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บทคัดย่อ 

การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การจ าแนกตามคุณลักษณะส่วน

บุคคลในภาพรวม และเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

วิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ จ านวน

ท้ังส้ิน 265 คน ผู้วิจัยได้ใช้วิธกีารสุม่ตัวอย่างแบบโควตา จ าแนกตามหนว่ยงานท่ีสังกัด เครื่องมอืท่ีใช้ในการศึกษาคือ

แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t (t-

test) การทดสอบค่า F (F-test) ในภาพรวม โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา มีความผูกพันต่อ

องค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สง่ผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความผูกพันต่อองค์การรายดา้นอยู่ในระดับ

มาก โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมีความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  มีความ

เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็น

สมาชิกขององค์การ ส่วนผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ท่ีแตกต่างกันมคีวามผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 

แต่ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงานท่ี

แตกต่างกัน มคีวามผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมนัียส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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ABSTRACT 

The purposes of this Independent Study were 1) to study the organization commitment of 

University of Phayao academic Staff 2) to compare  the organization commitment of University of Phayao 

academic Staff , divided into individual personal characteristic and to suggest the organization commitment of 

University of Phayao academic Staff. The samples  in this study consisted of 265 academic staffs of University 

of Phayao; The data were collected by closed form questionnaires , analyzed by percentages, mean, standard 

deviation and t-test and F-test at the statistical significance test 0.05 

The results of this study found that the commitment of University of Phayao’s academic Staff in 

overviews at high level as followed; 1) The confidence and acceptance in the organization’s goals and values. 2) 

The effort to act for the organization and desire to remain a member of organization. Comparing the organization 

commitment of University of Phayao academic Staff , It doesn’t different in age. But individual personal 

characteristic; sex, status, education level, monthly salary and experience were different at the statistical 

significance test 0.05 
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กิตติกรรมประกาศ 

  

การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง เรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย

สายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา สามารถส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ด้วยดี จากการให้ความ

อนุเคราะห์สนับสนุนให้ค าปรึกษา ตลอดจนชี้แนวทางอันเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา ตั้งแต่เริ่มต้น

การศกึษาค้นคว้าจนเสร็จสมบูรณ์ 

ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รักษิต สุทธิพงษ์ อาจารย์ที่ปรึกษาที่ท่าน

ได้ให้ค าแนะน าแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ และดูแลเอาใจใส่เป็นอย่างดตีลอดเวลาจนท าให้การศึกษา

ค้นคว้าด้วยตนเอง ในครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ ที่นี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ ดร.สุนทร คล้ายอ่ า อาจารย์ประจ าวิทยาลัยการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา

, นายอานนท์ณัฏฐ์ จีนเอียด ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา และ ดร.วิยะดา 

รัตนสุวรรณ รองคณบดีฝ่ายบริหาร คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ที่กรุณาให้

ค าปรึกษาแก้ไขและตรวจสอบเครื่องมอืที่ใช้ในการศกึษาค้นคว้า จนท าให้เกิดการศกึษาค้นคว้าใน

ครั้งนี้ส าเร็จสมบูรณ์ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  ขอขอบคุณพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์และให้ความร่วมมืออย่างดียิ่งในการเก็บข้อมูลและ

ตอบแบบสอบถาม 

คุณค่าและประโยชน์อันพึงมีจากการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้  ผู้ศึกษาขอมอบ

และอุทิศแด่บิดา มารดา ครูอาจารย์ ตลอดถึงผู้มีพระคุณทุกท่านที่เกี่ยวข้อง ที่ได้ให้ความ

อนุเคราะห์ อบรมสั่งสอน ประสิทธ์ประสาทวิชาความรู้  ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ตลอดถึง

ครอบครัวที่มสี่วนสนับสนุนและให้ก าลังใจด้วยดีตลอดมา 
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บทท่ี 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ทรัพยากรบุคคล ถือเป็นทรัพย์สินที่มีค่า และมีความส าคัญอย่างยิ่งที่ท าให้องค์การ

ประสบความส าเร็จ โดยเฉพาะในยุคของการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านเศรษฐกิจ  การเมือง 

สังคม และเทคโนโลยี ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและสลับซับซ้อนท าให้ยากต่อการ

คาดหมาย ที่ส าคัญยิ่งไปกว่านั้นก็คือการแข่งขันทั้งภายในประเทศ และ ต่างประเทศ องค์การต่าง ๆ 

จึงต้องการกลยุทธ์ ในการบริหารองค์การให้สามารถด าเนินการต่อ ในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

โดยเฉพาะทรัพยากรบุคคล เพื่อให้เป็นเครื่องเชิงกลยุทธ์ที่จะช่วยผลักดันความส าเร็จ  และ 

สร้างคุณค่าขององค์การให้เกิดขึ้นได้อย่างยั่งยืน ทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุด 

ในองค์การ (High Value) คุณค่าของแต่ละบุคคลนั้นมีผลต่อการด าเนินงานในองค์การ 

เนื่องจากการช่วยเหลือส่งเสริมซึ่งกันและกันในการท างานนั้นเป็นสิ่งส าคัญที่จะสามารถน า

องค์การบรรลุความส าเร็จได้  อนิวัช แก้วจ านง (2552, หน้า 11 อ้างอิงใน นูรีมัน ดอเลาะ, 

2556, หน้า 1) หลายองค์การปรับตัวโดยการก าหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ที่แตกต่างกัน เพื่อดึงดูดคนที่มีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถ ทักษะ รวมทั้งวัฒนธรรมการ

ท างานที่มุ่งไปเป้าหมายเดียวกับองค์การให้เข้ามาท างานร่วมกัน  และสิ่งส าคัญที่องค์การ 

ต้องค านงึถึง คือ เมื่อองค์การได้คนที่มีคุณภาพ มีความรูค้วามสามารถ ทักษะ เหล่านั้นมาแล้ว

ก็ต้องหาวิธีการรักษาคนดี คนเก่งเหล่านี้ไว้ให้อยู่กับองค์การให้นานที่สุด และจะท าอย่างไร 

ให้ทรัพยากรบุคคลนั้น มีความรู้สึกว่าเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของตนเองนั้นสอดคล้องกับ

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ อันจะท าให้เกิดแรงบันดาลใจในการที่จะทุ่มเทก าลังกาย 

และก าลังให้กับการท างาน เกิดความจงรักภักดี มีความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งแสดงออกทั้งใน

ด้านพฤติกรรมและจิตใจ เชน่ พร้อมที่จะเสียสละเวลาอุทิศกายใจของตนเพื่องานและหนว่ยงาน 

องค์การ โดยไม่มีใครบังคับ โดยเกิดขึ้นเองจากภายในจิตใจของตนนับว่าเป็นการแสดงให้เห็น

ถึงความยึดมั่นที่จะอยู่กับองค์การ โดยค านึงถึงประโยชน์ขององค์การเป็นส าคัญ สุวรรณี วิรยิะ 

(2553, หน้า 2)การที่ทรัพยากรบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การของตนนั้น จึงมีความส าคัญ

อย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การและทรัพยากรบุคคลเอง และการส่งเสริมให้ทรัพยากร

บุคคลในองค์การมีความผูกพันต่อองค์การ มีความส าคัญกับการด าเนินงานขององค์การใน

ปัจจุบัน เนื่องจากทรัพยากรบุคคลที่ผูกพันและทุ่มเทให้กับองค์การจะช่วยให้องค์การนั้น

ด า เ นิ น ง าน ไ ด้ อ ย่ า ง มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ  แล ะ ช่ ว ยลดต้ นทุ น ข อ งอ งค์ ก า ร  ที่ ส า คั ญ 
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ความผูกพันต่อองค์การจะเกี่ยวข้องกับความสามารถในการรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ

ไม่ให้ออกไปจากองค์การ  หรืออาจกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า  ความผูกพันต่อองค์การ  หรือ 

ความผูกพันในงานของทรัพยากรบุคคลเป็นเรื่องที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางว่ามี

ความส าคัญต่อผลขององค์การ เนื่องจากทรัพยากรบุคคลที่มีระดับความผูกพันต่อองค์การ 

หรือความผูกพันในงานสูงย่อมจะท าให้องค์การได้รับผลการปฏิบัติงานสูงตามไปด้วย  การที่

ผู้บริหารสามารถเสริมสร้างความผูกพันในงานที่เกิดขึ้นย่อมท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ 

การท างานที่สูงขึน้ได้ (สุวรรณา พูนพะเนาว์, 2552, หนา้ 1) 

 มหาวิทยาลัยพะเยา เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซึ่งเป็นองค์การหนึ่งที่ มีพันธกิจหลัก 

4 ด้าน คือ ด้านการผลิตบัณฑิต วิจัย ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม และการบริการวิชาการแก่ชุมชน 

โดยมุ่งเน้นการพัฒนาสู่การเป็นมหาวิทยาลัยสมบูรณ์แบบ  (Comprehensive University) 

โดยมีปณิธานว่า “ปัญญาเพื่อความเข้มแข็งของชุมชน” เพื่อเป็นมหาวิทยาลัยสมบูรณ์แบบนั้น 

ปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายและประสบความส าเร็จ  คือ พนักงาน

มหาวิทยาลัย ซึ่งเป็นทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ มหาวิทยาลัยพะเยา จึงได้ให้ความส าคัญต่อ 

การพัฒนาบุคลากร ทั้งพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ และพนักงานมหาวิทยาลัยสายบริการ 

โดยการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2558-2561 ตามนโยบายการบริหารงาน 

ของอธิการบดีมหาวิทยาลัยพะเยา และเพื่อความสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัย 

โดยถือว่าทรัพยากรบุคคล ถือเป็นสิ่งที่มีค่าและมีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะท าให้องค์การนั้น

ประสบความส าเร็จได้อย่างยั่งยืน มหาวิทยาลัยพะเยาจึงให้ความส าคัญด้านการพัฒนาบุคลากร 

อันเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความก้าวหน้า ตามยุทธศาสตร์ที่ 3 คนเป็น

สุข ข้อที่ 4 การเพิ่มคุณค่าบุคลากรทั้งในมิติของความสามารถอย่างมืออาชีพ ความมุ่งมั่น 

ทุ่มเท ความรัก ความเอื้ออาทร เห็นคุณค่าของกันและกัน น าไปสู่ความจงรักภักดีต่อองค์การ 

แต่ระหว่างช่วง 2 ปี ที่ผ่านมา มหาวิทยาลัยพะเยามีอัตราการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายวิชาการ ของมหาวิทยาลัยพะเยา จากสถิติกองการเจา้หน้าที่มหาวิทยาลัยพะเยา ปี พ.ศ. 2558 

จ านวนพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ลาออกทั้งสิ้น 40 คน และสถิติการลาออกของ

พนักงานมหาวิทยาลัย ปี พ.ศ. 2559 จ านวนพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการลาออกทั้งสิ้น 

38 คน อันเนื่องมาจากปัจจัยหลายทางด้านต่างๆ ส่งผลเสียต่อความรัก และความผูกพันต่อ

องค์การ ท าให้องคก์ารขาดประสิทธิภาพในการบริหารงาน 

 จากความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ และสภาพปัญหาที่เกิดขึ้น ผู้วิจัยในฐานะ 

เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย จึงมีความสนใจที่จะศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

สายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา ซึ่งเป็นบุคลากรที่มีความส าคัญในการพัฒนาองค์การ 
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เพื่อหาระดับความผูกพันต่อองค์การ เพื่อน าผลจากการวิจัยทีได้เป็นแนวทางส าหรับผู้บริหาร

ขององค์การในการวางแผนบริหารทรัพยากรมนุษย์  และก าหนดกลยุทธ์ในการสร้าง 

ความยั่งยืนให้กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัย

พะเยาให้มีความรัก มีทัศนคติที่ดี  และมีความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งจะส่งผลสนับสนุนให้ 

การด าเนินงานของมหาวิทยาลัยพะเยา สามารถบรรลุเป้าหมายวัตถุประสงค์ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา 

 2. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

 3. เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

สมมติฐานของการวิจัย  

 ผูว้ิจัยได้ก าหนดสมมตฐิานในการศึกษาดังนี้ เมื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล มีความคิดเห็นต่อ 

ความผูกพันต่อองค์การไม่ต่างกัน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

ที่ปฏิบัติงานจริง ประจ าปี 2560 จ านวน 811 คน (กองการเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยพะเยา, 30 

มิถุนายน 2560) 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษา ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัย 

พะเยา ที่ปฏิบัติงานจริง ประจ าปี 2560 (กองการเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยพะเยา, 2560) ก าหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน  (Krejcie and Morgan) 

ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิน้ 265 คน และท าการสุ่มตัวอย่างเป็นแบบตามโควตา โดยได้แบ่งกลุ่มตัวอย่าง 
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ตามเกณฑ์ลักษณะความแตกต่างของประชากร จากนั้นใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง ให้ครบ 

ตามจ านวนประชากรที่ค านวณได้ในแตล่ะกลุ่มที่ผูศ้กึษาได้แบ่งไว้  

 ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการวจิัย 

 1. ตัวแปรต้น คุณลักษณะส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 

  1.1 เพศ 

  1.2 อายุ 

  1.3 สถานภาพสมรส 

  1.4 ระดับการศกึษา 

  1.5 รายได้ตอ่เดือน 

  1.6 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

 2. ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ 

  2.1 ความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

  2.2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

  2.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 การศึกษา เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ

มหาวิทยาลัยพะเยา มีนิยามศัพท์เฉพาะ ดังนี้ 

 องค์การ หมายถึง มหาวิทยาลัยพะเยา 

 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัย ที่ปฏิบัติงาน

วิชาการ ในสังกัดมหาวิทยาลัยพะเยา ณ ปัจจุบัน 

 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกหรือพฤติกรรมของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายวิชาการ ของมหาวิทยาลัยพะเยา ที่แสดงออกมาในรูปของความศรัทธาและการยอมรับ 

ในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ ความต้องการ 

ที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 

 1. ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง การยอมรับ 

ในการบริหารงานองค์การในการก าหนดเป้าหมายและนโยบาย  ซึ่งมีความสอดคล้องกับ

เป้าประสงค์ของผู้ปฏิบัติงานและมีความพึงพอใจต่อนโยบายการเปลี่ยนแปลง  และพัฒนา

ตามที่องค์การก าหนด มีความเชื่อมั่นศรัทธาต่อองค์การว่าเป็นองค์การที่มีคุณค่า สามารถท า

ประโยชน์ตอ่สังคมได้ 
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 2. ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ  หมายถึง การแสดงออกถึง 

การปฏิบัติงานด้วยความพยายามอย่างเต็มที่ พร้อมในการปฏิบัติงานใหก้ับองค์การแม้วา่จะเป็นงาน 

ที่นอกเหนือความรับผิดชอบ ด้วยความเต็มใจ และตั้งใจ มีความทุ่มเท ทั้งแรงกายแรงใจ และ

สติปัญญา ให้กับองค์การเสมือนว่าองค์การนี้เป็นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการเอง 

และพร้อมที่จะก้าวเดินไปยังจุดมุ่งหมายเดียวกับองค์การเพื่อให้องค์การเกิดการพัฒนาและ 

มีความเจรญิก้าวหน้าต่อไป 

 3. ความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ หมายถึง การแสดงออกถึง 

ความตั้งใจแน่วแน่ เชื่อมั่น ที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ โดยมีความรู้สึกจงรักภักดี ซื่อสัตย ์

เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยไม่คิดจะลาออก หรือโยกย้ายไม่ว่าองค์การจะอยู่ใน 

สภาวะใด 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

 1. ข้อมูลสารสนเทศที่ได้จากการศึกษา ผู้บริหารสามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการ

วางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และก าหนดกลยุทธ์ในการสร้างความผูกพันของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

 2. เป็นข้อมูลใหก้ับผูบ้ริหารในการตัดสินใจในการเสริมสร้างกลยุทธ์ ส่งเสริมใหพ้นักงาน 

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา เกิดความผูกพันต่อองค์การเพิ่มมากขึ้น ซึ่งจะส่งผล 

และสนับสนุนให้การด าเนินงานของมหาวิทยาลัยพะเยา  สามารถบรรลุถึงเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 การศึกษา เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ

มหาวิทยาลัยพะเยา ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

 2. การบริหารงานของมหาวิทยาลัยพะเยา 

 3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 4. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

แนวคดิและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

 “ความผูกพันต่อองค์การ” ตามพจนานุกรรม ฉบับราชบัณฑติสถาน พ.ศ. 2525 ใหน้ิยาม 

ค าวา่ “ความ” เป็นค าน าหนา้กริยาหรือวิเศษณ์เพื่อแสดงสภาพ และให้ค านิยามค าว่า “ผูกพัน” 

เป็นค ากริยาแปลว่า ติดพัน, เอาใจใส่, ใฝ่ใจ, รักใคร่ 

 วรนุช ทองไพบูลย์ (2543, หน้า 17 อ้างอิงใน สุนันทา อินทเจริญ, 2551, หน้า 9) 

ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าคือความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน เป็นความภูมิใจ 

การยอมรับและยึดมั่นจุดมุ่งหมายอุดมการณ์ขององค์การ เป็นผลให้บุคคลมีความเต็มใจ 

ที่จะท างานเพื่อความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์การ มีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ

องค์การตลอดไป ความผูกพันต่อองค์การ ม ี3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

 1. การแสดงตน หมายถึง ความภาคภูมใิจในองค์การและยอมรับจุดหมายองค์การ 

 2. ความตอ้งการ การมสี่วนรว่ม หมายถึง ความเต็มใจที่จะท างานเพื่อความก้าวหน้า

และประโยชน์ขององค์การ 

 3. ความภักดีต่อองค์การ หมายถึง การยึดมั่นในองค์การและมีความปรารถนาที่จะเป็น 

สมาชิกขององคก์ารตลอดไป 

 สุวรรณี วิริยะ (2553, หน้า 10-11) ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การที่สมาชิก

แต่ละคนในองค์การมีสภาวะทางจิตใจ ความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ มีความห่วงใยในความส าเร็จ

ขององค์การ แสดงออกทางพฤติกรรมโดยมีความศรัทธา การยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และ

คุณค่าขององค์การ รวมถึงเต็มใจที่จะทุ่มเทปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์การและ

พร้อมที่จะเรียนรู้ หาสิ่งใหม่ๆในการท างานให้บรรลุเป้าหมายอยู่เสมอ ตลอดจนมีความภาคภูมิใจ 
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ในการที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และมีความปรารถนาที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพของ

องค์การ 

 เรอืงกฤษฎิ์ สุวรรณอ าไพ (2549, หน้า 11 อ้างอิงใน ธนัญชนก ชื่นเชื่อม, 2555, หน้า 7-8) 

ได้กล่าวไว้ว่าความผูกพันต่อองค์การ หมายถึงความรู้สกึที่มตี่อองค์การเชิงบวก โดยมีองค์ประกอบ 

3 ด้าน คือ 

 1. มีการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง มีความรู้ความเข้าใจ

และยินดีปฏิบัติตามค่านิยมขององค์การ มีความภาคภูมิใจ และมีแนวคิดที่สอดคล้องกับ

เป้าหมายขององค์การ  

 2. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อองค์การ  หมายถึง 

การที่บุคลากรมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทยอมเสียสละเวลา ก าลังกาย ก าลังความคิดให้แก่การท างาน 

อย่างเต็มที่โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติประสบความส าเร็จ ซึ่งจะส่งผลดตี่อองค์การในภาพรวม 

 3. ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกในองค์การ  หมายถึง 

ความต้องการของบุคลากรที่จะอยู่ปฏิบัติงานในองค์การต่อไป โดยไม่ต้องการที่จะออกจาก 

การเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 ธนัญชนก ชื่นเชื่อม (2555, หน้า 12) ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ทัศนคติของ

บุคคลที่มีความมุ่งมั่นที่จะกระท าเพื่อการบรรลุเป้าหมาย ซึ่งความผูกพันต่อองค์การจะแสดงออก 

ในรูปแบบของการใหค้วามรว่มมอื การยอมรับและด าเนินไปในแนวทางที่สอดคล้องกับนโยบาย

ขององค์การ ความภาคภูมิตลอดจนความมุ่งมั่นจงรักภักดีต่อองค์การรวมถึงความต้องการ 

ที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 วรรณิดา สารีค า (2551, หน้า 11) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การหมายถึง 

การที่สมาชิกขององค์การมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ มีค่านิยมที่จะปฏิบัติงาน

เพื่อองค์การใหบ้รรลุเป้าหมาย และมีความปรารถนาที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพของ

องค์การ โดยไม่ลาออกหรือโอนย้ายออกจากองค์การ ประกอบด้วยคุณลักษะ 3 ประการ คือ 

มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ ขององค์การ 

และมคีวามรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ มีสว่นร่วมในองค์การมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 

อย่างมาก ที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การโดยอุทิศก าลังกายก าลังใจเพื่อปฏิบัติภารกิจของ

องค์การอย่างเต็มที่ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ รวมทั้งมีความจงรักภักดีต่อองค์การ 

มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การ ไม่ปรารถนาจะโยกย้าย เปลี่ยนแปลง หรือ

ลาออกจากองค์การ แมว้่าจะมีงานอื่นที่คล้ายคลึงหรอืได้รับผลตอบแทนมากกว่า และต้องการ

ที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารตอ่ไป 
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 O’Reilley (1981, pp. 597-614 อ้างอิงใน วรรณิดา สารีค า, 2551, หน้า 11) ได้ให้

ความหมายของค าว่าความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความเชื่อทางจิตวิทยาของคนที่ผูกพัน

กับองค์การ รวมทั้งความรู้สึกผูกพันกับงาน (Job Involvement) ความจงรักภักดี และความเชื่อ

ในค่านิยมขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ 

 1. ความยินยอมท าตาม (Compliance) คือ การที่บุคคลยอมและกระท าตามความต้องการ 

ขององค์การเพื่อใหไ้ด้มาซึ่งบางสิ่งบางอย่างจากองค์การ เชน่ ค่าจา้ง 

 2. การยึดถือองค์การ (Identification) คือ การที่บุคคลยอมกระท าตามความต้องการ

ขององค์การและมีความภาคภูมใิจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

 3. การซึมซับค่านิยมขององค์การ (Internalization) คือ การที่บุคคลรับเอาค่านิยม

ขององค์การมาเป็นค่านิยมของตนเอง 

 นูรีมัน ดอเลาะ (2556, หน้า 17) ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ทัศนคติที่ดีหรือ

ความรู้สึกของบุคลากรที่แสดงออกต่อองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่  โดยแสดงออกมาในลักษณะ

ความเชื่อและการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 

อย่างมากเพื่อองค์การ ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพ 

 ศิริวรรณ จันทร์พงษ์ (2552, หน้า 9) ความผูกพันต่อองค์การ คือ สภาวะที่บุคลากร

ขององค์การมีทัศนคติที่สอดคล้องหรือเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถ เพื่อประโยชน์

ขององค์การ และปรารถนาที่จะท างานกับองค์การตลอดไป 

 ดวงพร เซอร์ประยูร (2552, หน้า 12) องค์ประกอบที่ส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

มีดังนี ้

 1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า และการยอมรับเป้าหมายค่านิยม หมายถึง การที่สมาชิก 

ในองค์การมคีวามรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ มีคา่นิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ 

ในองค์การและมีความรูส้ึกเป็นเจ้าขององค์การ เป็นต้น 

 2. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 

หมายถึง การที่สมาชิกในองค์การมีความรู้สึกปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็น

สมาชิกภาพขององค์การ เพื่อให้เป้าหมายขององค์การบรรลุความส าเร็จ ไม่โยกย้าย เปลี่ยนงาน 

หรือลาออกจากองค์การ เพราะรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความมั่นคงที่จะอยู่กับ

องค์การตอ่ไป 
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 3. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

หมายถึง การที่สมาชิกในองค์การยอมอุทิศก าลังกายและก าลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์การ

อย่างเต็มที ่ โดยมุ่งที่เต็มใจจะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ เป็นต้น 

 กมลพรรณ น้อยเจริญ (2557, หน้า 14) ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ความรู้สึก

ของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์การซึ่งมีลักษณะของความสัมพันธ์อันเหนียวแน่น  และเป็นไปใน

ทิศทางที่ดีโดยแสดงออกมาในรูปของการ กระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ เพราะมี 

ความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายองค์การ และทุ่มเทด้วยความเต็มใจ ในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

อันเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ การมีส่วนร่วมและต้องการเป็น

สมาชิกขององค์การ บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การจะมีความภาคภูมิใจในองค์การของ

ตนเอง และจะมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงานในองค์การ รวมถึงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับ

ความตอ้งการขององค์การเสมอ 

 เมวดี เลิศศิริวรกุล (2553, หน้า 20–21) ความผูกพันต่อองค์การ มีลักษณะ 3 ลักษณะ 

ดังนี ้ 1) มีความเชื่ออย่างแรงกล้าและยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 2) มีความเต็มใจ 

ที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อองค์การ 3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิก 

ขององค์การตอ่ไป ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

 1. มีความเชื่อถือ ยอมรับและค่านิยมขององค์การ เป็นเจตคติทางบวกที่บุคคล 

มีความเชื่อว่าองค์การนี้เป็นองค์การที่ดีที่จะท างานด้วย มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ

องค์การ และมีคา่นิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ ขององค์การ 

 2. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

โดยบุคคลจะอุทิศ ก าลังกาย ก าลังใจ เพื่อปฏิบัติภากิจขององค์การอย่างเต็มที่เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การ รวมทั้งมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเอง เพื่อความผาสุกในการอยู่ร่วมกับ

คนในองค์การ 

 3. ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ คือ บุคคลมีความจงรักภักดี 

ต่อองค์การ มีความภาคภูมใิจในการเป็นสมาชิกขององค์การ ไม่ปรารถนาที่จะโยกย้าย เปลี่ยนแปลง 

หรือลาออกจากองค์การ แม้ว่าจะมีงานที่คล้ายคลึงกัน หรือได้รับผลตอบแทนจากองค์การอื่น

มากกว่า 

 อติยาภรณ์ หวังหลี (2553, หน้า 10-11) ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 

Commitment) หมายถึง สภาวะทางจิตจี่เกี่ยวข้องกับความรู้สึก และการแสดงออกถึงความเชื่อมั่น 

ในนโยบายและเป้าหมายขององค์การ ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ 
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อันแนบแน่น มีความภาคภูมิใจในการที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ตลอดจนมีความปรารถนา

ที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การตลอดไป 

 ศิริพร พูลสมบัติ (2556, หน้า 12) ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของ

ผูป้ฏิบัติงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งมีลักษณะของความสัมพันธ์อันแน่นแฟ้นและเป็นไปในทิศทางที่ดี 

โดยแสดงออกมาในรูปของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ด้วยความเต็มใจ ในการปฏิบัติงาน การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ การมีสว่นร่วม 

และการเป็นสมาชิกขององค์การ และบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การจะมีพฤติกรรม 

ที่สอดคล้องกับความตอ้งการเป็นองค์การเสมอ 

 เมวดี เลิศศริิวรกุล (2553, หน้า 20–21) ความผูกพันต่อองค์การ มีลักษณะ 3 ลักษณะ 

ดังนี้ 

 1. มคีวามเชื่ออย่างแรงกล้าและยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การเป็นเจตคติ 

ทางบวกที่บุคคลมีความเชื่อว่าองค์การนี้ เป็นองค์การที่ดีที่จะท างานด้วย มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่ง 

อันเดียวกันกับองค์การ และมีคา่นิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ ขององค์การ 

 2. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

โดยบุคคลจะอุทิศ ก าลังกาย ก าลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์การอย่างเต็มที่เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การ รวมทั้งมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเพื่อความผาสุกในการอยู่ร่วมกันของ

คนในองค์การ 

 3. ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ คือ บุคคลมีความจงรักภักดี 

ต่อองค์การ มีความภาคภูมใิจในการเป็นสมาชิกขององค์การ ไม่ปรารถนาที่จะโยกย้าย เปลี่ยนแปลง

หรือลาออกจากองค์การ แม้ว่าจะมีงานที่คล้ายคลึงกัน หรือได้รับผลตอบแทนจากองค์การอื่น

มากกว่า 

 Steers (1977, p. 46 อ้างอิงใน นูรีมัน ดอเลาะ, 2556, หน้า 23-24)ให้ความหมาย 

ความผูกพันต่อองค์การหมายถึง ความรู้สึกหรือความผูกพันอันเหนียวแน่นเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

ของสมาชิกการเข้าร่วมกิจกรรมองค์การด้วยความเต็มใจ ซึ่งความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 

ลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ 

 1. ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  หมายถึง 

การแสดงออกถึงความเชื่อมั่นของบุคลาการ ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การว่ามีความ

สอดคล้องกับของตนและเป็นที่ยอมรับได้ ท าให้รู้สึกอยากมีส่วนร่วมในกิจกรรมองค์การ และ

เชื่อว่าองค์การสามารถบรรลุถึงเป้าหมายและประสบความส าเร็จได้ 
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 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ  หมายถึง การใช้ 

ความพยายามของตอนอย่างเต็มที่ และเต็มใจ อุทิศแรงกาย แรงใจและสติปัญญา เพื่อท างาน

ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

 3. ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ หมายถึง 

การแสดงออกถึงความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์การ และพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้

โดยไม่โยกย้ายหรือลาออกจากองค์การ ไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสภาพวะวิกฤติหรือไม่  และ

ปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป 

 เรืองกฤษฎิ์ สุวรรณอ าไพ (2549, อ้างอิงใน ธนัญชนก ชื่นเชื่อม, 2555, หน้า 7-8) 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรูส้ึกที่มตี่อองค์กรเชิงบวก โดยมีองคป์ระกอบ 3 ด้าน 

 1. มีการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร หมายถึง มีความรู้ความเข้าใจและ

ยินดีปฏิบัติตาค่านิยมขององค์กร มีความภาคภูมิใจ และมีแนวคิดที่สอดคล้องกับเป้าหมายของ

องค์กร 

 2. มคีวามเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อองค์กร หมายถึง การที่พนักงาน 

มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทยอมเสียสละเวลา  ก าลังกาย ก าลังความคิดให้แก่การท างาน 

อย่างเต็มที่โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัติประสบความส าเร็จ ซึ่งจะส่งผลดตี่อองค์กรในภาพรวม 

 3. ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร หมายถึง 

ความต้องการของพนักงานที่จะอยู่ปฏิบัติงานในองค์กรต่อไป โดยไม่ต้องการที่จะออกจาก 

การเป็นสมาชิกขององคก์ร 

 Porter and Other (1974 อ้างอิงใน ศิริวรรณ จันทร์พงษ์, 2552, หน้า 10) ซึ่งได้มอง

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเป็นผลของ 3 องค์ประกอบ คือ 

 1. ความเชื่อถือยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คือ การที่บุคคลมีความเชื่อถือ 

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการและเกี่ยวข้องกับผู้ที่ปฏิบัติงาน 

มีเป้าหมาย และค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น  ๆ ในองค์การ และมีความ รู้สึกเป็น

เจ้าขององค์การ 

 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ  คือ 

การที่บุคคลจะอุทิศก าลังกายและก าลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์การตามบทบาทหน้าที่

ความรับผิดชอบ และที่ได้รับมองหมายอย่างเต็มที่เพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายของ

องค์การ 

 3. ความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไว้  คือ การที่บุคคลจะมี

ความปรารถนาอย่างแรงกล้า ที่จะท างานอยู่ในองค์การนาน ๆ เพื่อให้เป้าหมายขององค์การ
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บรรลุความส าเร็จ และไม่คิดจะเปลี่ยนงานหรือลาออก แม้มีโอกาสเลือกงานชนิดเดียวกัน 

ในองค์การอื่น ๆ หรอืมีผู้มาชักชวนให้ลาออก 

 Buchanan (1974 อ้างอิงใน วรรณิดา สารีค า, 2551, หน้า 13-16) โดยความผูกพัน 

ต่อองค์การจะมีองค์ประกอบ ดังนี้ 

 1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ (Identification) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

คือ ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานและยอมรับในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยเสมือน

หนึ่งว่าเป็นองค์การของตนเอง ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การเป็นพฤติกรรมของสมาชิก 

กับเป้าหมายขององค์การที่ก าหนดกิจกรรมและพฤติกรรมไว้แล้ว  ในการเสนอแนวทางและ 

การเข้ามามีส่วนร่วม การที่สมาชิกแสดงตนเห็นด้วยกับจุดมุ่งหมาย ปลายทางขององค์การ 

และตั้งใจที่จะยอมรับจุดมุ่งหมายนั้นเป็นแรงจูงใจให้ใช้ผลงานที่มีอยู่เพื่อสนองตอบวัตถุ  

