลากร  คณะวทิยาศาสตร์  มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัของบุคลากร ท่ีไม่แตกต่างกนั  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  แต่เม่ือพิจารณาระดบัความผกูพนัเฉพาะดา้นของบุคลากร  คณะวทิยาศาสตร์  มหาวิทยาลยัมหิดล พบวา่ความผกูพนัดา้น
หน่วยงานมีค่า Sig  0.014 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) กล่าวคือ บุคลากรคณะวทิยาศาสตร์  มหาวทิยาลยัมหิดล ท่ีมีรายไดต่้อเดือน 
ท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัของบุคลากรดา้นความผกูพนัหน่วยงาน ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 

ระดบัความผกูพนั 

รายไดต้่อเดือน 

F Sig 
นอ้ยกวา่ 10,000 

บาท 
10,000 –  

15,000 บาท 
15,001 –  

20,000 บาท 
 20,001- 

25,000 บาท 
25,001- 

30,000 บาท 
30,000 บาท 

ข้ึนไป 

  SD   SD   SD   SD   SD   SD 
ผกูพนังาน 4.20 .468 3.92 .635 4.01 .547 4.10 .496 3.78 .544 4.39 .390 1.457 .206 
ผกูพนัเพื่อน 3.62 .942 3.92 .642 3.82 .653 3.97 .586 3.78 .502 4.17 .183 1.061 .384 
ผกูพนัหวัหนา้ 3.73 .594 3.85 .605 3.79 .653 3.95 .595 3.39 .443 4.06 .491 1.216 .303 
ผกูพนัองคก์ร 3.78 .430 3.88 .541 3.98 .520 3.91 .526 3.78 .981 3.94 .880 .514 .765 
ผกูพนัหน่วยงาน 3.87 .532 4.03 .451 3.98 .532 4.28 .539 4.39 .534 3.89 .655 2.944 .014 

รวม 3.84 .380 3.92 .333 3.91 .379 4.04 .357 3.82 .306 4.09 .354 1.299 .266 
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ตารางท่ี 4.24  การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ดา้นความผกูพนักบัหน่วยงาน  
 จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน แบบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD 
 

 
 จากตารางท่ี 4.24 พบวา่การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดลดา้นความผกูพนั
กบัหน่วยงาน จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน แบบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD พบวา่ คู่ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่  
 

 

J 
 
 
I 

ผลต่างค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากรคณะวทิยาศาสตร์มหาวทิยาลยัมหิดลดา้นความผกูพนักบั
หน่วยงาน รายคู่ (I – J) 

นอ้ยกวา่  
10,000 บาท 

10,000 –  
15,000 บาท 

15,001 –  
20,000 บาท 

20,001- 
25,000 บาท 

25,001- 
30,000 บาท 

30,000 บาท
ข้ึนไป 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท  -0.159 -0.112 -.412* -.522* -0.022 
10,000 - 15,000 บาท   0.047 -0.253 -0.363 0.137 
15,001 - 20,000 บาท    -.301* -0.411 0.089 
 20,001-25,000 บาท     -0.109 0.39 
25,001-30,000 บาท      0.5 
30,000 บาทข้ึนไป       
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  กลุ่มท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 10,000บาท กบั กลุ่มท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 20,001 – 25,000 บาท 
  กลุ่มท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 10,000บาท กบั กลุ่มท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 25,001 – 30,000 บาท 
  กลุ่มท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 15,001 – 20,000  บาท กบั กลุ่มท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 20,001 – 
25,000 บาท 
  สมมติฐานที ่5 บุคลากรท่ีมีสังกดัแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัของ 
บุคลากร ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
  H0: บุคลากรท่ีมีสังกดัแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากรท่ี 
แตกต่างกนั 
  H1: บุคลากรท่ีมีสังกดัแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากรท่ีไม่ 
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.25  ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของสังกดักบัระดบัความผกูพนัของบุคลากร 

คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ระดบัความผกูพนั 
สังกดั 

t sig ส านกังานคณบดี ภาควชิา 

  SD   SD 
ผกูพนังาน 4.03 .550 4.05 .539 -.216 .829 
ผกูพนัเพื่อน 3.89 .692 3.83 .616 .626 .532 
ผกูพนัหวัหนา้ 3.85 .647 3.80 .600 .537 .592 
ผกูพนัองคก์ร 3.88 .556 3.97 .535 -1.172 .243 
ผกูพนัหน่วยงาน 4.04 .565 4.06 .521 -.240 .810 

รวม 3.94 .374 3.94 .362 -.078 .938 
 

  ตารางท่ี 4.25 แสดงผลการศึกษาพบวา่ค่า Sig ของระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
เท่ากบั 0.938 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือ บุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัมหิดล ท่ีมีสังกดัท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัของบุคลากร ท่ีไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
  สมมติฐานที ่6 บุคลากรท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนั 
ของบุคลากร ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
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  H0: บุคลากรท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากรท่ี 
ไม่แตกต่างกนั 
  H1: บุคลากรท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากรท่ี 
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.26  ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของต าแหน่งกบัระดบัความผกูพนัของ 
 บุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ระดบัความผกูพนั 
ต าแหน่ง 

F Sig ลูกจา้งประจ า พนกังานมหาวทิยาลยั ขา้ราชการ 

  SD   SD   SD 
ผกูพนังาน 4.02 .586 4.05 .535 3.86 .539 .455 .635 
ผกูพนัเพื่อน 3.75 .817 3.90 .609 3.62 .621 1.258 .287 
ผกูพนัหวัหนา้ 3.74 .613 3.86 .626 3.48 .466 1.724 .181 
ผกูพนัองคก์ร 3.81 .514 3.96 .532 3.76 .897 1.314 .271 
ผกูพนัหน่วยงาน 3.98 .441 4.07 .554 4.19 .716 .570 .566 

รวม 3.86 .351 3.97 .371 3.78 .300 1.913 .150 
 

  ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการศึกษาพบวา่ค่า Sig ของระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
เท่ากบั 0.150 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือ บุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัมหิดล ท่ีมีแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัของบุคลากร ท่ีไม่แตกต่างกนั อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
  สมมติฐานที ่6 บุคลากรท่ีมีระยะเวลาท างานแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความ 
ผกูพนัของบุคลากร ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได ้ดงัน้ี 
  H0: บุคลากรท่ีมีระยะเวลาท างานแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัของ 
บุคลากรท่ีแตกต่างกนั 
  H1: บุคลากรท่ีมีระยะเวลาท างานแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัของ 
บุคลากรท่ีไม่แตกต่างกนั 
 



ตารางท่ี 4.27  ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระยะเวลาท างานกบัระดบัความผกูพนั ของบุคลากรคณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ระดบัความผกูพนั 
ระยะเวลาท างาน 

F Sig นอ้ยกวา่ 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 20ปีข้ึนไป 

  SD   SD   SD   SD   SD 
ผกูพนังาน 4.07 .465 3.97 .586 4.04 .520 4.13 .511 4.11 .603 .534 .711 
ผกูพนัเพื่อน 3.78 .734 3.90 .679 3.92 .566 3.79 .601 3.78 .740 .420 .794 
ผกูพนัหวัหนา้ 3.68 .719 3.84 .649 3.95 .536 3.63 .567 3.83 .645 1.402 .235 
ผกูพนัองคก์ร 4.02 .554 3.87 .410 3.99 .555 4.06 .765 3.69 .547 2.024 .034 
ผกูพนัหน่วยงาน 4.05 .378 4.01 .582 4.13 .586 4.05 .570 4.03 .471 .386 .819 

รวม 3.92 .347 3.92 .398 4.00 .351 3.93 .380 3.89 .342 .610 .656 
 

  ตารางท่ี 4.27 แสดงผลการศึกษาพบวา่ค่า Sig ของระดบัความผกูพนัของบุคลากรโดยรวม เท่ากบั 0.656 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) กล่าวคือ บุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีระยะเวลาท างานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัของบุคลากร ท่ีไม่แตกต่างกนั 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 แต่เม่ือพิจารณาระดบัความผูกพนัเฉพาะด้านของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล พบว่าความผูกพนัดา้น
องคก์าร มีค่า Sig 0.034 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) กล่าวคือ บุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีระยะเวลาท างานท่ี
แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัของบุคลากรดา้นความผกูพนักบัองคก์าร ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางท่ี 4.28  การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากร  
 คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ดา้นความผกูพนักบัหน่วยงาน  
 จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน แบบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD 
 

I 
 
 

J 

ผลต่างค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากรคณะ
วทิยาศาสตร์มหาวทิยาลยัมหิดลดา้นความผกูพนักบัหน่วยงาน รายคู่ (I – J) 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 20 ปีข้ึนไป 

นอ้ยกวา่ 5 ปี   0.155 0.036 -0.038 .330* 
5-10 ปี     -0.119 -0.194 0.174 

11-15 ปี       -0.075 .293* 
16-20 ปี         .369* 

20 ปีข้ึนไป           
 

  จากตารางท่ี 4.28 พบวา่การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัของ
บุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ดา้นความผูกพนักบัองคก์าร จ าแนกตามระยะเวลา
ท างาน แบบรายคู่ ดว้ยวธีิ LSD พบวา่ คู่ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ 
  กลุ่มท่ีมีระยะเวลาท างานนอ้ยกวา่ 5 ปี กบั กลุ่มท่ีมีระยะเวลาท างาน 20 ปีข้ึนไป 
  กลุ่มท่ีมีระยะเวลาท างาน 20 ปีข้ึนไปกบั กลุ่มท่ีมีระยะเวลาท างาน 11 – 15 ปี 
  กลุ่มท่ีมีระยะเวลาท างาน 20 ปีข้ึนไปกบั กลุ่มท่ีมีระยะเวลาท างาน 16 – 20 ปี 
 5.2  การทดสอบความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล (การวเิคราะห์สมมติฐานท่ี 2) 
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ตารางท่ี 4.29  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นนโยบายองคก์ารท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนั 
 ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ปัจจยัจูงใจดา้นนโยบายองคก์าร 
ระดบัความผกูพนัของบุคลากร 

r sig 
1.  นโยบายของการปฏิบติังานขององคก์ารสอดคลอ้งกบั

แนวคิด 
.009 .907 

2.  องคก์รมีการก าหนดนโยบายมาจากการส ารวจความ
ตอ้งการของสมาชิกล่วงหนา้อยา่งถ่ีถว้น 

.220** .002 

3.  นโยบายมีการก าหนดโครงการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การท าใหพ้นกังานมีชีวติท่ีผาสุกหรือการท ากิจกรรม
ร่วมกนัของพนกังาน 

.326** .000 

4.  นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีชดัเจนในดา้น
ผลประโยชน์ของพนกังาน เช่น สวสัดิการ
ค่าตอบแทน 

-.016 .825 

5.  ก าหนดนโยบายใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ ประสบการณ์ ขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ร่วมกนักบั
เพื่อนร่วมงาน 

.257** .000 

 .281* .000 
 

  ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นนโยบายองคก์าร
กบัระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล พบวา่ค่า Sig เท่ากบั 0.00
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ปัจจยัจูงใจดา้นนโยบายองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบักบัระดบัความ
ผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
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ตารางท่ี 4.30  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นโครงสร้างองคก์ารท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนั 
 ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ปัจจยัจูงใจดา้นโครงสร้างองคก์าร 
ระดบัความผกูพนัของบุคลากร 

r sig 
1.  มีการจดัการลดความซ ้ าซอ้นท าใหเ้กิดความยดืหยุน่

คล่องตวัในการท างาน 
.268** .000 

2.  มีการจดัการกระจายอ านาจการจดัการลงสู่ระดบัล่าง
ใหม้ากข้ึน 

.156* 
 

.033 

3.  มีการจดัการโครงสร้างขององคก์รใหส้อดคลอ้งกบั
การปฏิบติังานท่ีเล็งถึงประโยชน์ใหเ้กิดแก่พนกังาน 

.039 
 

.037 

4.  การจดัการโครงสร้างขององคก์รท าใหเ้กิดความ
สะดวกในการประสานงานระหวา่งหน่วยงานภายใน 

 
.023 

 
.022 

5.  การแบ่งหน่วยงานภายใน ตามหนา้ท่ีขององคก์ารโดย
ไม่ซ ้ าซอ้นหรือเกิดช่องวา่ง 

 
.287** 

 
188 

 .289** .000 
 

 ตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจดา้นโครงสร้างองคก์ารกบั
ระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล พบวา่ค่า Sig เท่ากบั 0.00 ซ่ึง
นอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ปัจจยัจูงใจดา้นโครงสร้างองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบักบัระดบัความ
ผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
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ตารางท่ี 4.31  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นดา้นแรงจูงใจ (ค่าตอบแทนและสวสัดิการ) ท่ีมี 
 ผลต่อระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ปัจจยัจูงใจดา้นแรงจูงใจ (ค่าตอบแทนและสวสัดิการ) 
ระดบัความผกูพนัของบุคลากร 

r sig 
1.  การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอกบัค่าครองชีพ .541** .000 

2.  การไดรั้บการประเมินเพื่อการข้ึนค่าตอบแทนอยา่ง
เป็นธรรม 

.309** .000 

3.   การไดรั้บค่าตอบแทนเป็นธรรมและเหมาะสมกบั
ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 

.457** 
 

.000 

4.  การไดรั้บสวสัดิการต่างๆ ไดเ้หมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 

.316** .000 

5.  การไดรั้บกิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพจิตและสุขภาพ
กายท่ีดีแก่บุคลากรอยูเ่สมอ 

.398** 
 

.000 
 

 .581** .000 
 

 ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นแรงจูงใจ (ค่าตอบแทน
และสวสัดิการ) กบัระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล พบว่าค่า 
Sig เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกวา่ 0.05 แสดงว่าปัจจยัจูงใจดา้นแรงจูงใจ (ค่าตอบแทนและสวสัดิการ) 
โดยรวม มีความสัมพนัธ์กบักบัระดบัความผูกพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
มหิดล ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.32  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นการมีส่วนร่วมท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัของ 
 บุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

ปัจจยัจูงใจดา้นการมีส่วนร่วม 
ระดบัความผกูพนัของบุคลากร 

r sig 
1.  องคก์ารเปิดโอกาสใหไ้ดเ้ขา้ร่วมประชุมเพื่อรับทราบ

ผลการด าเนินงานและร่วมแสดงความคิดเห็นอยูเ่สมอ 
.321** .000 

2.  มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทาง
ในการแกไ้ขปัญหาตลอดจนวธีิการปฏิบติังานแก่
ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

.204** .005 

3.  การแสดงความคิดเห็นมกัจะไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

.339** .000 

4.  องคก์รมีความตอ้งการให้มีส่วนร่วมในการท าให้
หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่ความเจริญกา้วหนา้ 

.362** .000 

5.  บุคลากรทุกระดบัมีสิทธิในการขอรับเขา้อบรมในส่ิงท่ี
ตนเองสนใจได ้

.243** .001 

   .512** .000 
 

 ตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นการมีส่วนร่วมกบั
ระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล พบวา่ค่า Sig เท่ากบั 0.00 ซ่ึง
น้อยกว่า 0.05 แสดงว่าปัจจยัจูงใจดา้นการมีส่วนร่วม โดยรวม มีความสัมพนัธ์กบักบัระดบัความ
ผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.33  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นการตระหนกัถึงคุณค่าท่ีมีผลต่อระดบัความ
ผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 