ประสงค์ การที่สมาชิกยอมรับเป้าหมายที่แท้จริงจะแสดงตนเข้าไปอย่างแน่นแฟ้น  แม้อาจจะ

ต้องเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวบางอย่างก็ตาม Allen and Mayer (1993, pp. 49-61 อ้างอิง

ใน วรรณิดา สารีค า, 2551, หน้า13-14) ยังกล่าวอีกว่า ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการ

ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การซึ่งเกิดจากความสอดคล้องกันระหว่างเป้าหมายของ

บุคคล และเป้าหมายขององค์การ เมื่อบุคคลพิจารณาแล้วว่าบรรทัดฐาน และค่านิยมของ

องค์การเป็นสิ่งที่ยอมรับได้ บุคคลจะประเมินและรู้สึกต่อองค์การในทางที่ดี มีความภาคภูมิใจ

กับการเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งในองค์การ มีแนวโน้มที่จะเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของ

องค์การ มีความเชื่อว่าองค์การจะน าเขาไปสู่ความส าเร็จได้ ตลอดจนมองเห็นแนวทางที่จะท า

ให้องค์การบรรลุเป้าหมาย บุคคลจะรู้สึกว่าตนเองมีโอกาสและสามารถที่จะประสบความส าเร็จ 

ในการท างานได้ 

 2. การมีส่วนร่วมในองค์การ (Involvement) การมีส่วนร่วมในองค์การ คือ การที่สมาชิก 

เข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การตามบทบาทของตนอย่างเต็มที่  ความเต็มใจที่จะทุ่มเท

ความพยายามอย่างมากที่จะท างาน เพื่อความก้าวหน้าและผลประโยชน์ขององค์การ เป็นลักษณะ 

ที่บุคลการเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตนพยายามท างานเต็มความสามารถ เพื่อให้องคก์ารประสบ

ความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองค์การ และมีความห่วงใยต่อความเป็นไป

ขององค์การ Allen and Mayer (1990, p. 18 อ้างอิงใน วรรณิดา สารีค า,  2551,  หน้า16) 

ยังกล่าวว่า ความเต็มใจพยายามทุ่มเทความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์การ โดยแสดงออกถึง

ความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างานเพื่อประโยชน์ 

และความก้าวหน้าขององค์การ สร้างสรรค์ให้องค์การบรรลุเป้าหมาย โดยมีการแสดงออกมา 
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ในรูปความสม่ าเสมอของพฤติกรรม คงเส้นคงวาในการท างาน มีการใช้ความพยายาม 

อย่างมาก เพื่อตอบสนองหรอืมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การได้สะดวกขึน้ 

 3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) ความจงรักภักดีต่อองค์การ คือ ความรู้สึกรัก 

และผูกพันต่อองค์การโดยมีความรู้สึกและแสดงออกถึงการยึดมั่นในองค์การ และปรารถนา 

ที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป เป็นลักษณะ ที่บุคลากรแสดงความต้องการและตั้งใจ 

ที่จะปฏิบัติงานในองค์การนี้ตลอดไป มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การและ

พร้อมที่จะบอกกับคนอื่นวา่ตนเป็นสมาชิกขององคก์าร รู้สกึว่า ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

สนับสนุนและสร้างสรรค์องค์การให้ดียิ่งขึ้น Allen and Meyer (1990, p. 18 อ้างอิงใน วรรณิดา 

สารีค า, 2551, หน้า16) ยังกล่าวอีกว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นความรู้สึกปรารถนา 

อย่างแรงกล้าที่จะ รักษาความเป็นสมาชิกกับองค์การ และซื่อสัตย์ต่อองค์การ เป็นความต่อเนื่อง 

ในการปฏิบัติงาน โดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้ 

แสดงให้เห็นถึงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธที่จะลาออกจากองค์การหรือเปลี่ยนงาน ไม่ว่าจะมี

การเสนอเพิ่มเงินเดือน รายได้ สถานภาพ ต าแหน่ง ตลอดจนความมีอิสระทางวิชาชีพ กล่าวได้ว่า 

เป็นความตั้งใจ และความปรารถนาอย่างแน่วแน่ ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยไม่คิดที่จะลาออกไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสภาวะ

ปกติหรอือยู่ในสภาวะวิกฤติการณ์อันเนื่องมาจากสาเหตุต่าง ๆ ก็ตาม 

 Mowday, Steers and Porter (1982 อ้างอิงใน กมลพรรณ น้อยเจริญ, 2557, หน้า 14-15) 

ได้แบ่งองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การไว้ 3 ประการ คือ  

 1. ความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเชื่อและยอมรับ 

ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงตน 

เป็นหนึ่งเดียวกับองค์การ ที่มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองค์การคนอื่น ๆ และเต็มใจที่จะอุทิศ 

ก าลังกายและกาลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององค์การ เป็นความรู้สกึเป็นพวกเดียวกัน ความผูกพัน 

ที่มตี่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ คือ ความรูส้ึกจงรักภักดีของสมาชิกต่อองค์การ และ

มีทัศนคติในทางที่  สอดคล้องกับเป้าประสงค์ขององค์การ เป็นทัศนคติของ ผู้ปฏิบัติงาน 

ซึ่งเชื่อมโยงระหว่าง เอกลักษณ์ของเขากับองค์การ ตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อใหบ้รรลุ เป้าหมายของ

องค์การ 

 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ความเต็มใจ 

ที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลที่ยินดี 

ที่จะทุ่มเท กาลังกายเพื่อทางานให้กับองค์การ รวมทั้งมีความจงรักภักดีต่อองค์การด้วย 

ความเต็มใจเป็น ความเต็มใจที่ผู้ปฏิบัติเต็มใจ ที่จะให้บางสิ่งบางอย่างของตน เพื่อช่วยพยุง
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ด ารงให้องค์การประสบความส าเร็จ และมีความก้าวหน้าซึ่งผู้ปฏิบัติมีความพึงพอใจเป็นพื้นฐาน 

ด้วยภาวะที่เต็มใจ และทุ่มเทที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคก์าร 

 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ  หมายถึง 

ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติที่ต้องการจะอยู่ในองค์การเพื่อที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์  

โดยมีความปรารถนาอย่างยิ่งที่ไม่ต้องการออกจากองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่  ไม่ว่าจะเป็น

เพราะมีแรงจูงใจในด้านใด เป็นลักษณะความตั้งใจของพนักงานที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ 

ในการกระท าเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ มีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การตลอดไป 

 สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง การแสดงความรู้สึกของพนักงานใน

องค์การที่แสดงออกด้วยความรู้สึก และการปฏิบัติเชิงบวกด้วยความเต็มใจ โดยมุ่งให้องค์การ

ประสบผลส าเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพประกอบไปด้วย 

 ความเชื่อมั่น หมายถึง ความเชื่อมั่น ความเชื่อถือองค์การในการก าหนดเป้าหมาย 

และนโยบาย การบริหารงาน ที่มีความเหมาะสม สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน และเป็นสิ่งที่

ยอมรับได้ 

 การยอมรับในเป้าหมาย หมายถึง การแสดงความรู้สึกเห็นด้วย คล้อยตาม ยอมรับ

นโยบาย วัฒนธรรม การแก้ไขปัญหาพนักงาน และสวัสดิการขององค์การ พร้อมที่จะสนับสนุน

กิจกรรมขององค์การ พูดถึงองค์การในด้านบวกอยู่เสมอ 

 ค่านิยมขององค์การ หมายถึง ค่านิยมร่วมกันทั้งองค์การมีความเหมาะสมน่ายึดถือ

และปฏิบัติ มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ มีค่านิยมร่วมที่กลมกลืนกับสมาชิก 

คนอื่น ๆ ในองค์การ ด้วยความไว้เนือ้เชื่อใจซึ่งกันและกัน 

 ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง การที่พนักงาน 

แสดงออกถึงความเชื่อมั่น เชื่อถือ มั่นใจ ในการบริหารงานขององค์การ โดยพนักงานมีความรู้สึก 

ยอมรับ เห็นด้วย ให้ความร่วมมือ ในการปฏิบัติงาน ตามเป้าหมาย และนโยบายขององค์การ 

ตามค่านิยมร่วมกันทั้งองค์การ กล่าวคือ การที่พนักงานแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในความมั่นคง 

ขององค์การ การบริหารขององค์การเหมาะสมและเป็นสิ่งที่ยอมรับได้ เป้าหมาย และนโยบาย

ขององค์การ มีความสอดคล้องกันท าให้เกิดความพอใจในความส าเร็จที่ปฏิบัติงานอยู่  

เกิดความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์การ ยอมรับวัฒนธรรมขององคก์าร ตลอดจน

เห็นด้วยกับนโยบายขององค์การในการแก้ปัญหาพนักงานและสามารถปฏิบัติงานได้ดี

เหมือนกันแม้ว่าจะอยู่ในองค์การอื่น พร้อมสนับสนุนกิจกรรมขององค์การในทุก ๆ ด้าน มีการ

พูดถึงองค์การในด้านบวกให้ผู้อื่นฟังเสมอ จนเกิดค่านิยมขององค์การมีความเหมาะสม 
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น่ายึดถือและปฏิบัติ รู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น ๆ 

ในองค์การ  

 ความเต็มใจ หมายถึง การที่พนักงานมีความสมัครใจยินดี ในการใช้ความรู ้ความสามารถ 

ทุกอย่าง ของพนักงานในการบริการ การมนี้ าใจ ไม่มขี้อขัดแย้งในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ 

 ความทุ่มเทความพยายาม คือ การที่พนักงานมีความตั้งใจ เสียสละ และพยายาม

ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ  ให้บรรลุผล

ส าเร็จ โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การเป็นส าคัญ 

 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ หมายถึง การที่พนักงาน 

มีความตั้งใจ สมัครใจยินดี ในการใช้ความรู้ความสามารถทุกอย่าง พยายามปฏิบัติงาน 

อย่างเต็มความสามารถเพื่อให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ  ให้บรรลุผลส าเร็จ 

โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การเป็นส าคัญ กล่าวคือ การแสดงออกถึงความเต็มใจที่จะทุ่มเท 

ใช้ความรู้ และความพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้งานบรรลุผล ให้สอดคล้องกับ

เป้าหมายขององค์การ ปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ มีความตั้งใจอย่างมาก 

ที่จะท างานขององค์การให้ประสบความส าเร็จ เต็มใจเสียสละเวลาส่วนตัวเพื่อความส าเร็จของ

องค์การ ทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์การ ค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การ 

เป็นส าคัญ มีความพยายามคิดหาวิธีการปฏิบัติงานใหม่  ๆ เพื่อปรับปรุงการท างานให้มี

ประสิทธิภาพเต็มใจที่จะท างานล่วงเวลาให้กับองค์การ แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทน สามารถน า

งานกลับไปท าต่อที่บ้านเพื่อสะสางงานให้เสร็จลุล่วงไปด้วยดี ยินดีที่จะท างานทุกอย่างที่ได้รับ

มอบหมายจากผู้บังคับบัญชา และพยายามโน้มน้าวเพื่อน ๆ ท างานให้เต็มที่เพื่อความก้าวหน้า

ขององค์การเสมอพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การ ทั้งงานประจ าและงานพิเศษ ด้วยความ

เต็มใจ รับผิดชอบงานอย่างที่สุดเพื่อประโยชน์และสร้างชื่อเสียงให้กับองค์การ โดยปฏิบัติงาน

เสมือนวา่องค์การเป็นของพนักงานเอง 

 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง การที่

พนักงานแสดงออกถึงความต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้วยความรู้สึกว่าองค์การแหง่นี้ 

ดีที่สุด และใช้ความพยายามในการรักษาการเป็นสมาชิก โดยการท าหน้าที่ในฐานะเป็นตัวแทน

ขององค์การ กล่าวคือ มีความจงรักภักดี มีความซื่อสัตย์ต่อองค์การ ภูมิใจที่จะบอกคนอื่นว่า

เป็นพนักงานขององค์การ ไม่ลังเลที่จะท าหน้าที่ในฐานะเป็นตัวแทนขององค์การ เพื่อเข้าร่วม 

ในกิจกรรมสาธารณะประโยชน์ รู้สึกว่าองค์การแห่งนี้เป็นองค์การที่ดีที่สุดที่น่าท างานด้วย 

สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับวัฒนธรรมองค์การได้เป็นอย่างดี มีความรูส้ึกต่อต้านเมื่อมีผู้อื่นพูดถึง

องค์การของท่านในทางที่เสื่อมเสีย และเชื่อมั่นการตัดสินใจเข้าท างานกับองค์การแห่งนี้ถือเป็น
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ความโชคดีในการตัดสินใจครั้งหนึ่งในชีวิต ยินดีเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบเพื่อความเหมาะสม 

ขององค์การ ยึดมั่นในองค์การ ตั้งอยู่กับองค์การไม่เปลี่ยนแปลงท างานที่อื่น  ห่วงใยอย่าง

จริงจังในความเป็นไปและความอยู่รอดขององค์การ รู้สึกว่าเป้าหมายและอุดมการณ์ของ

องค์การและของตนเองเป็นแนวทางเดียวกัน มีความปรารถนาที่จะยังคงอยู่เป็นสมาชิกของ

องค์การตอ่ไป 

 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

 Allen and Meyer (1993 อ้างอิงใน สุนันทา อินทเจริญ, 2551, หน้า 12) ได้สรุปแนวคิด

เรื่องความผูกพันต่อองค์การเป็น 3 แนว คือ 

 1. แนวคิดด้านทัศนคติ แนวคิดนี้จะมองว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกของ

บุคคลที่รูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และใหค้วามหมายของความผูกพันต่อองค์การ ดังนี ้

  1.1 ความเช่ือมันและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

  1.2 ความเต็มอกเต็มใจที่ใช้ความพยายามเต็มที่ที่จะท างานเพื่อองค์การ 

  1.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาสมาชิกภาพขององค์การไว้ 

 2. แนวคิดพฤติกรรม แนวความคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์การในรูปแบบ 

ความสม่ าเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์การก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรม

อย่างต่อเนื่องหรือความคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเนื่องในการท างานโดยไม่โยกย้าย

ไปไหนก็เนื่องจากเปรียบเทียบผลได้และผลเสียที่จะเกิดขึ้นจากการละทิ้งสภาพของสมาชิก  

หรือลาออกไปอย่างถ้วนถี่แล้ว  ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะต้นทุนที่จะเกิดหรือ

ผลประโยชน์ที่เสียไป ทฤษฎีที่เป็นแนวคิดนี้คือ ทฤษฎีไซต์เบ็ท (Sid Bet) ของเบเคอร์ (Becker) 

ซึ่งสรุปได้ว่าการพิจารณาความผูกพันต่อองค์การเป็นผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบ 

ช่ังน้ าหนักว่า ถ้าหากเขาลาออกจากองค์การไปแล้วเขาจะสูญเสียอะไรบ้าง 

 3. แนวความคิดทางด้านที่ เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 

แนวความคิดนีม้องความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความจงรักภักดี และเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับ

องค์การซึ่งผลมาจากบรรทัดฐานขององค์การและสังคม  บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเขาเข้ามา 

เป็นสมาชิกขององค์การก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์การ  เพราะนั่นคือความถูกต้องและ 

ความเหมาะสมที่จะท าให้ความผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นหน้าที่  หรือพันธะผูกพันที่สมาชิก 

จะต้องการปฏิบัติหนา้ที่ในองค์การ 

 สรุปได้ว่า หากบุคคลในองค์การนั้นมีทัศนคติ แนวคิดพฤติกรรม และแนวความ 

คิดที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม โดยมีความเชื่อ ความเต็มอกเต็มใจ และ

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ จนเกิดความผูกพันต่อ
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องค์การสูงมากเท่าไหร่ อัตราและแนวโน้มที่บุคลากรในองค์การที่จะทุ่มเท กับการปฏิบัติงาน 

ในองค์การนั้นก็มีสูง และแนวโน้มที่บุคลากรในองค์การนั้นจะลาออกหรือทิ้งองค์การนั้นก็ลด

น้อยลงไปด้วย 

 ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factors Theory) Herzberg (1996 อ้างอิงใน สโมสร ศรีพันธบุตร, 

2553, หน้า 31-32) ได้ศึกษาโดยการสุ่มตัวอย่าง นักบัญชีและวิศวกร 200 คนและผลการศึกษา 