 

ปัจจยัจูงใจดา้นการตระหนกัถึงคุณค่า 
ระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
r sig 

1.  การสร้างบรรยากาศแห่งความไวว้างใจใน
องคก์ร 

.563** .000 

2.  องคก์รมีการวางแผนกลยุทธ์ในการด าเนิน
ธุรกิจท าใหบุ้คลากรไดรู้้ถึงกลยทุธ์ขององคก์ร 

.199** .006 

3.  สถานภาพขององคก์รมีขนาดใหญ่และเป็น
ผูน้ าของอุตสาหกรรม 

.357** .000 

4.  การท่ีองคก์รไดผ้ลิตผลออกสู่ภายนอกอยา่งมี
ประสิทธิภาพแลเป็นท่ีนิยมของสังคมโลกเช่น
ผลิตนกัวทิยาศาสตร์ระดบัโลก 

.343** .000 

5.  องคก์รสามารถเขา้สู่มาตรฐานสากลจนเป็นท่ี
ยอมรับจากทัว่โลก 

.255** .000 

 .581** .000 
 

 ตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจดา้นการตระหนักถึง
คุณค่ากบัระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล พบวา่ค่า Sig เท่ากบั 
0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ปัจจยัจูงใจดา้นการตระหนกัถึงคุณค่าโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบักบั
ระดบัความผูกพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัใน
ระดบัปานกลาง 



บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร กรณีศึกษา คณะวทิยาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัมหิดล” มีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา ดงัน้ี  
 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์  
มหาวทิยาลยัมหิดล 
 2.  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรกบัระดบั 
ความผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 4.  เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของบุคลากรจ าแนกตามปัจจยัดา้น 
ประชากรศาสตร์ของบุคคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 ส าหรับกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคือ บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล 
จ านวน 188 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษาและวิจยั มีการน าขอ้มูลท่ีได้จาก
แบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่งไปท าการวเิคราะห์ประมวลผลทางสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป และ
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเหล่าน้ี ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และเลือกใชส้ถิติในการ
ทดสอบสมมติฐานและความสัมพนัธ์ ดงัน้ี 
 1)  สถิติ t – Test ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ในดา้น 
ความแตกต่างเพื่อหาว่า ลกัษณะประชากรศาสตร์ด้านเพศและสังกดัท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความ
ผกูพนัของบุคลากรท่ีแตกต่างกนัหรือไม่ โดยมีตวัแปรตน้เป็นตวัแปริงคุณภาพ 2 กลุ่มยอ่ย ส่วนตวั
แปรตามเป็นตวัแปรเชิงคุณภาพ 
 2)  สถิติ One way ANOVA ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัดา้นประชากรศาสตร์ 
ในดา้นความแตกต่างเพื่อหาว่า ลกัษณะประชากรศาสตร์มีระดบัการตดัสินใจซ้ือสินคา้หรือเขา้รับ
บริการท่ีร้านคา้ปลีกยางรถยนต ์โดยตวัแปรตน้เป็นตวัแปรเชิงคุณภาพมากกวา่ 2 กลุ่มยอ่ยข้ึนไป ตวั
แปรตามเป็นตวัแปรเชิงปริมาณ 
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 3)  สถิติการวิเคราะห์คือเพียร์สันดว้ยเทคนิควิธีแบบ correlation ใชก้ารทดสอบสมมติฐาน
เก่ียวกับปัจจยัจูงใจเพื่อหาว่า ปัจจยัจูงใจด้านใดบา้งท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัของ
บุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

1.  สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ส าหรับขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ดา้นเพศ บุคลากรส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยมีเพศชาย เป็นร้อยละ 37.8 และเพศหญิง ร้อยละ 62.2 ส่วนใน
ดา้นอายุ พบวา่กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 35 ปีข้ึนไป มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 55.3 ใน
ดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด พบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุดคือปริญญาตรีมาก 
คิดเป็นร้อยละ 54.8 ในด้านรายไดต่้อเดือนพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 15,001-
20,000 บาท มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 48.9 ดา้นสังกดั/หน่วยงานพบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีสังกดัภาควิชา 
มีมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 52.4 ดา้นสถานภาพการปฏิบติังาน พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งเป็น
พนกังานมหาวทิยาลยั มีจ านวนมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 78.2 และ ดา้นระยะเวลาท างาน พบวา่กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาท างาน 5-10 ปี มีจ  านวนมากท่ีสุดคิดเป็น ร้อยละ 32.4 
  สรุปผลการศึกษา ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
พบวา่โดยส่วนใหญ่ ผูบ้ริโภคกลุ่มตวัอยา่งมีลกัษณะต่างๆ ดงัน้ี 
  1)  เป็นเพศหญิง 
  2)  มีอายรุะหวา่ง 35 ปีข้ึนไป 
  3)  มีระดบัการศึกษาสูงสุดท่ีปริญญาตรี 
  4)  มีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 15,001-20,000 บาท 
  5)  สังกดัหน่วยงานภาควชิา 
  6)  มีต าแหน่งพนกังานมหาวิทยาลยั 
  7)  ระยะเวลาท างานท่ี 5-10 ปี 
 1.2  ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจทีท่ าให้เกดิความผูกพนัของบุคลากร 
  เม่ือพิจารณาโดยภาพรวมพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นว่าองค์การให้ความส าคญั
เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.02) โดยมี
ความเห็นวา่องค์การให้ความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นนโยบายองค์การมากท่ีสุด ( = 4.10) 
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รองลงมา คือปัจจยัจูงใจดา้นโครงสร้างองคก์าร ( = 4.06) ปัจจยัจูงใจดา้นค่าตอบแทน ( = 4.01) 
และสุดทา้ยคือ ปัจจยัจูงใจดา้นการมีส่วนร่วมและตระหนกัถึงคุณค่า ( = 3.96)  
  1.2.1  ปัจจัยด้านนโยบายองค์การ 
   พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่องคก์ารให้ความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 
ดา้นนโยบายองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.10) โดยมีความเห็นวา่องคก์าร ให้ความส าคญั
มากท่ีสุดคือ นโยบายของการปฏิบติังานขององคก์ารสอดคลอ้งกบัแนวคิดและนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีชดัเจนในดา้นผลประโยชน์ของพนกังาน เช่น สวสัดิการค่าตอบแทน โดยมีค่าเฉล่ีย
ความส าคญัอยูท่ี่ระดบัมากท่ีสุด ( = 4..22) รองลงมาคือมีการก าหนดนโยบายมาจากการส ารวจความ
ตอ้งการของสมาชิกล่วงหนา้อยา่งถ่ีถว้นโดยมีความส าคญัอยู่ในระดบัมาก ( = 4.14)นโยบายมีการ
ก าหนดโครงการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท าให้พนกังานมีชีวิตท่ีผาสุกหรือการท ากิจกรรมร่วมกนั
ของพนกังาน โดยค่าเฉล่ียความ ส าคญัอยู่ในระดบัมาก ( = 4.03) และสุดทา้ยคือมีการก าหนด
นโยบายให้เป็นองค์การแห่งการแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ ขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ร่วมกนักบั
เพื่อนร่วมงานโดยมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.86) 
  1.2.2  ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ 
   พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่องคก์ารให้ความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 
ดา้นโครงสร้างองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.06) โดยมีความเห็นวา่องคก์ารให้ความส าคญั
มากท่ีสุดคือมีการจดัการกระจายอ านาจการจดัการลงสู่ระดบัล่างให้มากข้ึนมีค่าเฉล่ียความส าคญัอยู่
ท่ีระดบัมากท่ีสุด ( = 4.24) รองลงมาคือมีการจดัการโครงสร้างขององคก์รให้สอดคลอ้งกบัการ
ปฏิบติังานท่ีเล็งถึงประโยชน์ให้เกิดแก่พนกังานโดยมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.19) การ
จดัการโครงสร้างขององคก์รท าให้เกิดความสะดวกในการประสานงานระหวา่งหน่วยงานภายในมี
ค่าเฉล่ียความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.04) การแบ่งหน่วยงานภายใน ตามหนา้ท่ีขององคก์าร
โดยไม่ซ ้ าซ้อนหรือเกิดช่องวา่งมีค่าเฉล่ียความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.98) และสุดทา้ยคือมี
การจดัการลดความซ ้ าซอ้นท าใหเ้กิดความยืดหยุน่คล่องตวัในการท างานมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก 
( = 3.82) 
  1.2.3  ปัจจัยจูงใจด้านแรงจูงใจ (ค่าตอบแทนและสวสัดิการ) 
   พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่องคก์ารใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัจูง
ใจดา้นแรงจูงใจ (ค่าตอบแทนและสวสัดิการ) โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.01) โดยมีความคิดเห็น
วา่องคก์ารใหค้วามส าคญัมากท่ีสุดคือการไดรั้บกิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดีแก่
บุคลากรอยูเ่สมอมีค่าเฉล่ียความส าคญัอยูท่ี่ระดบัมาก ( = 4.19) รองลงมาคือการไดรั้บสวสัดิการต่างๆ 
ไดเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการโดยมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.10) การไดรั้บ
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การประเมินเพื่อการข้ึนค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.95) 
การไดรั้บค่าตอบแทนเป็นธรรมและเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมีความส าคญัอยูใ่นระดบัสูง 
( = 3.94) และการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอกบัค่าครองชีพมีความส าคญัอยูใ่นระดบัสูง ( = 3.87) 
  1.2.4  ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม 
   พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่องคก์ารให้ความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 
ดา้นการมีส่วนร่วมโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96) โดยมีความคิดเห็นวา่องคก์ารให้ความส าคญั
มากท่ีสุดคือบุคลากรทุกระดบัมีสิทธิในการขอรับเขา้อบรมในส่ิงท่ีตนเองสนใจไดโ้ดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( = 4.14)รองลงมาคือองคก์รมีความตอ้งการให้ท่านมีส่วนร่วมในการท าให้หน่วยงาน
ท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่ความเจริญกา้วหนา้โดยมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.97) มีโอกาสได้
แสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาตลอดจนวิธีการปฏิบัติงานแก่
ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอมีค่าเฉล่ียความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96) การแสดงความคิดเห็นของ
ท่านมกัจะไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา โดยมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.88) และ
สุดทา้ยคือเปิดโอกาสให้ท่านไดเ้ขา้ร่วมประชุมเพื่อรับทราบผลการด าเนินงานและร่วมแสดงความ
คิดเห็นอยูเ่สมอมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.85) 
  1.2.5  ปัจจัยด้านการตระหนักถึงคุณค่า 
   พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นวา่องคก์ารให้ความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 
ดา้นการตระหนกัถึงคุณค่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.96) โดยมีความคิดเห็นวา่องคก์ารให้
ความส าคญัมากท่ีสุดคือองคก์รมีการวางแผนกลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจท าให้พนกังานไดรู้้ถึงกล
ยทุธ์ขององคก์รมีค่าเฉล่ียความส าคญัอยูท่ี่ระดบัมาก ( = 4.09) รองลงมาคือสถานภาพขององคก์ร
มีขนาดใหญ่และเป็นผูน้ าของอุตสาหกรรมโดยมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.01) การท่ีองคก์ร
ไดผ้ลิตผลออกสู่ภายนอกอยา่งมีประสิทธิภาพแลเป็นท่ีนิยมของสังคมโลกเช่นผลิตนกัวิทยาศาสตร์
ระดับโลกและองค์กรสามารถเข้าสู่มาตรฐานสากลจนเป็นท่ียอมรับจากทั่วโลกมีค่าเฉล่ีย
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.90) และสุดทา้ยคือการสร้างบรรยากาศแห่งความไวว้างใจใน
องคก์รมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.88) 
 1.3  ข้อมูลทีเ่กีย่วกบัระดับความผูกพนัของบุคคลากร 
  พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความผกูพนั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.94) โดยมี
ความผกูพนักบัหน่วยงานมากท่ีสุด (Mean = 4.05) รองลงมาคือความผกูพนักบังาน ( = 4.04) 
ความผูกพนักบัองค์กร ( = 3.93) ความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงานและสุดทา้ยคือความผูกพนักบั
หวัหนา้งาน (  = 3.82)  
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  1.3.1  ความผูกพนัในงาน 
   พบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความผกูพนัดา้นความผกูพนัในงานโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก ( = 4.04) โดยมีระดบัความผกูพนัมากท่ีสุดคือความชอบในงานท่ีท าอยู ่มีค่าเฉล่ีย
ความส าคญัอยูท่ี่ระดบัมาก ( = 4.07) รองลงมาคือมีความภูมิใจในงานท่ีท าอยูโ่ดยมีความส าคญัอยู่
ในระดบัมาก ( = 4.04) และสุดทา้ยคือท่านรู้สึกอยากท่ีจะปฏิบติังานอยูเ่สมอมีความส าคญัอยูใ่น
ระดบัมาก ( = 4.01) 
  1.3.2  ความผูกพนักบัเพือ่นร่วมงาน 
   พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีระดบัความผูกพนัดา้นความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.86) โดยมีระดบัความผกูพนัมากท่ีสุดคือเพื่อนร่วมงานของท่านมี
ความจริงใจท่ีดีต่อกนัมีค่าเฉล่ียความส าคญัอยูท่ี่ระดบัมาก ( = 4.01) รองลงมาคือมีเร่ืองเดือดร้อน
เพื่อนร่วมงานสามารถเป็นท่ีปรึกษาใหท่้านไดโ้ดยมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.82) และสุดทา้ย
คือรู้สึกมีความสุขเม่ือไดร่้วมงานกบัเพื่อนร่วมงานมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.76) 
  1.3.3  ความผูกพนักบัหัวหน้างาน 
   พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพนัด้านความผูกพนักับหัวหน้างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.82) โดยมีระดบัความผกูพนัมากท่ีสุดคือผูบ้งัคบับญัชาของท่านมี
ความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียความส าคญัอยู่ท่ีระดบัมาก ( = 3.99) 
รองลงมาคือผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าแนะน าและความช่วยเหลือในการปฏิบติังานโดยมีความส าคญัอยู่
ในระดบัมาก ( = 3.82) และสุดทา้ยคือผูบ้งัคบับญัชามกัถามสารทุกข ์สุขดิบของลูกนอ้งเสมอมี
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.67) 
  1.3.4  ความผูกพนักบัองค์การ 
   พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความผกูพนัดา้นความผกูพนักบัองคก์าร โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.93) โดยมีระดบัความผกูพนัมากท่ีสุดคือมีความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีต่อ
องคก์รโดยค านึงถึงประโยชน์ขององคก์รเป็นท่ีตั้งมีค่าเฉล่ียความส าคญัอยูท่ี่ระดบัมาก ( = 4.17) 
รองลงมาคือมีโอกาสเปล่ียนงานไปอยูอ่งคก์ารอ่ืนแต่ท่านก็สมคัรใจท่ีจะยงัคงทางานอยูท่ี่องคก์ารน้ี
ต่อไปโดยมีความส าคญัอยู่ในระดบัมาก ( = 3.82) และสุดทา้ยคือท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบั
องคก์รน้ีจนกวา่จะเกษียณอายรุาชการมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.78) 
  1.3.5  ความผูกพนักบัหน่วยงาน 
   พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันด้านความผูกพันกับหน่วยงาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.05) โดยมีระดบัความผกูพนัมากท่ีสุดคือพร้อมปกป้องหน่วยงาน
ของท่านถา้ถูกกล่าวหาหรือถูกโจมตีจากบุคคลอ่ืนมีค่าเฉล่ียความส าคญัอยูท่ี่ระดบัมาก ( = 4.16) 
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รองลงมาคือภูมิใจท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่เป็นบุคลากรของหน่วยงานน้ีโดยมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก 
( = 4.15) และสุดทา้ยคือยนิดีท่ีจะใชเ้วลาส่วนตวัท างานให้หน่วยงานแมว้า่จะไม่ไดรั้บผลตอบแทนมี
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.85) 
 1.4  ข้อมูลจากการทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานที ่1 บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัท่ี 
แตกต่างกนั 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ท่ี
มีเพศแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัท่ีไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานที ่2 บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัท่ี 
แตกต่างกนั 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ี
มีอายแุตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัท่ีไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไม่เป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานที ่3 บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความ 
ผกูพนัท่ีแตกต่างกนั 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ี
มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัท่ีไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานที ่4 บุคลากรท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความ 
ผกูพนัท่ีแตกต่างกนั 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าค่า Sig ของระดับความผูกพนัของบุคลากร
โดยรวม เท่ากบั 0.266 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือ บุคลากรคณะ
วิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
ท่ีไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 แต่เม่ือพิจารณาระดบัความผกูพนัเฉพาะดา้นของ
บุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล พบวา่ความผกูพนัดา้นหน่วยงานมีค่า Sig  0.014 ซ่ึง
มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) กล่าวคือ บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยั 
มหิดล ท่ีมีรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัของบุคลากรดา้นความผกูพนัหน่วยงาน 
ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05ไดแ้ก่  
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  กลุ่มท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 10,000บาท กบั กลุ่มท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 20,001 – 25,000 บาท 
  กลุ่มท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 10,000บาท กบั กลุ่มท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 25,001 – 30,000 บาท 
  กลุ่มท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 15,001 – 20,000  บาท กบั กลุ่มท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 20,001 – 
25,000 บาท 
  สมมติฐานที ่5 บุคลากรท่ีมีสังกดัแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัท่ี 
แตกต่างกนั 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ี
มีสังกดัแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัท่ี ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงไม่
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานที ่6 บุคลากรท่ีมีต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัท่ี 
แตกต่างกนั  
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ี
มีระยะเวลาท างานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัท่ี ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  สมมติฐานที ่7 บุคลากรท่ีมีระยะเวลาท างานแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อระดบัความ 
ผกูพนัท่ีแตกต่างกนั  
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าค่า Sig ของระดับความผูกพนัของบุคลากร
โดยรวม เท่ากบั 0.656 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือ บุคลากร คณะ
วทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ท่ีมีระยะเวลาท างานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัของบุคลากร 
ท่ีไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 แต่เม่ือพิจารณาระดบัความผกูพนัเฉพาะดา้นของ
บุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล พบวา่ความผกูพนัดา้นองคก์าร มีค่า Sig  0.034 ซ่ึงมี
ค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) กล่าวคือ บุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยั 
มหิดล ท่ีมีระยะเวลาท างานท่ีแตกต่างกนัมีระดับความผูกพนัของบุคลากรด้านความผูกพนักับ
องคก์าร ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05ไดแ้ก่  
  กลุ่มท่ีมีระยะเวลาท างานนอ้ยกวา่  5 ปี กบั กลุ่มท่ีมีระยะเวลาท างาน  20 ปีข้ึนไป 
  กลุ่มท่ีมีระยะเวลาท างาน  20 ปีข้ึนไปกบั กลุ่มท่ีมีระยะเวลาท างาน  11 – 15 ปี 
  กลุ่มท่ีมีระยะเวลาท างาน  20 ปีข้ึนไปกบั กลุ่มท่ีมีระยะเวลาท างาน  16 – 20 ปี 
  สมมติฐานที ่8 ปัจจยัดา้นนโยบายองคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อระดบัความผกูพนั 
ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล  
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  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจดา้นนโยบายองค์การกบัระดบั
ความผกูพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล พบวา่ค่า Sig เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.05 แสดงวา่ปัจจยัจูงใจดา้นนโยบายองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบักบัระดบัความผกูพนัของ
บุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
  สมมติฐานที ่9 ปัจจยัดา้นโครงสร้างองคก์ารมีความสัมพนัธ์ต่อระดบัความผกูพนั 
ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล  
  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นโครงสร้างองคก์ารกบัระดบั
ความผกูพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล พบวา่ค่า Sig เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.05 แสดงว่าปัจจยัจูงใจดา้นโครงสร้างองค์การโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบักบัระดบัความผูกพนั
ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
  สมมติฐานที ่10 ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์ต่อระดบัความผกูพนัของ 
บุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล  
  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นแรงจูงใจ (ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ) กบัระดบัความผูกพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล พบวา่ค่า Sig 
เท่ากบั 0.00 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าปัจจยัจูงใจดา้นแรงจูงใจ (ค่าตอบแทนและสวสัดิการ) โดยรวม 
มีความสัมพนัธ์กบักบัระดบัความผูกพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
  สมมติฐานที ่11 ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์ต่อระดบัความผกูพนัของ 
บุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล  
  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจด้านการมีส่วนร่วมกบัระดับ
ความผกูพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล พบวา่ค่า Sig เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
0.05 แสดงว่าปัจจยัจูงใจดา้นการมีส่วนร่วมโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบักบัระดบัความผูกพนัของ
บุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
  สมมติฐานที ่12 ปัจจยัดา้นการตระหนกัถึงคุณค่ามีความสัมพนัธ์ต่อระดบัความ 
ผกูพนัของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล  
  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจด้านการตระหนกัถึงคุณค่ากบั
ระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล พบวา่ค่า Sig เท่ากบั 0.00 ซ่ึง
นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าปัจจยัจูงใจดา้นการตระหนกัถึงคุณค่าโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบักบัระดบั
ความผกูพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัในระดบั
ปานกลาง 
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2.  อภิปรายผล 
 