พบว่าความต้องการมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนักงานหลาย ๆ ด้านด้วยกัน ความต้องการ 

แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ ความต้องการต่อปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และความต้องการ 

ต่อปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ละความตอ้งการทั้งสองประเภทนีแ้ยกเป็นอิสระจากกัน 

 ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมของงานซึ่งรวมถึง 

นโยบายของหน่วยงาน การบริหาร การควบคุมงาน สภาพการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

เงิน สถานภาพ และความมั่นคงในหน้าที่การงาน หากขาดปัจจัยเหล่านี้พนักงานจะไม่มี 

ความพึงพอใจในงานที่ตนท าอยู่  และถึงแม้ว่าพนักงานจะได้รับการตอบสนองเกี่ยวกับเรื่อง

เหล่านีแ้ล้ว ก็ไม่ได้ท าให้พนักงานมีมูลเหตุจูงในในการท างานแต่อย่างใด กล่าวคือ การตอบสนอง 

ต่อความต้องการต่อปัจจัยอนามัย ก็เพียงเพื่อป้องกันมิให้พนักงานแสดงความไม่พอใจต่องาน 

ที่ปฏิบัติอยู่เท่านั้นเอง 

 ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับงานโดยตรง ซึ่งรวมถึงความส าเร็จ 

การที่คนอื่นยอมรับผลงานของตน ความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้น งานที่ท้าทาย และความเจริญงอกงาม 

แลพัฒนาการ หากมีปัจจัยจูงใจเหล่านี้ พนักงานก็จะไม่รู้สึกว่าตอนไม่มีความพึงพอใจต่องาน

แตอ่ย่างใด กล่าวคือ มูลเหตุจูงใจเป็นปัจจัยที่กระตุ้นใหพ้นักงานปฏิบัติงานอย่างแท้จริง 

 Herzberg ได้เสนอแนะว่า วิธีที่ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจต่องานนั้น จะต้องเน้นที่

งานเป็นหลัก “การปรุงแต่งงาน” (Job Enrichment) ซึ่งรวมถึงการยกระดับความรับผิดชอบ 

ขยายขอบเขต และเพิ่มความท้าทายที่พนักงานปฏิบัติงานอยู่ 

 สรุปได้ว่าการมีปัจจัยจูงใจที่มีความเหมาะสมในการบริหารงานที่ดี  ย่อมท าให้ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นมีมากยิ่งขึ้น ท าให้เป็นปัจจัยในการกระตุ้นให้พนักงานนั้น

ปฏิบัติงานอย่างแท้จริง โดยการเน้นบริหารปัจจัยอนามัยให้มีประสิทธิภาพ และมีความเหมาะสม 

กับองค์การ เพื่อป้องกันพนักงานเกิดความไม่พอใจต่องาน อันจะส่งผลต่อความผูกพันต่อ 

องค์การได้ 

 ทฤษฎีล าดับขึ้นความต้องการของ Maslow (1964, pp. 66-67 อ้างอิงใน ธนวรรณ 

สุระธรรมนิติ , 2549, หน้า 20-21) มาสโลว์  (Maslow) ได้สมมุติฐานเกี่ยวกับความต้องการ 

ของมนุษย์ไว้ 3 ประการ คือ 
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 1. มนุษย์ทุกคนมีความตอ้งการและความตอ้งการนี ้ มีอยู่ตลอดเวลาไม่มีสิ้นสุด 

 2. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นแรงจูงใจส าหรับพฤติกรรมนั้น

ต่อไปอีก 

 3. ความต้องการของคนจะมีลักษณะล าดับขึ้น  จากต่ าไปหาสูงตามล าดับ

ความส าคัญเมื่อความตอ้งการขัน้ต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความตอ้งการขัน้สูงก็จะตามมา 

 มาสโลว์ (Maslow) ได้จัดล าดับขั้นความต้องการ (The Need Hierarchy) ของคนไว้ 

5 ล าดับขั้น ดังนี้ 

 1. ความต้องการทางร่างกายขั้นพื้นฐาน (Basic Physical Needs) เป็นความต้องการ

พืน้ฐานที่จ าเป็นส าหรับมนุษย์ในการมีชีวิตอยู่ เชน่ ความตอ้งการอาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย อุณภูมิ

ที่เหมาะสม ยารักษาโรค เป็นต้น 

 2. ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง(Safety and Security Needs) 

เมื่อความต้องการทางร่างกายขั้นพื้นฐานได้รับการตอบสนองแล้ว  มนุษย์จะมีความต้องการ 

ขั้นสูงต่อไป คือความต้องการทางด้านความปลอดภัยและความมั่นคง เช่น ความมั่นคงในงาน 

ที่ท า มีสวัสดิการที่เหมาะสม ได้รับการดูแลคุ้มครองให้มีความปลอดภัยในการท างาน เวลาที่

ได้รับอุบัติเหตุจากการท างานได้รับการรักษาพยาบาลด้วยความเหมาะสม นอกจากนี้ต้องมี

รายได้พอสมควรแก่การด ารงชีพ 

 3. ความต้องการทางสังคม(Social and Belonging Needs) คือความต้องการที่จะให้สังคม 

ยอมรับตนเข้าเป็นสมาชิก ต้องการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ เมื่อคนเรารู้สึกว่าสังคมยอมรับแล้ว 

ก็จะเกิดความภาคภูมใิจ มีความรับผดิชอบ รักษาส่วนได้ส่วนเสียของสังคมอย่างเต็มที่ 

 4. ความต้องการมีฐานะเด่นและได้รับการยกย่องในสังคม  (Esteem and Self 

Respect Needs) เป็นความต้องการความมั่นในในตนเอง เป็นที่ยอมรับนับถือของคนอื่น 

ต้องการมเีกียรติ มีช่ือเสียงในหมูค่ณะทั่วไป 

 5. ความต้องการได้รับความส าเร็จ (Self Actualization) ความต้องการขั้นสุดท้ายนี้

เป็นความนึกคิดอย่างสูงสุดในชีวิต นั่นคือมนุษย์อยากมีความส าเร็จทุกอย่าง เช่น ต้องการที่จะเป็น 

บุคคลที่มชืี่อเสียง ประสบความส าเร็จในการท างาน ประสบความส าเร็จทางดา้นชีวติ ฯลฯ 

 สรุปได้ว่า การศึกษาทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์  (Maslow) 

เป็นการศึกษาความปรารถนาสูงสุดของบุคคลในองค์การ ว่ามีความต้องการที่จะประสบ

ความส าเร็จในชีวิตตามที่ตนเองมุ่งหวัง การได้รับการตอบสนองในแต่ละขั้นนั้นเป็นสิ่งจ าเป็น

อย่างยิ่งส าหรับบุคคลในองค์การที่  ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ รวมถึงการสามารถ

ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย 
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 ทฤษฎีความตอ้งการ ERG ของ Clayton Alderfer 

 นพมาศ ทะมาศน์ (2551, หน้า 24–25) ทฤษฏีความต้องการของแอลเดอร์เฟอร์  

(Alderfer’s Modified Need Hierachy Theory) ทฤษฎีนี้พัฒนาขึ้นมาโดยเคลย์ตัน พี แอลเดอร์เฟอร์ 

(Clayton P. Alderfer) โดยมีพื้นฐานจากทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์  แต่ได้สร้างรูปแบบ 

ที่แตกต่างกันออกไปซึ่งเรียกว่า ทฤษฎีความต้องการ อี อาร์ จี (ERG: Existence Relatednes Growth 

Need Theory) แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ได้แบ่งความตอ้งการของมนุษไว้ 3 ประเภท ดังนี้ 

 1. ความต้องการมีชีวิตอยู่  (Existence Needs) เป็นความต้องการขั้นแรก ได้แก่ 

ความต้องการทางด้านร่างกายเพื่อการมีชีวิตอยู่รอดซึ่งรวมถึงความต้องการอาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย 

และต้องการความมั่นคงปลอดภัย องค์การสามารถตอบสนองความต้องการด้านนี้ได้ โดยการ

เพิ่มค่าจา้ง ใหเ้งนิพิเศษ ใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนอื่น ๆ การมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย 

การมคีวามมั่นคงในการท างาน เป็นต้น 

 2. ความต้องการมีความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness Needs) เป็นความต้องการ 

ที่จะมีความสัมพันธ์เกี่ยวกับบุคคลอื่น ๆ ในสังคม ต้องการเป็นบุคคลที่มีความหมายส าหรับสังคม 

เช่น ความต้องการเป็นผู้น า  ความต้องการมีเกียรติยศชื่อเสียง  ฐานะทางสังคมที่สูงขึ้น 

ความต้องการมีความสัมพันธ์ทางสังคมนี้จะเกิดจากการได้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้ร่วมงานที่อยู่ใน

องคก์ารและสมาชิกในครอบครัวตลอดจนเพื่อน ๆ 

 3. ความต้องการความก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการที่มีการพัฒนา 

เปลี่ยนแปลงสถานภาพและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เชน่ ความตอ้งการได้รับมอบหมาย

ให้รับผิดชอบในหน้าที่การงานเพิ่มขึ้น  ความต้องการท ากิจกรรมใหม่  ๆ ที่ต้องใช้ ความรู้

ความสามารถ ความต้องการความก้าวหน้าที่เกิดจากการได้ใช้ทักษะ และความสามารถ 

อย่างเต็มที่และการใชค้วามคิดสรา้งสรรคใ์นการท างาน เป็นต้น 

 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548, หน้า 91 อ้างอิงใน กมลพรรณ น้อยเจริญ, 2557, หน้า 22) 

ความแตกต่างสองประการระหว่างทฤษฎี ERG และทฤษฎีความตอ้งการ คือ 

 ประการแรก มาสโลว์ยืนยันว่า บุคคลจะหยุดที่ความต้องการระดับหนึ่ง  จนกว่า 

จะได้รับความตอบสนองแล้ว แต่ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ถ้าความต้องการระดับนั้นยังคงไม่ได้

รับการตอบสนองต่อไป บุคคลจะเกิดความคับข้องใจ แล้วจะถดถอยลงมาให้ความสนใจ ใน

ความตอ้งการระดับต่ ากว่าอีกครั้งหนึ่ง 

 ประการที่สอง ทฤษฎี ERC อธิบายว่า ความต้องการมากว่าหนึ่งระดับอาจเกิดขึ้นได้ 

ในเวลาเดียวกัน หรอืบุคคลสามารถจูงใจด้วย ความตอ้งการมากว่าหนึ่งระดับในเวลาเดียวกัน 



 

 

  20 

 สรุปได้ว่า การที่องค์การมีการตอบสนองความต้องการในสิ่งต่าง  ๆ ของบุคคล 

ในสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ที่บุคคลในองค์การ อันพึงจะได้รับ และนอกเหนือจากผลตอบแทน 

อย่างเหมาะสมแล้วนั้นจะให้บุคคล ในองค์การนั้นเกิดความผูกพันต่อองค์การ ท าให้บุคคลใน

องค์การนั้นเต็มใจที่จะทุ่มเทในการปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์การ และบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การที่สูงก็จะปฏิบัติงานได้ดีกว่าบุคคลที่มี  

ความผูกพันต่อองค์การต่ าหรอืไม่มคีวามผูกพันเลย 

 ทฤษฎีความตอ้งการของคูเปอร์ 

 Cooper (1958 อ้างอิงใน สิรินาตย์ กฤษฎาธาร, 2552, หน้า 16) กล่าวถึงความต้องการ 

ของบุคลากรในการท างานไว้หลายประการ ได้แก่ ท างานที่เขาสนใจ อุปกรณ์ที่ดีส าหรับการท างาน 

ค่าจา้งเงนิเดือนที่ยุติธรรม โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สภาพการท างานที่ดี รวมทั้งช่ัวโมง

การท างานที่เหมาะสม และสถานที่ท างานที่เหมาะสม ความสะดวกในการไปและกลับ รวมทั้ง

สวัสดิการอื่น ๆ ท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาที่มีความเข้าใจในการควบคุมปกครอง โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งเป็นคนที่เขายกย่องนับถือ 

 ทฤษฎีความเสมอภาค 

 Adams (1965 อ้างอิงใน วรารักษ์  ลีเสิศพันธ์, 2557, หน้า 16) เป็นผู้คิดทฤษฎีนี้ 

ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ให้ความส าคัญแก่การรับรู้ถึงความเสมอภาคว่าจะมีส่วนท าให้เกิดแรงจูงใจ 

ถ้าความไม่เสมอภาคเกิดขึ้นเมื่อใด การจูงใจก็จะใช้ไม่ได้ผลพนักงานจะรู้สึกว่าไม่ความเสมอภาค 

เกิดขึ้น ถ้าผลลัพธ์ที่ออกจากงานและสิ่งที่ตนลงทุนไปไม่มีความสมดุลกันดังนั้น ความเสมอ

ภาคจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อ ผลตอบแทนของบุคคล = ผลตอบแทนของบุคคลอื่นการลงทุน 

ลงแรงของบุคคล การลงทุนลงแรงของบุคคลอื่น วิธีการลดความไม่เสมอภาคของบุคคลที่พบบ่อย 

คือ การเปลี่ยนแปลงผลตอบแทนที่ได้รับการเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ตนเองใช้เพื่อเปรียบเทียบ ได้แก่ 

การเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานซึ่งมีทั้งด้านดีและไม่ดี การหนีงาน การรู้สึกเสมอภาคจึงควรเป็น 

ความรูส้ึกที่เกิดขึน้ในทุกเรื่องของชีวติการท างานบุคคลจะมีความพอใจในการท างานและอาชีพ

ของเขาและมีความผูกพันต่อองค์การก็ต่อเมื่อพวกเขาได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม ซึ่งอาศัย

การเปรียบเทียบระหว่างตัวเรากับบุคคลอื่นกล่าวคือ เมื่อมีแรงป้อน (Input) เข้าไปในตัวพนักงาน 

เช่น รางวัล โบนัสผลผลิต (Outcome) ที่ออกมา คือ ผลการปฏิบัติงาน และผลประโยชน์ที่พวกเขา 

จะได้นับจากองค์การแต่ทั้งนี้อัตราส่วนระหว่างแรงป้อนกับผลผลิตที่ออกมาต้องมีความสมดุล

กันอาจสรุปได้ว่าทั้ง 2 ทฤษฎีที่กล่าวข้างต้นจะน ามากระตุ้นเพื่อให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการ

ท างานซึ่งจะน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายขององค์การ ทั้งนี้ 

ถ้าพนักงานมแีรงจูงใจอยู่ในระดับสูงก็จะน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงเช่นกัน 
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 สรุปได้วา่ การสรา้งแรงจูงใจใหก้ับบุคคลโดยสร้างความสมดุลระหว่างความต้องการ

ของบุคคล และความส าเร็จที่เกิดขึ้น ให้มีความสมเหตุสมผล จะสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคล 

ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอันจะน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ  ท าให้ 

การปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายขององค์การ  

 แนวคดิทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 ธนัญชนก ชื่นเชื่อม (2555, หน้า 15) นักวิชาการและนักวิจัยในเรื่องความผูกพันต่อ

องค์การ ได้พยายามศกึษาอย่างกว้างขวาง เพื่อหาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ถึงแม้จะยังไม่สามารถหาตัวแปรต่าง ๆ ได้อย่างสมบูรณ์และครบถ้วน แต่ผลจากการส ารวจ

เอกสารและงานวิจัย พบว่า ตัวแปรต่าง ๆ ที่ถูกน ามาศกึษามีความน่าสนใจ และสามารถน ามา

อธิบายความผูกพันต่อองค์การได้เป็นอย่างดี  โดยตัวแปรที่ถูกน ามาใช้ในการอธิบายนั้น 

แตกต่างกันไปตามความสนใจของนักวิชาการแตล่ะท่าน 

 Steers and Porter (1991, p. 128 อ้างอิงใน สุวรรณี  สุริยะ, 2553, หน้า  19-21) 

ได้กล่าวถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การไว้ 4 ด้าน ดังนี้ 

 1. ลักษณะส่วนบุคคล 

  1.1 อายุ บุคลที่มอีายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย

เพราะอายุเป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีความคิดมีความ

รอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลที่มีอายุน้อย และยิ่งอายุมากขึ้นก็จะพบว่า สมาชิก