 ในส่วนน้ี ผูศึ้กษาไดท้  าการอภิปรายผลการวิจยัและวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบั “ปัจจยัจูงใจ 
ดา้นใดบา้งท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล” โดยมีเน้ือหา
ท่ีสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
 2.1  ปัจจัยเกีย่วกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
  ส าหรับประชากรกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 188 ตวัอยา่ง ท่ีใชเ้ป็นตวัแทนบุคลากร คณะ
วิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ในงานวิจยัน้ี พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย 
ร้อยละ 62.2 ส่วนในดา้นอาย ุพบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีอายุระหวา่ง 35 ปีข้ึนไป มากท่ีสุด คิดเป็น 
ร้อยละ 55.3 ในดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีระดบัการศึกษาสูงสุดคือ
ปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 54.8 ในด้านรายได้ต่อเดือนพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มี
รายไดต่้อเดือน 15,001-20,000 บาท มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 48.9 ดา้นสังกดั/หน่วยงานพบวา่กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีสังกดัภาควชิา มีมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 52.4 ดา้นต าแหน่งพบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่ง
เป็นพนกังานมหาวิทยาลยั มีจ านวนมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 78.2 และ ดา้นระยะเวลาท างาน พบวา่
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาท างาน 5-10 ปีมีจ านวนมากท่ีสุดคิดเป็น ร้อยละ 32.4 
  บทสรุปเบ้ืองตน้ แสดงให้เห็นวา่ กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีถือไดว้่า
เป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีอยูใ่นวยัท างานเป็นส าคญั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิริพร  ไทยกรณ์ (2554) 
ท่ีไดท้  าการศึกษา “ความผกูพนัของพนกังานธนาคารไทยพานิชย”์ ท่ีพบวา่ลูกคา้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
และมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
 2.2  ปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อความผูกพนั 
  2.2.1  ด้านนโยบายองค์การ 
   ปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อระดับความผูกพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัมหิดล ท่ีมีต่อองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะกลุ่มตวัอยา่งมีความ
ผกูพนัอนัเน่ืองมาจากไดรั้บทราบการปฏิบติัจากองค์การของตน ดงัน้ี นโยบายของการปฏิบติังาน
ขององค์การสอดคล้องกับแนวคิด นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีชัดเจนในด้าน
ผลประโยชน์ของพนกังาน การก าหนดนโยบายมาจากการส ารวจความตอ้งการของสมาชิกล่วงหนา้
อย่างถ่ีถ้วน นโยบายมีการก าหนดโครงการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท าให้พนกังานมีชีวิตท่ีผาสุก
หรือการท ากิจกรรมร่วมกันของพนักงาน และการก าหนดนโยบายให้เป็นองค์การแห่งการ
แลกเปล่ียนการเรียนรู้ 
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  2.2.2  ด้านโครงสร้างองค์การ 
   ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยั 
มหิดล โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะกลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัอนัเน่ืองมาจากได้
รับทราบการปฏิบติัจากองค์การของตนดงัน้ีการจดัการกระจายอ านาจการจดัการลงสู่ระดบัล่างให้
มากข้ึนมีการจดัการโครงสร้างขององคก์รให้สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานท่ีเล็งถึงประโยชน์ให้เกิด
แก่พนักงานการจดัการโครงสร้างขององค์กรท าให้เกิดความสะดวกในการประสานงานระหว่าง
หน่วยงานการแบ่งหน่วยงานภายใน ตามหน้าท่ีขององคก์ารโดยไม่ซ ้ าซ้อนหรือเกิดช่องว่างและมี
การจดัการลดความซ ้ าซอ้นท าใหเ้กิดความยดืหยุน่คล่องตวัในการ 
  2.2.3  ด้านแรงจูงใจ (ค่าตอบแทนและสวสัดิการ) 
   ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยั 
มหิดล โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะกลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัอนัเน่ืองมาจากได้
รับทราบการปฏิบติัจากองคก์ารของตน ดงัน้ี การไดรั้บกิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพจิตและสุขภาพ
กายท่ีดีแก่บุคลากรอยูเ่สมอการไดรั้บสวสัดิการต่างๆ ไดเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
การไดรั้บการประเมิน เพื่อการข้ึนค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม การไดรั้บค่าตอบแทนเป็นธรรม และ
เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ และการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอกบัค่าครองชีพ 
  2.2.4  ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม 
   ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยั 
มหิดล โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะกลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัเน่ืองมาจากได้
รับทราบการปฏิบติัจากองคก์ารของตน ดงัน้ี บุคลากรทุกระดบัมีสิทธิในการขอรับเขา้อบรมในส่ิงท่ี
ตนเองสนใจได ้องคก์รมีความตอ้งการให้ท่านมีส่วนร่วมในการท าให้หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่
มีความเจริญกา้วหน้า มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็น และเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหา 
ตลอดจนวิธีการปฏิบติังานแก่ผูบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ การแสดงความคิดเห็นของท่านมกัจะไดรั้บ
การยอมรับจากผู ้บังคับบัญชา และปิดโอกาสให้ท่านได้เข้าร่วมประชุมเพื่อรับทราบผลการ
ด าเนินงานและร่วมแสดงความคิดเห็นอยูเ่สมอ 
  2.2.5  ปัจจัยด้านการตระหนักถึงคุณค่า 
   ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยั 
มหิดล โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะกลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัอนัเน่ืองมาจากได้
รับทราบการปฏิบติัจากองค์การของตน ดงัน้ี องค์กรมีการวางแผนกลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจท าให้
พนกังานไดรู้้ถึงกลยุทธ์ขององค์กรสถานภาพขององค์กรมีขนาดใหญ่และเป็นผูน้ าของอุตสาหกรรม