องค์การจะมีความผูกพันต่อองค์การสูง  นอกจากนี้ยังพบว่า บุคคลที่มีอายุมากจะอยู่กับ

องค์การด้วยเหตุผลหลายอย่าง เช่น ความหวังที่จะได้รับเงินตอบแทนพิเศษ เงินบ าเหน็จ 

บ านาญ ถ้าท างานจนเกษียณอายุราชการ และการได้รับต าแหน่งหนา้ที่ที่ดีขึ้น 

  1.2 ระดับการศกึษา บุคลากรที่การศกึษาสูง จะมีความผูกพันต่อองค์การต่ า ทั้งนี้

เพราะบุคคลที่มีการศึกษาสูง จะมีความคาดหวังต่อสิ่งที่จะได้รับสูง เนื่องจากมีข้อมูลต่าง ๆ

ประกอบการตัดสินใจมากกว่า และเชื่อมั่นในตัวเองว่ามีโอกาสเปลี่ยนแปลงใหมไ่ด้ง่าย 

  1.3 เพศ เพศหญิงจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าเพศชาย  และพบว่า 

เพศหญิงมีความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานน้อย เพศหญิงต้องฟันฝ่าอุปสรรคในการเข้ามาเป็น

สมาชิกองค์การมากกว่าเพศชาย 

  1.4 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานนานจะมีความผูกพัน 

ต่อองค์การสูง เนื่องจากบุคคลนั้นได้อุทิศก าลังกาย ก าลังสติปัญญา สะสมประสบการณ์ 

ในการท างานมานาน 
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  1.5 ความช านาญในงานตามระยะเวลาที่นานขึ้น ท าให้เพิ่มความดึงดูดใจให้การ

ปฏิบัติงานและหวังที่จะได้รับผลประโยชน์ตอบแทน หรือการเลื่อนต าแหน่งที่พึงพอใจมากขึ้น 

เพราะการท างานที่ประสบความส าเร็จนัน้แสดงถึงการมโีอกาสก้าวหน้าในการท างาน 

  1.6 สถานภาพสมรส บุคคลที่มีภาระครอบครัวแล้ว จีความผูกพันต่อองค์การ

มากกว่าคนโสด ทั้งนี้เพราะภาระที่ต้องรับผิดชอบท าให้ต้องการความมั่นคงในการท างานมากกว่า 

อีกทั้งมองงานของเขาในทางบวก สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับงานได้ดีกว่า จงึไม่ต้องการเปลี่ยนงาน 

ยิ่งเมื่อต้องมีภาระเลี้ยงดูบุตรเพิ่มอกี ก็ยิ่งพบว่ามีความผูกพันสูงขึ้น 

 2. ลักษณะงานที่เกี่ยวข้องกับงานหรอืบทบาท 

  ลักษณะงานที่แตกต่างกันจะมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การแตกต่าง

กัน ลักษณะงานที่ดีจะจูงใจให้บุคลากรรู้สึกอยากท างาน เพื่อสร้างผลงานให้มีคุณค่าและเป็น

รางวัลให้กับตนเอง ลักษณะงานที่มีอทิธิผลตอ่ความผูกพันขององค์การ ได้แก่ 

  2.1 ความขัดเจนของงาน หมายถึง งานที่มกีารระบุขอบเขตซึ่งจ าเป็นต้องท าให้เสร็จ 

ในภาพรวมและสามารถแยกเป็นชิ้นงานได้ด้วย ท าให้บุคลากรสามารถท างานเหล่านั้นได้ตั้งแต่

ต้นจนจบ โดยมีผลงานที่เห็นชัด 

  2.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะงานที่เปิดโอกาสให้

ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระ เสรีภาพ สามารถใช้ดุลยพินิจ และตัดสินใจด้วยตนเองในการก าหนดเวลา

ท างาน และวิธีปฏิบัติที่จะท าให้งานนั้นแล้วเสร็จ โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะท าให้

บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถ และรู้สึกต้องการจะทุ่มเทก าลังความสามารถ 

เพื่อประโยชน์ใหแ้ก่องคก์าร และมีโอกาสได้ใชค้วามคิดริเริ่มสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ 

  2.3 งานมีลักษณะท้าทาย หมายถึง งานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถ และ 

ใช้สติปัญญา และใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือใช้เทคโนโลยีพิเศษ ความท้าทายของงานจะเป็น

แรงกระตุ้นให้บุคลากรเกิดการท างาน และแสดงความสนใจในงาน เพื่อพิสูจน์ความสามารถ

ของตนเอง เพราะจะเกิดความพอใจ เมื่อเห็นงานประสบความส าเร็จ 

  2.4 งานที่มีความหลากหลาย ลักษณะงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถหลายด้าน 

จึงเป็นงานที่ท้าทาย ซึ่งเป็นแรงกระตุ้นและส่งเสริมภาพพจน์ผู้ปฏิบัติงานได้  ลักษณะงานที่มี

ความหลากหลาย เป็นสิ่งจูงใจที่ดี ท าให้ไม่รู้สึกเบื่อหน่าย และต้องการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

ตามความคาดหวัง 

 3. ลักษณะขององค์การ 

  3.1 การกระจายอ านาจในองค์การ หมายถึง การมอบอ านาจจากผูบ้ริหารลงมาสู่

ผูป้ฏิบัต ิ ผูบ้ริหารให้ความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ใหค้วามไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการบริหาร 
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มอบอ านาจหน้าที่ให้ตรงกับความสามารถ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจทางด้านนโยบายและ 

การปฏิบัติงาน 

  3.2 การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ  มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์การด้วยเหตุที่สมาชิกในองค์การ ได้ลงทุนปฏิบัติงานหรือมีสวนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ 

ท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันและตั้งใจที่จะท างานอย่างเต็มที่ เพื่อให้ได้ผลก าไรอันเกิดจากการลงทุน 

เพราะผลก าไรขององค์การ ก็คือผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน 

  3.3 ขนาดขององค์การ องค์การที่มขีนาดใหญ่จะมีผลใหเ้กิดความผูกพันต่อองค์การ 

ในระดับสูง ในองค์การขนาดใหญ่ บุคลากรจะมีโอกาสก้าวหน้าในงาน และได้รับผลประโยชน์

ตอบแทนสูง ทั้งยังท าให้มโีอกาสที่จะติดตอ่สัมพันธ์กับคนอื่นสูงด้วย 

 4. ลักษณะประสบการณท์ี่ได้รับจากการท างานในองค์การ 

  4.1 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ เป็นการสร้างความรู้สึก

ให้กับผู้ปฏิบัติงานหรือสมาชิกในองค์การว่า  การที่เขาได้ลงทุนปฏิบัติกับองค์การแล้วนั้น 

เขาควรจะได้รับผลประโยชนต์อบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม 

  4.2 ความรูส้ึกต่อองคก์ารว่าเป็นองค์การที่พึ่งพาได้ เป็นความรู้สกึเชื่อถอืไว้วางใจ

ที่มีบุคคลมีต่อองค์การว่าองค์การจะไม่ทอดทิ้ง และให้ความช่วยเหลือเมื่อเขาประสบปัญหา 

ความน่าเชื่อถือขององค์การเป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากรมีความมั่นใจว่าเขาปฏิบัติงานได้อย่างมี

เสถียรภาพ บุคคลที่มคีวามไว้วางใจในองค์การสูง รู้สกึว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ จะมีความผูกพัน 

ต่อองค์การสูง 

  4.3 ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ คือ ความรู้สึกว่าตนเองได้รับ

การยอมรับจากองค์การ รู้สกึว่าการปฏิบัติงานของตนที่มีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวัลจากองค์การ 

ที่ให้กับผู้ปฏิบัติงาน ท าให้เขารู้สึกว่าการปฏิบัติงานมีคุณค่า  และองค์การได้ตอบสนอง 

ความตอ้งการของเขาทางด้านความมีคุณค่าในตนเอง 

 Mathieu and Zajac (1990 อ้างอิงใน เมวดี เลิศศิริวรกุล, 2553, หน้า 31) อธิบายว่า

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน ได้แก่ ปัจจัยคุณลักษณะของบุคคล คุณลักษณะของงาน 

ความสัมพันธ์ในกลุ่มงานและกับหัวหน้างาน คุณลักษณะขององค์การ บทบาทในงาน และ

ทัศนคตอิื่น ๆ 

 โสภา ทรัพย์มากอุดม (2533 อ้างอิงใน ปาริชาต บัวเป็ง, 2554, หน้า 25) ได้ก าหนด

ปัจจัยที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 

 1. ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ 
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 2. ปัจจัยลักษณะงาน ได้แก่  ลักษณะงานที่ท้าทาย ลักษณะงานที่หลากหลาย 

ความประจักษ์ในงาน ความอิสระในงาน ผลป้อนกลับของงาน โอกาสก้าวหน้าในงาน ลักษณะงาน 

ที่ตอ้งสัมพันธ์กับผูอ้ื่น และการมสี่วนรว่มในการบริหารงาน 

 3. ปัจจัยประสบการณ์จากการท างาน ได้แก่ ทัศนคติของตนต่องาน ทัศนคติของ

กลุ่มต่อองค์การ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ ความคาดหวังที่จะได้รับการ

ตอบสนองจากองค์การ ความรูส้ึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้และโครงสรา้งขององค์การ 

 Steers (1977 อ้างอิงใน ศิริพร พูลสมบัติ, 2556, หน้า 15) ได้แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อ

ความผูกพันองค์การเป็น 3 กลุ่ม คือ  

 1. คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบด้วย 

อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ต าแหน่ง และอัตราเงินเดอืน 

 2. คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิพล 

ต่อระดับความยึดมั่น ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะท าให้บุคลากรรู้สึก 

มแีรงจูงใจอยากท างานเพื่อเพิ่มค่าใหก้ับตัวเอง แมว้่าผลงานจะยังไม่ดีก็ยังทุ่มเทความพยายาม

ให้มากขึ้นเพื่อเพิ่มรางวัลให้กับตนเองและคุณภาพงานที่ดีขึ้น ลักษณะงานที่มีอิทธิผลต่อ 

ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ 

  2.1 ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคคลสามารถปฏิบัติได้

อย่างมีอสิรภาพ ตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง สามารถใช้ดุลยพินิจและการตัดสินใจได้ด้วยตนเอง 

โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะท าใหบุ้คลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถ 

  2.2 ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานที่มรีะดับความยากงา่ยของงานที่ผู้ปฏิบัติ 

ต้องใช้ความรู้ความสามารถ มีลักษณะที่ไม่จ าเจหรือการท ากิจกรรมหลาย ๆ อย่างของหน่วยงาน 

ให้ส าเร็จผล รวมถึงการใช้เทคโนโลยีพิเศษจึงเป็นงานที่ท้าทาย และกระตุ้นให้บุคลากรมีความสนใจ 

ในงาน 

  2.3 ผลป้อนกลับของงาน เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานให้แก่องค์การแล้ว ก็ต้องได้รับข้อมูล 

ป้อนกลับของตนเอง รวมทั้งข้อคิดเห็นที่ได้รับจากเพื่อนร่วมงาน หรือผู้บังคับบัญชา เพื่อเป็น

การประเมนิผลงานว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรอืไม่ 

  2.4 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรมีโอกาส 

ที่จะติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่น การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสได้แลกเปลี่ยนความคิดกับคนอื่น

ก่อให้เกิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง ในการพัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับผู้อื่น 

ก็จะกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกว่า ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป็นเจ้าขององค์การ และ 

จะรู้สกึผูกพันกับองค์การ 
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 3. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อสิ่งแวดล้อม 

ในช่วงปฏิบัติงาน ประสบการณ์ที่ได้รับเป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

โดยก าหนดไว้ 4 ลักษณะ ได้แก่ 

  3.1 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ คือ ความรู้สึกว่าตนเองได้รับ 

การยอมรับจากองค์การ รู้ว่าการปฏิบัติงานของตนมีคุณค่าเป็นเสมือนรางวัลขององค์การ 

ที่ให้แก่ปฏิบัติงานท าให้เกิดความรูส้ึกจงรักภักดี และคิดว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

  3.2 ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ เป็นความรู้สึกไว้วางใจเชื่อถือของบุคคล 

ที่มตี่อองค์การจะไม่ทอดทิง้เมื่อเขาประสบปัญหา 

  3.3 ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์การ หมายถึง การที่บุคลากร 

ได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์การแล้ว ก็หวังจะได้รับผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน การพิจารณา

ความดีความชอบ ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเป็นปัจจัยที่สร้างความผูกพันต่อ

องค์การ 

  3.4 ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ ทัศนคติของกลุ่มภายในองค์การนั้น 

ท าให้บรรยากาศในองค์การแตกต่างกัน บรรยากาศขององค์การที่ดี มีความรักสามัคคี ช่วยเหลือ 

ร่วมมอืกันปฏิบัติงาน ท าใหบุ้คลากรรู้สกึว่าทัศนคติของกลุ่มดี ก็จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกที่จะอยู่ 

กับองค์การตอ่ไป 

 Dumharm, Grube and Castaneda (1994 อ้างอิงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ, 2557, หน้า 26) 

ได้สรุปปัจจัยที่สง่ผลต่อองค์กรประกอบด้วยความผูกพันต่อองค์กรแต่ละด้าน ดังนี้ 

 1. ปัจจัยที่สง่ผลต่อความผูกพันด้านจติใจ ได้แก่ 

  1.1 การรับรู้คุณลักษณะงาน ในแงข่องความเป็นอิสระของงาน (Task automomy) 

  1.2 ความส าคัญของงาน (Task significance) เอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) 

ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) และการให้ผลย้อนกลับของหัวหน้า (Supervisory 

Feedback) 

  1.3 การพึ่งพาได้ขององค์กร (Organizational Dependability) 

  1.4 การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร (Perceived Participatory Management) 

ซึ่งเป็นความรู้สึกของพนักงานว่า พวกเขามีอิทธิพลในการตัดสินใจเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม 

การท างาน และสิ่งอื่นที่เกี่ยวข้องกับพวกเขา 

 2. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร ได้แก่ 

  2.1 อายุ (Age) 

  2.2 อายุงาน (Tenure) 
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  2.3 ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 

  2.4 ความตัง้ใจที่จะลาออก (Intent to Leave) 

 3. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ประกอบด้วย 

  3.1 ความผูกพันกับเพื่อนรว่มงาน (Co-Worker Commitment) 

  3.2 การพึ่งพาได้ขององค์กร (Organizational Dependability) 

  3.3 การมสี่วนรว่มในการบริหาร (Participatory Management) 

 Allen and Mayer (1990 อ้างอิงใน สโมสร ศรีพันธบุตร, 2553, หน้า 25) ได้ชี้ให้เห็น

ว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (Affective Commitment) ประกอบด้วย 

4 ปัจจัย คือ 

 1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) 

 2. คุณลักษณะงาน (Job Characteristic) 

 3. ประสบการท างาน (Work Experience) 

 4. คุณลักษณะโครงสรา้ง (Strucral Characteristic) 

 สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การนั้น หมายถึง สิ่งที่มีผลกระทบต่อ

การเปลี่ยนแปลงความผูกพันต่อองค์การอันประกอบด้วยลักษณะของบุคคล อันประกอบด้วย 

ลักษณะของงานที่เกี่ยวข้อง ลักษณะขององค์การ และลักษณะของประสบการณ์ที่ได้รับ 

 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

 Allen and Meyer (1990 อ้างอิงใน วรารักษ์ ลีเสิศพันธ์, 2557, หน้า 12) ได้สรุป

องค์ประกอบของความผูกพันว่าสามารถจ าแนกได้ 3 ประเภท ได้แก่ 

 1. แนวคิดทางด้านทัศนคติ แนวคิดนีม้องความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความรู้สึกของ 

บุคคลที่รู้ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และเป็นผู้น าในการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การ 

ตามแนวคิดนี้ คือ ศาสตราจารย์ Lyman W. Porter แห่งมหาวิทยาลัย California ได้ให้ความผูกพัน 

ต่อองค์การไว้ว่าหมายถึง 

  1.1 ความเช่ือ และยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ 

  1.2 ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อองคก์าร 

  1.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกภาพองค์การ 

 2. แนวคิดด้านพฤติกรรมแนวคิดด้านพฤติกรรมแนวคิดนี้มองความผูกพันต่อ

องค์การในรูปความสม่ าเสมอของพฤติกรรม กล่าวคือ เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์การก็จะมี

การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเนื่องในการ

ท างานโดยไม่คิดที่จะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน ซึ่งการที่คนมีความผูกพันต่อองค์การและ
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พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้ โดยไม่คดิที่จะโยกย้ายไปไหนก็เนื่องจากได้เปรียบเทียบผลได้

ผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองค์การไป อย่างถี่ถ้วนแล้ว 

ซึ่งผลเสียนีจ้ะพิจารณาในลักษณะของตน้ทุนที่เกิดขึน้ หรอืผลประโยชนท์ี่จะสูญเสียไป 

 3. แนวคิดที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคมแนวคิดนี้มองความ

ผูกพันเป็นความจงรักภักดี และเต็มในอุทิศตนให้กับองค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานของ

องค์การและสังคม กล่าวคือ ถ้าบุคคลมีความรู้สึกว่าเมื่อเขาเป็นสมาชิกขององค์การก็ย่อมมี

ความผูกพันต่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การนั้นถือเป็นหน้าที่  หรือพันธะผูกพันที่สมาชิก 

มีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ 

 ธีระวัฒน์ มานะกิจ (2543 อ้างอิงใน วรรณิดา สารีค า, 2551, หน้า 14) กล่าวว่า 

ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ คือ บุคคลที่มคีวามผูกพันต่อองค์การจะมีความความรู้สึก 

เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ กล่าวคือบุคคลจะปฏิบัติตนตามค่านิยมขององค์การ เพื่อด าเนิน 

ไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางขององค์การเชน่ การมวีินัย การเชื่อฟังค าสั่งของผู้บังคับบัญชา 

 Mowday, Porter and Steers (1979, p. 95 อ้างอิงใน สุวรรณี วิริยะ, 2553, หน้า 10) 

กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สกึของพนักงานแต่ละบุคคลที่มตี่อองค์การ ในเรื่องของ 

การมีส่วนร่วมกับองค์การ โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การจะมีลักษณะส าคัญ 3 ประการ 

ดังนี้ 

 1. มคีวามเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าต่อองค์การ โดยยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

 2. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการท างานให้กับองค์การอย่างเต็ม 

ความสามารถ 

 3. มีความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 

 อ านวยพร บ ารุงบุญ (2559, หน้า 19) องค์ประกอบของการผูกพันต่อองค์การ 

สามารถนิยามได้ 2 ด้าน คือ ด้านทัศนคติหรือความรู้สึก หมายถึงความรู้สึกภายในบุคคลหรอื

เกิดจากค่านิยม มีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และ

มีความจงรักภักดีกับองค์การ ส่วนในด้านพฤติกรรม หมายถึง ความต่อเนื่องในการท างานกับ

องค์การนี้ต่อไปหรือโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก 

ในการปฏิบัติงานในองค์การ 

 อ านวยพร บ ารุงบุญ (2559, หน้า 20-21) จากการสังเคราะห์องค์ประกอบระหว่าง

แนวความคิดของ Buchanan (1974, p. 533 อ้างอิงใน สุภัทรสจี สายวงศ์ฝั้น, 2546, หน้า 7-8); 

Porter (1974, p. 604 อ้างอิงใน สุนันทา อินทเจริญ, 2551, หน้า 10-11) and Steers (1977, 
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p. 46 อ้างอิงใน สุนันทา อินทเจริญ, 2551, หน้า 10) สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การมี

องค์ประกอบ 6 ด้าน ดังนี้ 

 1. ด้านความเชื่อมั่น หมายถึง การยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 

รู้สึกว่าการบริหารและเป้าหมายขององค์การเหมาะสมดีแล้ว การยอมรับวัฒนธรรมขององค์การ 

การเชญิชวนเพื่อน หรอืบุคคลภายนอกที่รู้จักให้มาท างานรว่มกันที่องค์การ การพูดถึงองค์การ

ในด้านบวกให้ผู้อื่นฟังเสมอ เห็นด้วยกับนโยบายขององค์การในการแก้ปัญหาบุคลากรและ

สามารถปฏิบัติงานได้ดีเหมอืนกันแม้วา่จะอยู่ในองค์การอื่น 

 2. ด้านความเต็มใจ หมายถึง การทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

เต็มใจที่จะท างานล่วงเวลาใหก้ับองค์การแม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทน ทุ่มเทใหก้ับงานนั้น เพื่อให้งาน 

บรรลุผลส าเร็จ ยินดีที่จะท างานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา พยายามโน้มน้าว 

เพื่อน ๆ ท างานให้เต็มที่เพื่อความก้าวหน้าขององค์การเสมอ การท างานกลับไปท าต่อที่บ้าน 

เพื่อสะสางงานให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

 3. ด้านความภูมิใจ หมายถึง การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ภูมิใจที่จะบอกคนอื่นว่า

เป็นบุคลากรขององค์การ ความไม่ลังเลที่จะท าหน้าที่ในฐานะเป็นตัวแทนขององค์การ เพื่อเข้าร่วม 

ในกิจกรรมสาธารณะประโยชน์  ไม่คิดจะลาออกไปท างานที่อื่น  รู้สึกว่าองค์การแห่งนี้ 

เป็นองค์การที่ดีที่สุดที่น่าท างานด้วย สามารถปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์การแห่งนี้ 

ได้ เป็นอย่างดี  รู้สึกต่อต้านเมื่อมีผู้อื่นพูดถึงองค์การของท่านในทางที่ เสื่อมเสีย  และ 

การตัดสินใจเข้าท างานกับองค์การแห่งนีถ้ือเป็นความโชคดีในการตัดสินใจครั้งหนึ่งในชีวิต 

 4. การมีส่วนร่วม หมายถึง การทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน

เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ เต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ถึงแม้จะเป็น

งานที่นอกเหนือความรับผิดชอบ งานอย่างที่สุด เพื่อประโยชน์และสร้างชื่อเสียงให้กับองค์การ 

ยินดีที่จะใช้เวลาสว่นตัวท างานให้กับองค์การถึงแม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทน 

 5. ความภักดี หมายถึง การตัดสินใจถูก ถูกต้องแล้วที่เลือกท างานในองค์การ 

ยินดีเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบ เพื่อความเหมาะสมขององค์การ ยึดมั่นในองค์การ 

ตั้งอยู่กับองค์การไม่เปลี่ยนแปลงท างานที่อื่นแม้จะได้รับข้อเสนอที่ดีกว่า  ห่วงใยอย่างจริงจัง 

ในความเป็นไปและความอยู่รอดขององค์การ 

 6. ด้านความคงอยู่ หมายถึง ความปรารถนาที่จะยังคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ

รู้สึกว่าเป้าหมายและอุดมการณ์ขององค์การและของตนเองเป็นแนวทางเดียวกัน การเปลี่ยนแปลง 

สภาพการท างานก็จะไม่เป็นสาเหตุให้ลาออกได้ จะเห็นได้ว่าการที่บุคคลรู้สึกผูกพันต่อองค์การนั้น 

ประกอบด้วยองค์ประกอบ คือ 
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 1. ความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ 

 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

 3. ความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

 4. การเข้ามามีสว่นร่วมในองค์การ 

 5. ความจงรักภักดีต่อองค์การ 

 6. ความปรารถนาที่ยังคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์ารตอ่ไป 

 หากบุคคลมีองค์ประกอบข้างต้นจะเป็นผลให้เกิดความสัมพันธ์กัน เพราะทั้งองค์การ

และบุคคลต่างมีความต้องการประสบความส าเร็จในไปหมายพร้อม  ๆ กัน โดยทั้ง 2 ฝ่าย

จะต้องพึ่งพากัน ประสานประโยชน์และสง่ผลใหส้ังคมมคีวามสงบสุข 

 สรุปได้ว่า องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง สิ่งท าให้เกิดความจงรัก 

ภักดีต่อองค์การของบุคคล โดยเกิดขึ้นจากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

ทั้งทัศนคติ และพฤติกรรม อันประกอบด้วย ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์การความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์การ ความภูมิใจในการ

เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์การ ความจงรักภักดีต่อองค์การ 

ความปรารถนาที่ยังคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์ารตอ่ไป 
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ตาราง 1 แสดงการสังเคราะห์ องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
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1. ด้านความเชื่อ

 และยอมรบัใน

 เป้าหมายและ

 คา่นิยมของ

 องค์การ 

           10 

2. ด้านความเต็มใจ 

 ที่จะทุ่มเท 

 ความพยายาม 

 เพื่อประโยชนข์อง 

 องค์การ 

           8 

3. ด้านความภูมิใจ 

 ในการเป็น 

 ส่วนหน่ึง 

 ขององคก์าร 

           4 

4. ด้านการเข้ามา 

 มีส่วนร่วมใน 

 องค์การ 

           3 

5. ด้านความจงรัก 

 ภักดีต่อองค์การ 
           2 

6. ด้านความ 

 ปรารถนาอย่าง 

 แรงกลา้ที่จะคง 

 ความเป็นสมาชิก 

 ขององคก์าร 

           9 

 

 จากตารางจะพบว่า องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การมีการวิจัยหลัก คือ 

ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การลักษณะงาน ความปรารถนา

ที่ยังคงเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์
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ขององค์การ ตามล าดับ ดังนั้น ในการศึกษา ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา ผู้ศึกษาจึงได้น าแนวคิดและหลักการเกี่ยวกับ ด้านความเชื่อมั่น 

และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การลักษณะงาน ความปรารถนาที่ยังคงเป็นสมาชิก 

ขององค์การต่อไป ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์การ 

มาเป็นกรอบในการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ 

 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การถึงแม้จะเป็นปัจจัยหลักในการน าองค์การ

ไปสู่ความส าเร็จแล้ว ความผูกพันต่อองค์การยังมีความส าคัญในด้านอื่น ๆ และมีความส าคัญ

มากขึ้น เนื่องจากการแข่งขันที่สูงขึ้นในทุกองค์การ ส่งผลให้องค์การต่าง ๆ นั้นมีความต้องการ

บุคคลที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถเพิ่มมากขึ้นไปด้วย องค์การต่าง ๆ จึงจ าเป็นต้องหาวิธี

พยายามรักษาบุคคลของตนในองค์การไว้ เพื่อให้การด าเนินงานขององค์การนั้นด าเนินไปได้ 

อย่างต่อเนือ่งจึงสรุปได้วา่ความผูกพันต่อองค์การเป็นเรื่องที่ตอ้งให้ความส าคัญ 

 ธนวรรณ สุระธรรมนิติ (2549, หน้า 12-13) สรุปประเด็นความส าคัญของความผูกพัน 

ต่อองค์กร ดังนี้ 

 1. ความผูกพันต่อองค์การสามารถใช้ท านายอัตราการเข้า-ออก จากงานได้ดีกว่า

ความพึงพอใจในงาน เพราะเป็นแนวคิดครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจ 

 2. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรในองค์กร ท างานได้ดีกว่าผู้ที่มี

ความผูกพันต่ า เพราะเป็นความรู้สกึเหมอืนเป็นเจ้าขององค์กร เต็มใจ ที่จะปฏิบัติงาน 

 3. ความผูกพันในองค์กร เป็นตัวบ่งชี้ถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

องค์กร 

 4. องค์กรใดมีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง การบรรลุวัตถุประสงค์ และ

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ก็เป็นไปได้ง่าย สะดวก รวดเร็วยิ่งขึน้ 

 วรรณิดา สารีค า (2551, หน้า 20-21) จากการศึกษาความส าคัญของความผูกพัน

ต่อองค์การสรุปได้ ดังนี้ 

 1. สามารถท านายอัตราการเข้า–ออกจากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงานความผูกพัน 

ต่อองค์การเป็นแนวคิดที่มลีักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน 

 2. ความผูกพันเป็นความรู้สึกเหมือนกับความเป็นเจ้าขององค์การร่วมกันของสมาชิก

ท าให้เป็นแรงผลักดันให้สมาชิกปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มที่ 

 3. เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคลากรในองค์การกับเป้าหมาย

ขององค์การ เพื่อให้องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ 
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 4. มีสว่นเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ 

 5. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก เป็นผลมาจากการที่สมาชิกในองค์การมคีวามรัก

และความผูกพันต่อองค์การของตน 

 Buchanan (1974 อ้างอิงใน ศิริพร พูลสมบัติ, 2556, หน้า 13-14) ให้ความเห็นว่า 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นเรื่องที่ส าคัญยิ่ง เพราะความผูกพันต่อองค์การจ าเป็นต่อความอยู่รอด 

และความมีประสิทธิภาพขององค์การ จุดหมายส าคัญในการบริหารงานทุกองค์การ คือ ใหอ้งค์การ 

คงอยู่ในสภาพที่มีสุขภาพดีสามารถด าเนินงานต่อไปได้ ความผูกพันต่อองค์การยังเป็นทัศนคติ 

ที่ส าคัญอย่างยิ่งสกหรับองค์การไม่วา่จะเป็นองค์การแบบใดเพราะ 

 1. เป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการหรือความต้องการของสมาชิกกับเป้าหมายของ

องค์การ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมคีวามรูส้ึกเป็นเจ้าขององค์การ 

 2. ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกมีความรักความผูกพัน 

ต่อองค์การของตนมากนั่นเอง 

 ปาริชาต บัวเป็ง (2554, หน้า 26) ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 

สิ่งที่ท าให้งานขององค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งการที่ผูป้ฏิบัติงานจะเกิดความรู้สึก

ความผูกพันต่อองค์การได้ก็ต่อเมื่อจุดมุ่งหมายของสมาชิกได้รับการตอบสนองจากองค์การ 

ตลอดจนเป็นตัวเชื่อมระหว่างจิตนาการของมนุษย์เข้าด้วยกันกับจุดมุ่งหมายขององค์การ  และ

นอกจากนีย้ังเป็นตัวชีถ้ึงประสทิธิภาพการบริหารงานขององค์การอีกด้วย 

 Buchanan (1974 อ้างอิงใน เมวดี เลิศศิริวรกุล, 2553, หน้า 21-22) ได้ชี้ให้เห็นว่า

ความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญ ดังนี้ 

 1. การผูกพันต่อองค์การ สามารถใช้ท านายอัตราการเข้า–ออกจากงานของสมาชิก

องค์การได้ดีกว่าตัวแปร “ความพึงพอใจในงาน” เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติ

ของสมาชิกองค์การโดยส่วนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงทัศนคติของบุคคลต่องาน 

หรือเฉพาะแง่ใดแง่หนึ่งของงานที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ของบุคลากรเท่านั้น  และความผูกพันต่อ

องค์การค่อนข้างมีความมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในงาน แม้ว่าเหตุการณ์ประจ าวันในสถานที่ 

ท างานอาจมีผลกระทบต่อคามพึงพอใจในงานของบุคลากร แต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อ

ความผูกพันของบุคคลที่มีต่อองค์การโดยรวมก็ได้ จงึกล่าวได้ว่าความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพ 

น้อยกว่าความผูกพันต่อองค์การ 

 2. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรในองค์การมีการปฏิบัติงาน 

ได้ดยีิ่งขึ้น เนื่องจากเกิดความรูส้ึกว่ามีสว่นร่วมเป็นเจา้ขององค์การนั่นเอง 
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 3. ความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคลากร

ให้สอดคล้องกับเป้าหมายองค์การ ซึ่งบุคลากรที่มีความรู้สึกผูกพันดังกล่าว มักมีความผูกพัน

อย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์การและงาน

บรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ 

 4. บุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์การสูง จะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมาก 

ในการท างานให้กับองค์การ ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวจะมีผลให้การปฏิบัติ 

อยู่ในระดับดีเหนือคนอื่น 

 5. ความผูกพันต่อองค์การ ช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจาการ 

ที่สมาชิกในองค์การมคีวามรักและความผูกพันต่อองค์การของตนเองอย่างมั่นคง 

 6. ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวบ่งชีท้ี่ดถีึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

องค์การ 

 ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน์  (2551 อ้างอิงใน เมวดี  เลิศศิริวรกุล, 2553, หน้า 25) 

จากความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ แม้จะยังไม่มีผลการศึกษาที่สามารถระบุถึง 

ความผูกพันต่อองค์การที่แน่นอนชัดเจน แต่การส่งเสริมให้บุคลากรให้มีความผูกพันต่อ

องค์การก็ยังเป็นสิ่งส าคัญกับการด าเนินงานขององค์การปัจจุบัน เนื่องจากบุคลากรที่ผูกพัน

และทุ่มเทให้กับองค์การจะช่วยให้องค์การด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ และช่วยลดต้นทุน

ขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความผูกพันกับองค์การจะเกี่ยวข้องกับความสามารถในการ

รักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไม่ให้ออกไปอยู่กับคู่แข่ง ซึ่งอาจก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายที่ไม่สามารถ

ประเมินได้ เพราะเมื่อบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การต่ า จะท าให้เกิดผลกระทบที่ส าคัญ

หลายประการตอ่พฤติกรรมการท างานในประเด็นต่อไปนี้ 

 1. ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า มักมีแนวโน้มที่จะขาดงานและสมัครใจลาออก

จากงานสูง ส่วนผู้ที่มีความผูกพันสูงมักจะเปลี่ยนแปลงงานใหม่น้อยกว่าผู้มีความผูกพันต่ า 

โดยผู้ที่มคีวามโน้มเอยีงที่จะผูกพันตั้งแตเ่ริ่มเข้าท างาน มักจะอยู่กับองค์การค่อนขา้งถาวร 

 2. ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า มักไม่เต็มใจที่จะเสียสละหรือมีส่วนรับผิดชอบใด ๆ 

ต่อส่วนรวม จะอยู่ในลักษณะค่อนข้างเห็นแก่ตัว พยายามท างานน้อย หรือหลบเลี่ยงงานเท่าที่

จะท าได้ 

 3. ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า มักจะมีชีวิตส่วนตัวค่อนข้างไปทางลบ ความรู้สึก

ไม่ผูกพันต่อองค์การมักจะไม่พอใจต่อชีวติส่วนตัวของตนด้วยเช่นกัน 

 

 



 

 

  34 

 Koch and Steers (1977, p. 603 อ้างอิงใน สมจิตร จันทร์เพ็ญ, 2557, หน้า 21) กล่าวว่า 

ความผูกพันต่อองค์กร มีความส าคัญและสามารถท านายอัตราการเข้า-ออก จากงานของบุคลากร 

ในองค์กรได้อกีว่าการศกึษาในเรื่องความพึงพอใจในงานกล่าวคือ 

 1. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิด ซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจ

ในงาน สะท้อนถึงการสนองตอบของบุคลากรตอ่งานหรอืแงใ่ดแงห่นึ่งของงานเท่านั้น ด้วยเหตุนี้

ความผูกพันต่อองค์กรจึงเน้นความผูกมัดของบุคคลต่อองค์กร รวมทั้งเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์การ ขณะที่ความพึงพอใจในงานเน้นที่สภาพแวดล้อมของงานใดงานหนึ่ง โดยเฉพาะที่

เกี่ยวข้องกับงานในหนา้ที่ของผูป้ฏิบัติ 

 2. ความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน 

แม้ว่าเหตุการณ์ประจ าวันในสถานที่ท างานอาจจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของ

ผู้ปฏิบัติงาน แต่เหตุการณ์ช่ัวคราวนั้นอาจจะไม่มีผลกระทบต่อความผูกมัดของบุคคลที่มีต่อ

องค์กรโดยส่วนรวม 

 สรุปได้ว่า ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง สิ่งที่ท าใหบุ้คคลในองค์การ 

สามารถท าให้งานที่ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการท างาน

ให้กับองค์การ โดยการส่งเสริมให้บุคคลในองค์การมีความผูกพันต่อองค์การที่สูง  หลีกเลี่ยง 

การน าพาบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า เพื่อให้สามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์การและ

งานบรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ 

 

การบรหิารงานของมหาวิทยาลัยพะเยา 

 พระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2553 พระบาทสมเด็จพระปรมินทร 

มหาภูมพิลอดุลยเดช มีพระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ ใหป้ระกาศว่า โดยที่เป็นการสมควรจัดตั้ง 

มหาวิทยาลัยพะเยา จึงทรงพระกรุณาโปรดเกล้า ฯ ให้ตราพระราชบัญญัติขึ้นไว้โดยค าแนะน า

และยินยอมของรัฐสภา ดังตอ่ไปนี ้

 มาตรา 1 พระราชบัญญัตินี้เรียกว่า “พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2553” 

 มาตรา 2 พระราชบัญญัตินี้ให้ใช้บังคับตั้งแต่วันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษา 

เป็นต้นไป 

 มาตรา 3 ในพระราชบัญญัตินี้ “มหาวิทยาลัย” หมายความว่า มหาวิทยาลัยพะเยา 

 “สภามหาวิทยาลัย” หมายความว่า สภามหาวิทยาลัยพะเยา 

 “พนักงานมหาวิทยาลัย” หมายความว่า พนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 
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 “ผูป้ฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย” หมายความว่า พนักงานมหาวิทยาลัย ข้าราชการ และ

ลูกจา้ง ของสว่นราชการซึ่งปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย และลูกจา้งของมหาวิทยาลัย 

 “สภาพนักงาน” หมายถึง สภาพนักงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

 “รัฐมนตรี” หมายความว่า รัฐมนตรผีูร้ักษาการตามพระราชบัญญัตินี้ 

 มาตรา 4 ให้จัดตั้งมหาวิทยาลัยขึ้นมหาวิทยาลัยหนึ่ง เรียกว่า “มหาวิทยาลัยพะเยา” 

และเป็นนิติบุคคล 

 มหาวิทยาลัยพะเยา มีฐานะเป็นหน่วยงานในก ากับของรัฐ ซึ่งไม่เป็นส่วนราชการตาม

กฎหมาย ว่าด้วย ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน กฎหมาย ว่าด้วย ระเบียบบริหารราชการ

กระทรวงศึกษาธิการ และกฎหมาย ว่าด้วย การปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม และไม่เป็น

รัฐวิสาหกิจตามกฎหมาย ว่าด้วย วิธีการงบประมาณและกฎหมายอื่น 

 มาตรา 5 ให้รัฐมนตรวี่าการกระทรวงศกึษาธิการรักษาการตามพระราชบัญญัตินี้
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 นโยบายและทิศทางการบรหิารงานมหาวิทยาลัยพะเยา 

 1. ปรัชญา (Philosophy)  

  ปญฺญาชีวี เสฏฐชีวี นาม (ปัญญาชีวี เสฏฐะชีวี นามะ) “ด ารงชีวิตด้วยปัญญา

ประเสริฐที่สุด” (A Life of Wisdom is the Most Wondrous of All ) 

 2. ปณิธาน (Determination)  

  ปัญญาเพื่อความเข้มแข็งของชุมชน (Wisdom for Community Empowerment) 

 3. วิสัยทัศน ์ (Vision) 

  มหาวิทยาลัยพะเยา มุ่งเน้นการพัฒนาไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัยสมบูรณ์แบบ 

(Comprehensive University)  ที่ รั บ ใ ช้สั งคม  (Community Engagement)  มุ่ งปฏิบั ติภารกิ จ 

ด้านการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ และได้มาตรฐานสากลสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 

Economic Community) และพัฒนาองค์ความรู้สู่ชุมชนให้เข้มแข็งและสังคมเป็นสุข จะเป็นรากฐาน 

ที่ส าคัญของการพัฒนาประเทศ ให้น าไปสู่การแข่งขันได้แบบยั่งยืนในประชาคมโลก 

 4. วัตถุประสงค์ (Core Purposes) ใช้วัตถุประสงค์ (จุดเน้น) ร่วมกันทั้งมหาวิทยาลัย 

(Core Purposes) 5 ประการ คือ 

  4.1 เพื่อจัดการเรียนการสอนที่เน้นให้นิสิตอยู่และเรียน (Live and Learn) อย่างมี

ความสขุ จบไปมีงานท าและเป็นคนดีของสังคม 

  4.2 เพื่อท าการวิจัยที่เน้นการสร้างปัญญารวมหมู่ (Collective Intelligence) เคียงคู่

ชุมชน (สนับสนุนแนวคิด OUOP–One University One Province) 

  4.3 เพื่อบริการวิชาการโดยเน้นการใช้ปัญญารวมหมู่เพื่อพัฒนาความเข้มแข็งของ

ชุมชน (Community Empowerment) 

  4.4 เพื่อท านุบ ารุงภูมิปัญญา ศิลปะ วัฒนธรรม และสิ่งแวดล้อมของท้องถิ่น 

(Local Wisdom) สู่สากล 

  4.5 เพื่อบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และยึดมั่นในธรรมาภิบาล 

(Good Governance) 

 5. ค่านิยมรว่ม (Core Values) 

  ใช้ค่านิยมร่วมกันทั้งมหาวิทยาลัย (Core Values) โดยยึดหลักคิด 7 ประการ เพื่อให้ 

เกิดวัฒนธรรมองค์การที่มีความไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน (Mutual Trust) เกิดเป็นองค์การ 

แห่งการเรียนรู้  (Learning Organization) และท าให้เกิดความเป็นสากล (Internationalization) 

ซึ่งจะสอดรับ ส่งเสริม และเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จของปณิธาน และวัตถุประสงค์ (ในข้อ 1 

และ 2) ประกอบด้วย 
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  5.1 Competence-หลักความรู้ความสามารถ (ให้ความส าคัญกับผู้ที่มีความสามารถสูง 

เป็นอันดับแรกก่อนเสมอ) (จึงเป็นหน้าที่ของทุกคนในองค์การที่จะต้องช่วยกันยกระดับความรู้

ความสามารถของตนเองให้ดยีิ่งขึ้นตลอดเวลา) (เพื่อส่งเสริม สนับสนุนให้เกิด Competitiveness 

และ Leadership) 

  5.2 Freedom-หลักเสรีภาพ (มีเสรีภาพที่จะคิดที่จะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์) 

(เพื่อส่งเสริมสนับสนุนให้เกิด Excellence) (ท าให้เกิดความเป็นเลิศที่หลากหลายตามที่ตนเอง

ถนัดหรือเช่ียวชาญ) 

  5.3 Justice-หลักความถูกต้องยุติธรรม (มีความถูกต้องและยุติธรรมอยู่ในหัวใจ

ตลอดเวลา) (มีคุณธรรมและจรรยาบรรณ) (ท าให้เกิดความเคารพนับถือและความไว้เนือ้เชื่อใจ

ซึ่งกันและกัน) 

  5.4 Generosity-หลักความมีน้ าใจ (มีน้ าใจช่วยเหลือเกื้อกูลกัน โดยให้ถือเป็น

“สิทธิ”ของผู้ที่อ่อนแอกว่าที่จะได้รับความช่วยเหลือ และเป็น “หน้าที่” ของผู้ที่เข้มแข็งกว่า 

ที่จะต้องให้การช่วยเหลือ) (ท าให้เกิดวัฒนธรรมการอยู่รว่มกันอย่างมคีวามสุข) 

  5.5 Team Learning and Working-หลักการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และท างานเป็นทีม 

(เน้นการเรยีนรู้จากการท างานและการด าเนินชีวติ) (ท าให้เกิดปัญญารวมหมู่) 

  5.6 Shared Vision-หลักการมีเป้าหมายร่วมกัน (มีเป้าหมายในการท างานร่วมกัน) 

(ท าให้เกิดพลังสามัคคี) (ท าให้เกิดเป็นองค์การแห่งการเรียนรู)้ 

  5.7 Local and Global Spirit-หลักความเชื่อมโยงระหว่างชุมชนและสากล คือ ยึดคติ 

“องค์ความรู้ที่ผลิตและที่ใช้เป็นระดับสากล ส่วนจิตวิญญาณอยู่ที่การรับใช้ชุมชนและสังคมไทย” 

ท าให้เกิดความเป็นสากล หรอื Internationalization 

 6. พันธกิจ (Mission) 

  มหาวิทยาลัยพะเยา มุ่งกระจายโอกาสและสร้างความเสมอภาคทางการศึกษา

ให้กับประชาชนในเขตภาเหนือตอนบน 7 จังหวัด ได้แก่ พะเยา แพร่ น่าน ล าปาง ล าพูน เชียงราย 

แม่ฮ่องสอน และภูมิภาคอื่นด้วย โดยจัดการเรียนการสอนในสาขาวิชาที่เป็นความต้องการของ

ท้องถิ่น ภูมภิาคและประเทศ เพื่อใหผุ้ส าเร็จการศกึษามีงานท าทั้งกลุ่มสาขาทางด้านวิทยาศาสตร์ 

และเทคโนโลยี กลุ่มสาขาทางด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพ และกลุ่มสาขาทางด้านสังคมศาสตร์ 

ซึ่งมีพันธกิจที่ส าคัญ 5 ด้าน ดังนี้ 

  6.1 ด้านการผลิตบัณฑิต 

   มหาวิทยาลัยพะเยา มีภารกิจหลักที่ต้องท าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทุกระดับ 

ให้สอดคล้องกับกรอบมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา (TQF) โดยมุ่งเน้นการสร้างบัณฑิตให้
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มีคุณธรรม จริยธรรม มีความรู้ มีทักษะทางปัญญา มีทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ

ความรับผิดชอบ มีทักษะวิเคราะห์เชิงตัวเลข การสื่อสารและการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

เพื่อให้สามารถท างานได้ทุกแห่งทั่วโลกโดยจะต้องพัฒนาศักยภาพ และความพร้อมของอาจารย์ 

ควบคู่ไปกับการพัฒนามาตรฐานทางวิชาการด้วย การจัดการศกึษาในอนาคตมองว่าจะต้องหา

วิธีการและรูปแบบที่หลากหลายยิ่งขึ้น ดังนั้น จึงต้องสนับสนุนการจัดการศึกษาต่อเนื่องให้

ครอบคลุมทั้งกลุ่มเป้าหมายก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน และกลุ่มเป้าหมายในตลาดแรงงาน 

ซึ่งจะต้องปรับปรุงรูปแบบและวิธีการสอน รวมทั้งเนื้อหาสาระให้เท่าทันการพัฒนาทางวิชาการ

และวิชาชีพในสาขาวิชาต่าง ๆ ด้วย 

  6.2 ด้านการวิจัย 

   มหาวิทยาลัยพะเยา มุ่งส่งเสริมการวิจัยและพัฒนา เพื่อการพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมที่มีรูปแบบซับซ้อนขึ้น เช่น การวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยีเพื่ออุตสาหกรรมสมัยใหม่ 

ที่ใช้ทุนปัญญามากว่าทุนแรงงาน หรือวัตถุดิบ การวิจัยเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการใช้ทรัพยากร 

การฟื้นฟูและการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม การวิจัยเชิงอุตสาหกรรม การวิจัยด้านวิทยาศาสตร์

สุขภาพและการพัฒนาระบบบริการด้านสาธารณสุข ตลอดจนการวิจัยเพื่อการพัฒนาสังคม 

เป็นต้นโดยมหาวิทยาลัยพะเยาได้ให้ความส าคัญในการแก้ปัญหาของชุมชน และมุ่งเน้นการ

วิจัยพื้นฐาน โดยควบคู่ไปกับการวิจัยประยุกต์ในสาขาต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพเพื่อน าไปสู่การ

เรียนการสอนที่มีประสิทธิผล และมีคุณภาพชีวิตของชุมชนที่ดี ตลอดจนเพิ่มขีดความสามารถ

ในการพึ่งพาตนเองได้อย่างแท้จริงในระยะยาว โดยจะต้องสร้างผู้น าในการวิจัยให้สามารถ

ด าเนินการในลักษณะหุ้นส่วน หรือการสร้างเครือข่ายกับสถาบันที่มี ชื่อเสียงทั้งในและ

ต่างประเทศ เพื่อพัฒนาคุณภาพของนักวิจัยใหน้ าไปสู่ความเป็นสากลได้เร็วขึน้ 

  6.3 ด้านการบริการวชิาการ 

   มหาวิทยาลัยพะเยา มุ่งเน้นการบริการวิชาการในรูปแบบที่หลากหลายมาก

ขึ้น เช่น การบริการเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาและคุณภาพชีวิต โดยอาศัยองค์ความรู้จาก

ชุมชนร่วมกับบุคลากรของมหาวิทยาลัย การบริการทางด้านการแพทย์และการสาธารณสุข 

การให้บริการบางประเภท โดยใช้ศักยภาพของชุมชนและวัสดุเหลือใช้เพื่อท างานวิจัย เพื่อสร้าง

มูลค่าให้แก่ชุมชน ตลอดจนสรา้งความรว่มมือกับองค์การปกครองสว่นท้องถิ่นในเขตภาคเหนือ

ตอนบน และองค์การภาคเอกชน เพื่อช่วยใหก้ารสร้างจุดแข็งและการยอมรับจากสังคมโดยทั่วไป 

  6.4 ด้านการท านุบ ารุงศลิปวัฒนธรรม 

   มหาวิทยาลัยพะเยา มุ่งพัฒนาการผสมผสานทางวัฒนธรรม และการมีส่วนร่วม 

ในประชาคมโลกทางด้านเศรษฐกิจ  โดยการท านุบ ารุงและอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรมของ
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สังคมไทย เป็นรากฐานของการพัฒนาอย่างมีดุลยภาพ ซึ่งรวมถึงการศึกษาให้เข้าใจเป็นไทย