90 

องค์กรไดผ้ลิตผลออกสู่ภายนอกอย่างมีประสิทธิภาพเป็นท่ีนิยมของสังคมและการสร้างบรรยากาศ
แห่งความไวว้างใจในองคก์ร 
 2.3  ระดับความผูกพนั 
  2.3.1  ความผูกพนักบังาน 
   ระดบัความผูกพนัดา้นความผูกพนักบังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก อนัเน่ือง 
มาจากความชอบในงานท่ีท าอยู ่มีความภูมิใจในงานท่ีท าอยู ่รู้สึกอยากท่ีจะปฏิบติังานอยูเ่สมอ 
  2.3.2  ความผูกพนักบัเพือ่นร่วมงาน 
   ระดบัความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก อนัเน่ืองมาจาก
เพื่อนร่วมงานของท่านมีความจริงใจท่ีดีต่อกนั เม่ือมีเร่ืองเดือดร้อนเพื่อนร่วมงานสามารถเป็นท่ี
ปรึกษาใหท้่านไดรู้้สึกมีความสุขเม่ือไดร่้วมงานกบัเพื่อนร่วมงาน 
  2.3.3  ความผูกพนักบัหัวหน้างาน 
   ระดบัความผูกพนักบัหัวหน้างานโดยรวมอยู่ในระดบัมากอนัเน่ืองมาจาก 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังานผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าแนะน า
และความช่วยเหลือในการปฏิบติังานผูบ้งัคบับญัชามกัถามสารทุกข ์สุขดิบของลูกนอ้งเสมอ 
  2.3.4  ความผูกพนักบัองค์การ 
   ระดบัความผกูพนักบัองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก อนัเน่ืองมาจาก กลุ่ม
ตวัอย่างมีความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีต่อองค์กรโดยค านึงถึงประโยชน์ขององค์กรเป็นท่ีตั้งกลุ่ม
ตวัอย่างมีโอกาสเปล่ียนงานไปอยู่องค์การอ่ืนแต่ท่านก็สมคัรใจท่ีจะยงัคงทางานอยู่ท่ีองค์การน้ี
ต่อไป กลุ่มตวัอยา่งตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์รน้ีจนกวา่จะเกษียณอายรุาชการ 
  2.3.5  ความผูกพนักบัหน่วยงาน 
   ระดบัความผูกพนัดา้นความผูกพนักบัหน่วยงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก
อนัเน่ืองมาจากกลุ่มตวัอยา่งพร้อมปกป้องหน่วยงานถา้ถูกกล่าวหาหรือถูกโจมตีจากบุคคลอ่ืน กลุ่ม
ตวัอย่างภูมิใจท่ีจะบอกกับผูอ่ื้นว่าเป็นบุคลากรของหน่วยงานน้ี กลุ่มตัวอย่างยินดีท่ีจะใช้เวลา
ส่วนตวัท างานใหห้น่วยงานแมว้า่จะไม่ไดรั้บผลตอบแทน 
 2.4  ทดสอบสมมุติฐาน 
  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนั
ของบุคคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดลไม่แตกต่างกนัอาจเป็นเพราะ ความแตกต่าง
ทางเพศ ของบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดลไม่ไดมี้ผลต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัของบุคคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดลในทุกดา้น อนัเน่ืองมาจากบุคคลากร
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คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ท่ีมีเพศ ท่ีแตกต่างกนั ต่างก็มีปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนั
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีผลต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนั
ของบุคคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดลไม่แตกต่างกนัอาจเป็นเพราะ ความแตกต่าง
ของอายุ ของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ไม่ได้มีผลต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัของบุคคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล ในทุกด้าน อนัเน่ืองมาจาก
บุคคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีอายุ ท่ีแตกต่างกนั ต่างก็มีปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีผลต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดับ
ความผูกพนัของบุคคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ไม่แตกต่างกนัอาจเป็นเพราะ 
ความแตกต่างของระดบัการศึกษา ของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ไม่ไดมี้ผล
ต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ในทุกดา้น 
อนัเน่ืองมาจากบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั 
ต่างก็มีปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดับ
ความผูกพนัของบุคคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล โดยรวมท่ี ไม่แตกต่างกนัแต่ 
รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัในดา้นความผกูพนัหน่วยงาน 
อาจเป็นเพราะความแตกต่างของระดบัการศึกษา ของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
มหิดล ไม่ไดมี้ผลต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยั 
มหิดล ในทุกดา้น อนัเน่ืองมาจากบุคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดลท่ีมีระดบัการศึกษา 
ท่ีแตกต่างกนั ต่างก็มีปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัเป็นไปในทิศทางเดียวกนัแต่มีทิศทางตรงขา้ม
กบัความผกูพนักบัหน่วยงาน 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสังกดัแตกต่างกนั มีผลต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนั
ของบุคคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ไม่แตกต่างกนัอาจเป็นเพราะ ความแตกต่าง
ของสังกดัของบุคคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ไม่ไดมี้ผลต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัของบุคคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล ในทุกด้าน อนัเน่ืองมาจาก
บุคคลากร คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ท่ีมีสังกดัท่ีแตกต่างกนั ต่างก็มีปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
 
 



92 

  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพปฏิบติังานแตกต่างกนั มีผลต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ
ระดบัความผูกพนัของบุคคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ไม่แตกต่างกนัอาจเป็นเพราะ 
ความแตกต่างของสถานภาพปฏิบติังาน ของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดลไม่ไดมี้ผล
ต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดลในทุกดา้น 
อนัเน่ืองมาจากบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั ต่างก็มี
ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาท างานแตกต่างกนั มีผลต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อระดบั
ความผูกพนัของบุคคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล โดยรวมท่ี ไม่แตกต่างกนัแต่ 
ระยะเวลาท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัในดา้นความผกูพนัองคก์าร 
อาจเป็นเพราะ ความแตกต่างของระยะเวลาท างานของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยั 
มหิดลไม่ไดมี้ผลต่อปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยั 
มหิดล ในทุกดา้น อนัเน่ืองมาจากบุคลากร คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล ท่ีมีระยะเวลา
ท างาน ท่ีแตกต่างกนั ต่างก็มีปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนัเป็นไปในทิศทางเดียวกนัแต่มีทิศ
ทางตรงขา้มกบัความผกูพนักบัองคก์าร 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังนี้ 
  3.1.1  จากผลการศึกษาวจิยัขา้งตน้ควรใหค้วามสนใจในการน าตวัแปรต่างๆ ในดา้น 
ของประชากรศาสตร์มาท าการวิเคราะห์ วางแผน ก าหนดกลยุทธ์ โดยจดัปัจจยัจูงใจให้เหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัระดบัความผกูพนัในกลุ่มเป้าหมาย ใหม้ากท่ีสุด 
  3.1.2  จากผลการศึกษาขา้งตน้ท าใหท้ราบถึงระดบัความผกูพนัของบุคลากร คณะ 
วทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ซ่ึงมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจ ดงัน้ี 
   1)  ด้านนโยบายองค์การ เป็นปัจจยัท่ีกลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัในด้าน
นโยบายของการปฏิบติังานขององคก์ารสอดคลอ้งกบัแนวคิดเหตุผลดงักล่าวน้ีจะเป็นขอ้มูลส าคญั
ส าหรับผูบ้ริหารได ้ในการท่ีจะบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายใน คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
   2)  ดา้นโครงสร้างองคก์าร เป็นปัจจยัท่ีกลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญัในดา้น 
การจดัการกระจายอ านาจการจดัการลงสู่ระดบัล่างให้มากข้ึนเหตุผลดงักล่าวน้ีจะเป็นขอ้มูลส าคญั
ส าหรับผูบ้ริหารได ้ในการท่ีจะบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายใน คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 



93 

   3)  ดา้นค่าตอบแทน เป็นปัจจยัท่ีกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัในดา้นการไดรั้บ 
กิจกรรมเพื่อส่งเสริมสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดีแก่บุคลากรอยู่เสมอเหตุผลดงักล่าวน้ีจะเป็น
ข้อมูลส าคญัส าหรับผูบ้ริหารได้ ในการท่ีจะบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใน คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัมหิดล 
   4)  ดา้นการมีส่วนร่วม เป็นปัจจยัท่ีกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัในดา้นบุคลากร
ทุกระดบัมีสิทธิในการขอรับเขา้อบรมในส่ิงท่ีตนเองสนใจไดเ้หตุผลดงักล่าวน้ีจะเป็นขอ้มูลส าคญั
ส าหรับผูบ้ริหารได ้ในการท่ีจะบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายใน คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
   5)  ดา้นการตระหนกัในคุณค่า เป็นปัจจยัท่ีกลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัในดา้น 
องค์กรมีการวางแผนกลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจท าให้พนกังานไดรู้้ถึงกลยุทธ์ขององค์กรเหตุผล
ดงักล่าวน้ี จะเป็นขอ้มูลส าคญัส าหรับผูบ้ริหารได ้ในการท่ีจะบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในคณะ
วทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรน าปัจจยัใจจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้น 
อ่ืนๆ มาศึกษาเพิ่มเติม เพื่อท่ีจะไดข้อ้มูลเป็นประโยชน์ในการศึกษามากข้ึน 
  3.2.2  การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร
คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัมหิดล ควรท าการศึกษาในระดบัมหาวิทยาลยัมหิดลท าการเปรียบเทียบ
ขอ้แตกต่างในการศึกษาคร้ังต่อไป 
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แบบสอบถาม 

ปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อความผูกพนัของบุคลากร  
กรณีศึกษา คณะวทิยาศาสตร์  มหาวทิยาลัยมหิดล 

----------------------------------------------------------------------- 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถาม เร่ืองการศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร กรณีศึกษา 
คณะวทิยาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล เป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตรปริญญาโท สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
 ผูว้จิยัใคร่ขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ตามความเป็นจริง 
ทั้งน้ี ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีจะน าไปใชป้ระโยชน์เพื่อการศึกษาวจิยั 
เท่านั้นไม่มีผลกระทบหรือผกูพนัต่อตวัท่านแต่อยา่งใด 
 อน่ึง ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณท่านท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
ดว้ย 
 
 
 
 

นายทินภทัร  ศรีคะชินทร์ 
นิสิตปริญญาโท คณะบณัฑิตวทิยาลยั 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หรือเขียนรายละเอยีดลงในช่องว่างที่แสดงไว้ 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไป 
 

1. เพศ 
   ชาย   หญิง 

 
2. อายุ 
   21 - 25 ปี   26 - 30 ปี 
   31 - 35 ปี   35 ปีข้ึนไป 

 
3. ระดับการศึกษา 
   ต  ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี   สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
4. รายได้ต่อเดือน 
   นอ้ยกวา่ 10,000 บาท    10,000 – 15,000 บาท   15,001– 20,000 บาท 
   20,001-25,000 บาท   25,001 - 30,000 บาท   30,000 บาทข้ึนไป 

 
5. สังกดัหน่วยงาน 
   ส านกังานคณบดี   ภาควชิา 

 
6. ต าแหน่ง 
   ลูกจา้งประจ า   พนกังานมหาวทิยาลยั   ราชการ 

 
7. ระยะเวลาการท างาน 
   นอ้ยกวา่ 5 ปี   6-10 ปี 
   11-15 ปี   16 – 20 ปี 
   20 ปี  ข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 ปัจจัยจูงใจทีม่ผีลต่อความผูกพนัของบุคลากร   
กรุณาเลือกช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านโดย  ลงในช่องวา่ง 
 

ปัจจยัจูงใจทีม่ผีลต่อความผูกพนัของบุคลากร 
ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ปัจจยัจูงใจด้านนโยบายองค์การ 

1.  การนโยบายการปฏิบติังานขององคก์ารสอดคลอ้งกบัสภาวะ
แวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนัสูงในปัจจุบนั 

          

2.  องคก์ารมีการก าหนดนโยบายโดยเนน้การมีส่วนร่วมและเห็น
พร้องจากทุกฝ่าย 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

3.  การด าเนินนโยบายขององคก์ารจะใหค้วามส าคญักบัการดูแล
สุขภาพทางกายและทางใจอยา่งเหมาะสม 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

4.  มีการก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ชดัเจนในดา้น
ผลประโยชนข์องบุคคลากร เช่น สวสัดิการและ ค่าตอบแทน 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

5.  มีการก าหนดนโยบายเนน้การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เพื่อ
แลกเปล่ียนประสบการณ์  ขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ระหวา่งบุคลากร 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

ปัจจยัจูงใจด้านโครงสร้างองค์การ 

6.  มีการจดัการลดความซ ้ าซอ้นเพ่ือ ท าใหเ้กิดความยดืหยุน่และ 
คล่องตวัในการท างาน 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

7.  มีการกระจายอ านาจการตดัสินใจลงสู่ระดบัล่างมากข้ึน           
8.  มีการจดัโครงสร้างขององคก์รท่ี สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังาน โดย

เลง็ถึงประโยชน์ใหเ้กิดแก่บุคลากรเป็นส าคญั 
  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

9.  มีการจดัโครงสร้างขององคก์รท่ีเอ้ือ ท าใหเ้กิดความสะดวกในการ
ประสานงานระหวา่งหน่วยงานภายใน 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

10.  มีการจดัแบ่งหน่วยงานภายใน ขององคก์ร โดยไม่ซ ้ าซอ้นหรือ  
เกิดช่องวา่งก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ของบุคลากรและหน่วยงาน 
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ปัจจยัจูงใจทีม่ผีลต่อความผูกพนัของบุคคลากร 
ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ปัจจยัจูงใจด้านแรงจูงใจ (ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
11.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและเหมาะสมกบัค่าครองชีพ           
12.  หน่วยงานของท่านท าการประเมินเพ่ือการข้ึนค่าตอบแทนอยา่งเป็น

ธรรมและเสมอภาค 
  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

13.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่านตอ้งรับผิดชอบ           
14.  สวสัดิการต่างๆ ขององคก์ารมีความเหมาะสมเทียบไดก้บัองคก์าร

อ่ืนๆ 
  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

15.  ทุกคนในองคก์ารจะไดรั้บโอกาสตามบนัไดอาชีพอยา่งยติุธรรมและ
เสมอภาค 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

ปัจจยัจูงใจด้านการมส่ีวนร่วม 
16.  องคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหท่้านไดเ้ขา้ร่วมประชุมเพ่ือรับทราบ

ผลการด าเนินงาน และร่วมแสดงความคิดเห็นอยูเ่สมอ 
  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

17.  ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางการ แกไ้ข
ปัญหาตลอดจนวธีิการปฏิบติังานแก่ผูบ้งัคบับญัชาตามสมควร 

          

18.  การแสดงความคิดเห็นของท่าน มกัจะไดรั้บการรับฟังจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งจริงใจ 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

19.  องคก์ารเปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการ
ปฏิบติัตามนโยบายขององคก์าร 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

20.  บุคลากรทุกระดบัมีสิทธ์ิในการขอรับการอบรมในส่ิงท่ีตนเอง
สนใจได ้

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

ปัจจยัจูงใจด้านตระหนักถึงคุณค่าของบุคลากร 
21.  องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญักบัการสร้างบรรยากาศแห่ง ความ

ไวว้างใจระหวา่งกนัในองคก์ร 
          

22.   องคก์ารของท่านเห็นคุณค่าของบุคลากรทุกคนอยา่งชดัเจน           
23.  ท่านมีอิสระในการคิดสร้างสรรคก์ารปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเองตาม

ขอบเขตความรับผดิชอบ   
  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

24.  องคก์ารของท่านใหค้  ายกยอ่งชมเชยกบัผลงานของบุคลากรท่ีท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ารอยา่งเป็นทางการ 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

25.  องคก์ารของท่านกระตุน้ใหบุ้คลากรมีการพฒันาตนเองอยา่งตอ่เน่ือง
และสม ่าเสมอ 
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ส่วนที ่3 ความผูกพนัของบุคลากร  โปรดท าเคร่ืองหมาย ในช่องท่ีตรงตามระดบัความส าคญั
ของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว (ช่วงความกวา้งอนัตรภาคชั้นเท่ากนั) 

 

ความผูกพนัของบุคลากร 
ระดบัความผูกพนั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ความผูกพนัของบุคลากรเกีย่วกบังาน 
26.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่ท าใหท่้านรู้สึกอยากท่ีจะปฏิบติังานอยูเ่สมอ           
27.  ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีท่านท า           
28.  ท่านรักงานท่ีท่านท าอยู ่และมุ่งมัน่ใหเ้กิดการพฒันาอยา่ง

สม ่าเสมอ  
          

ความผูกพนัของบุคลากรเกีย่วกบัเพือ่นร่วมงาน 
29.  เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความจริงใจท่ีดีต่อกนั           
30.  เม่ือท่านมีเร่ืองเดือดร้อนเพ่ือนร่วมงานสามารถเป็นท่ีปรึกษาให้

ท่านได ้
          

31.  ท่านรู้สึกมีความสุขเม่ือไดร่้วมงานกบัเพ่ือนร่วมงานของท่าน           
ความผูกพนัของบุคลากรเกีย่วกบัผู้บังคบับัญชา 
32.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความยติุธรรมในการประเมินผล

ปฏิบติังาน           
33.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและ ความช่วยเหลือในการปฏิบติังาน           
34.  ผูบ้งัคบับญัชาสนใจท่ีจะถามสารทุกข ์สุขดิบ ของลูกนอ้งเสมอ           
ความผูกพนัของบุคลากรเกีย่วกบัองค์กร 
35.  ท่านมีความซ่ือสตัยแ์ละจงรักภกัดีต่อองคก์ร            
36.  แมจ้ะมีโอกาสเปล่ียนงานไปอยูอ่งคก์ารอ่ืน  แต่ท่านก็สมคัรใจท่ี

จะยงัคงท างานอยูท่ี่องคก์ารน้ีต่อไป 
  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

37.  ท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์รน้ีจนกวา่จะเกษียณอายุ
ราชการ            

ความผูกพนัของบุคลากรเกีย่วกบัหน่วยงาน 
38.  ท่านพร้อมปกป้องหน่วยงานของท่านถา้ถูกกล่าวหาหรือถูกโจมตี

จากบุคคลภายนอก 
  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

39.  ท่านยนิดีท่ีจะใชเ้วลาส่วนตวัท างานใหห้น่วยงานแมว้า่จะไม่ได้
รับผลตอบแทน 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

40.  ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่เป็นบุคลากรของหน่วยงานน้ี           
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ส่วนที ่4  ข้อเสนอแนะที่ท่านต้องการให้มีการปรับปรุง หรือเพิม่เติมเกีย่วกบัการ โปรดระบุความ

คิดเห็นปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อความผูกพนัของบุคลากร 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 

 
 

ขอขอบพระคุณท่านทีก่รุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

ช่ือ นายทินภทัร  ศรีคะชินทร์ 
วนั เดือน ปีเกดิ 30  เมษายน  2528 
สถานทีเ่กดิ กรุงเทพมหานคร 
ประวตัิการศึกษา วศิวกรรมศาสตร์บณัฑิต  สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 
สถานทีท่ างาน คณะวทิยาศาสตร์  มหาวทิยาลยัมหิดล 
ต าแหน่ง วศิวกร 