อย่างถ่องแท้ เพื่อน าไปสู่การสงสนและรักษาความแตกต่างทางประเพณีและวัฒนธรรม 

ตลอดจนการอยู่ร่วมกันในประชาคมโลกอย่างมีเอกลักษณ์และศักดิ์ศรี โดยเสริมสร้างวัฒนธรรม

และค่านิยมที่พึงประสงค์ให้เกิดขึ้นกับบุคคลองค์การ และสังคม โดยเป็นเป้าหมายส าคัญ 

ที่จะต้องด าเนนิการ 

  6.5 ด้านการบริหาร 

   มหาวิทยาลัยพะเยา ต้องพัฒนาไปสู่ความเป็นมหาวิทยาลัยที่มีคุณภาพและ 

ได้มาตรฐานในระดับสากล โดยการพัฒนาให้เป็นมหาวิทยาลัยที่รับใช้สังคม (Community 

Engagement University) และให้ได้รับการยอมรับระดับชาติ ระดับอาเซียน และระดับนานาชาติ 

การปฏิบัติภารกิจ ไม่ว่าจะเป็นการผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการ และการท านุบ ารุง 

ศิลปวัฒนธรรม จะต้องเป้าหมายให้น าไปสู่ความมั่นคงและความยั่งยืนของเศรษฐกิจ  สังคม 

สุขภาวะ พลังงาน ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม โดยยึดหลักประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

และธรรมาภิบาล เป็นส าคัญ 

 7. ประเด็นยุทธศาสตรก์ารพัฒนามหาวิทยาลัย 

  มหาวิทยาลัยได้จัดท าประเด็นยุทธศาสตร์ที่จะท าให้บรรลุวิสัยทัศน์  พันธกิจและ

เป้าประสงค์ ประกอบด้วยประเด็นยุทธศาสตรต์่าง ๆ จ านวน 7 ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ ได้มาตรฐานตามคุณลักษณะ 

ที่พึงประสงค์ และ ตอบสนองความเป็นสากล และแขง่ขันได้ในประชาคมอาเซียน 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การมุ่งสู่ความเป็นเลิศทางด้านการวิจัยสู่ระดับนานาชาติ

โดยการเชื่อมโยงองค์ความรู้ของชุมชน ท้องถิ่น และองค์ความรู้ที่ เป็นสากลเข้าด้วยกัน 

อย่างเป็นระบบ ให้น าไปสู่การแข่งขันได้อย่างยั่งยืนในประชาคมโลก 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  3 การบริการวิชาการแบบมีส่วนร่วมที่ช่วยพัฒนาและ 

สร้างความเข้มแข็งของชุมชน สังคมและประเทศ 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  4 การท านุบ ารุ งภูมิปัญญา  ศิลปวัฒนธรรม  และ

สิ่งแวดล้อมของท้องถิ่น (Local Wisdom) อย่างยั่งยืน 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 การบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ภายใต้

หลักธรรมาภบิาล (Good Governance) 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  6 การพัฒนา อนุรักษ์ ฟื้นฟูทรัพยากรธรรมชาติ  และ

สิ่งแวดล้อมที่ดีของมหาวิทยาลัย สู่การเป็น Green University 
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  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  7 การพัฒนาระบบการให้บริการและส่งเสริมสนับสนุน 

การให้บริการดา้นบริการสาธารณสุข 

 8. ประเด็นยุทธศาสตร์และเป้าหมายของมหาวิทยาลัย 

  มหาวิทยาลัยต้องพัฒนาไปสู่ความเป็นมหาวิทยาลัยที่สมบูรณ์แบบและที่รับใช้สังคม 

ที่มคีุณภาพและได้มาตรฐานในระดับสากล โดยการใหไ้ด้รับการยอมรับในระดับชาติ ระดับอาเซียน 

และระดับนานาชาติ การปฏิบัติภารกิจไม่ว่าจะเป็นการผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการ 

และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม จะตั้งเป้าหมายให้น าไปสู่ความมั่นคงและความยั่งยืนของ

เศรษฐกิจ สังคม ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อมเป็นส าคัญ จึงได้ก าหนดเป้าหมายของ

การพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยาไว้ดังนี้ 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่1 การผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ ได้มาตรฐานตามคุณลักษณะ

ที่พึงประสงค์และตอบสนองความเป็นสากล และแขง่ขันได้ในประชาคมอาเซียน 

  เป้าหมายที่ 1 เป็นมหาวิทยาลัยสมบูรณ์แบบ (Comprehensive University) ที่รับใช้

สังคม (Community Engagement) มุ่งเน้นการผลิตบัณฑิต ระดับปริญญาตรี ในกลุ่มสาขาวิชา

หลัก 3 ด้าน ได้แก่ กลุ่มสาขาวิชาทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี กลุ่มสาขาวิชาทางด้าน

วิทยาศาสตร์สุขภาพ และกลุ่มสาขาวิชาทางด้านสังคมศาสตร์  โดยในแต่ละกลุ่มให้อยู่ใน

สัดส่วน 40:20:40 ตามล าดับ 

  เป้าหมายที่  2 เป็นมหาวิทยาลัยที่มุ่งเน้นการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพและ 

ได้มาตรฐานสากล มีความรอบรู้ทางทฤษฎีและมีทักษะการปฏิบัติงานวิชาชีพในสาขาของ

ตนเองได้ตามมาตรฐานวิชาชีพก าหนด น าไปสู่ความเป็นเลิศทางภาษาต่างประเทศและ 

ความทันสมัยในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ อีกทั้งต้องเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรมและ

จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพด้วย โดยตั้งเป้าหมายบัณฑติที่พึงประสงค์ ไว้ดังนี ้

  1. เป็นผู้มคีุณธรรม จรยิธรรม 

  2. เป็นผู้มคีวามรู ้

  3. เป็นผู้มทีักษะทางปัญญา 

  4. เป็นผู้มทีักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและความรับผดิชอบ 

  5. เป็นผูม้ีทักษะการวิเคราะหเ์ชิงตัวเลข การสื่อสารและการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

  6. เป็นผู้มสีุนทรียศลิป์ 

  7. เป็นผู้มทีักษะการส่งเสริมสุขภาพและพัฒนาบุคลิกภาพ 

  8. เป็นผู้มทีักษะการปฏิบัติการทางวิชาชีพ 
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  เป้าหมายที่  3 เป็นมหาวิทยาลัยที่มุ่งเน้นการกระจายโอกาสและการสร้าง 

ความเสมอภาคทางการศึกษา โดยจะให้โอกาสนักเรียนในเขตจังหวัดภาคเหนือตอนบน 

เข้าศึกษาต่อในระดับปริญญาตรี ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 70 และจัดสรรเงินทุนการศึกษาให้นิสิต

ระดับปริญญาตรีไม่น้อยกว่า ร้อยละ 5 ทุกปี 

  เป้าหมายที่ 4 มุ่งเน้นการรับนิสิตใหม่ โดยรับนิสิตระดับปริญญาตรี ไม่น้อยกว่า 

5,000 คน ต่อปี และรับนิสิตระดับบัณฑติศกึษา ไม่น้อยกว่า 500 คน ต่อปี 

  เป้าหมายที่ 5 มุ่งเน้นการให้ทุนการศึกษานิสิตระดับปริญญาเอก ทุกสาขาวิชาที่มี

ความพรอ้ม 

  เป้าหมายที ่ 6 มุ่งเน้นการเตรยีมความพร้อมด้านการเรียนให้นิสติ ทั้งก่อนเข้าเรียน

และอยู่ระหว่างเรียน เพี่อลดอัตราการออกกลางคัน (Drop Out) ของนิสิตตลอดหลักสูตร 

จ านวนไม่เกินร้อยละ 20 ของแต่ละหลักสูตร 

  เป้าหมายที่ 7 มุ่งเน้นการปรับปรุงหลักสูตรและวิธีการจัดการเรียนการสอนรายวิชา 

ศกึษาทั่วไป โดยใหน้ิสติได้เรียนรู้จากการปฏิบัติจรงิ (ประสบการณต์รง) 

  เป้าหมายที่ 8 มุ่งเน้นปรับปรุงหลักสูตร และวิธีการจัดการเรียนการสอน โดยเน้น

ให้นสิิตได้เรียนรู้จากการปฏิบัติจรงิ (มีความรูแ้ละท าเป็น) 

  เป้าหมายที่ 9 มุ่งเน้นพัฒนาระบบห้องเรียนอัจฉริยะ (i-Classroom) ให้มีปริมาณ

เพียงพอ และสามารถตอบสนองต่อการจัดการเรียนการสอนอย่างมีคุณภาพ เพิ่มโอกาสและ

ช่องทางในการเรียนรู้ใหน้ิสติสามารถเรียนรูไ้ด้ตลอดเวลา 

  เป้าหมายที่ 10 มุ่งเน้นส่งเสริมและพัฒนาขีดความสามารถ และทักษะทางด้าน

ภาษาต่างประเทศ โดยจัดให้มีหลักสูตรอบรมทางด้านภาษาต่างประเทศ ทั้งระยะสั้นและระยะยาว 

เพื่อรองรับการเปิดเสรีทางด้านแรงงานฝีมือในกลุ่มประเทศอาเซียน รองรับวิชาชีพที่มีการตกลงกัน 

ให้เคลื่อนย้ายหรือแลกเปลี่ยนระหว่างประเทศสมาชิกได้  8 วิชาชีพ ได้แก่ สาขาวิศวกรรม 

สาขานักส ารวจ สาขาสถาปัตยกรรม สาขาแพทย์ สาขาทันตแพทย์ สาขาพยาบาล สาขานักบัญชี 

และสาขาวิชาชีพ ด้านการท่องเที่ยว 

  เป้าหมายที ่ 11 มุ่งเน้นการพัฒนาภาษาอังกฤษใหแ้ก่อาจารย์และนิสิต โดยมอบทุน

เพื่อเป็นค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปฝึกอบรมภาษาอังกฤษหลักสูตรระยะสั้นในต่างประเทศ 

ปีละไม่น้อยกว่า 50 คน 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การมุ่งสู่ความเป็นเลิศทางด้านการวิจัยสู่ระดับนานาชาติ 

โดยการเชื่อมโยงองค์ความรู้ของชุมชน ท้องถิ่น และองค์ความรู้ที่ เป็นสากลเข้าด้วยกัน 

อย่างเป็นระบบให้น าไปสู่การแข่งขันได้อย่างยั่งยืนในประชาคมโลก 
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  เป้าหมายที่ 12 เป็นมหาวิทยาลัยที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการระดับนานาชาติ

โดยการเชื่อมโยงองค์ความรู้ของชุมชนและท้องถิ่นเข้าด้วยกันอย่างเป็นระบบ ใหน้ าไปสู่การพัฒนา 

ให้เกิดการแข่งขันที่ยั่งยืนในประชาคมโลก 

  เป้าหมายที่ 13 เป็นมหาวิทยาลัยที่มุ่งส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาวิจัย มุ่งสร้าง 

นักวิจัยและผูบ้ริหารการวิจัยภายใต้ความร่วมมอืกับชุมชน สถาบันที่มชืี่อเสียงทั้งในและต่างประเทศ 

เพื่อสร้างปัญญารวมหมู่ (Collective Intelligence) ที่สอดคล้องกับความต้องการของชุมชน และ

สนับสนุนให้เป็นที่ยอมรับระดับนานาชาติในสาขาที่มคีวามพร้อม 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  3 การบริการวิชาการแบบมีส่วนร่วมที่ช่วยพัฒนาและ 

สร้างความเข้มแข็งของชุมชนสังคมและประเทศ 

  เป้าหมายที่ 14 มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมในการพัฒนาสังคมเพื่อสร้างความผูกพันที่ดี

ระหว่างชุมชนกับมหาวิทยาลัยในฐานะที่เป็นของประชาชน โดยหน่วยงานระดับคณะสามารถ

สร้างองค์ความรู้ ปัญญา หรอืโมเดลในการพัฒนาชุมชน อย่างนอ้ยคณะละ 1 โมเดลต่อปี 

  เป้าหมายที่ 15 มุ่งเน้นการสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน 

ในจังหวัดพะเยาให้ได้รับการพัฒนาทางวิชาการที่สูงขึ้นประเด็นยุทธศาสตร์ที่  4 การท านุบ ารุง

ภูมปิัญญา ศลิปวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมของท้องถิ่น (Local Wisdom) อย่างยั่งยืน 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 การท านุบ ารุงภูมปิัญญา ศลิปวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อม

ของท้องถิ่น (Local Wisdom)อย่างยั่งยืน 

  เป้าหมายที่ 16 มุ่งเน้นการส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือกับท้องถิ่นและหน่วยงาน

ภายนอก ในการสบืสานและพัฒนาภูมปิัญญาท้องถิ่นให้เป็นที่ยอมรับอย่างเป็นรูปธรรม 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  5 การบริหารจัดการมีประสิทธิภาพประสิทธิผล ภายใต้

หลักธรรมาภบิาล (Good Governance) 

  เป้าหมายที่  17 มุ่งเน้นการพัฒนาให้เป็นมหาวิทยาลัยต้นแบบ  สงบ สันติ 

เป็นสังคมแห่งความเอื้ออาทร เป็นตัวอย่างที่ดีงามของสังคม และเป็นที่พึ่งพิงของประชาชน 

ได้อย่างเป็นรูปธรรม 

  เป้าหมายที่ 18 มุ่งเน้นการพัฒนาให้มีระบบการบริหารที่มีความคล่องตัวและ 

มีประสิทธิภาพ สามารถสร้างแรงจูงใจให้ดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพทางวิชาการเข้ามาในระบบ 

ให้มากที่สุด การจัดรูปแบบองค์การ จะจัดในลักษณะบูรณาการ (Integration) เพื่อน าไปสู่ 

การบริหารจัดการที่ดี  (Good Governance) เน้นความประหยัด ความมีประสิทธิภาพและ 

ความคล่องตัวในการบริหารจัดการ สามารถตรวจสอบได้ตลอดเวลา 
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  เป้าหมายที่ 19 มุ่งเน้นการจัดหาและพัฒนาบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน 

ตามเกณฑท์ี่ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษาก าหนด เพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางวิชาการ 

ของบุคลากร ให้น าไปสู่การพัฒนาการจัดการเรียนการสอนให้มีคุณภาพและได้มาตรฐาน 

โดยตั้งเป้าหมายด้านคุณวุฒขิองอาจารย์ระดับปริญญาเอกหรอืเทียบเท่าไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 

ภายใน 10 ปีขา้งหน้า (พ.ศ. 2567) 

  เป้าหมายที่ 20 มุ่งเน้นการให้ความส าคัญทางด้านการประกันคุณภาพการศึกษา

โดยจะต้องด าเนินการประกันคุณภาพของทุกหน่วยงานอย่างต่อเนื่อง  และทุกระดับคณะ

จะต้องผ่านเกณฑ์การประเมินตามเกณฑ์ของส านักงานรับรองมาตรฐาน และประกันคุณภาพ

การศึกษา (สมศ.) ทั้งนี้ ส่วนงานระดับคณะจะต้องได้รับผลการประเมินในระดับดีมาก ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ 50 

  เป้าหมายที่ 21 มุ่งเน้นการจัดให้มีระบบการบริหารความเสี่ยงและระบบควบคุม

ภายใน ทั้งส่วนกลางและหน่วยงานต่าง ๆ ภายในมหาวิทยาลัย เพื่อให้สอดคล้องกับระเบียบ

คณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดิน ว่าด้วยการก าหนดมาตรฐานการควบคุมภายใน พ.ศ. 2544 

และระเบียบอื่นที่เกี่ยวข้องด้วย 

  เป้าหมายที่ 22 มุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา

โดยการจัดให้มีระบบสวัสดิการในด้านต่าง ๆ ให้เพียงพอและเหมาะสม 

  เป้าหมายที่ 23 มุ่งเน้นการพัฒนาระบบบริหารจัดการพัฒนาด้านกายภาพ ใหส้ามารถ 

รองรับการจัดการเรียนการสอนให้มีคุณภาพและได้มาตรฐานสากล รวมทั้งการบริหารจัดการ 

ที่มปีระสิทธิภาพ จงึก าหนดเป้าหมายที่จะด าเนนิการไว้ดังนี้ 

  1. มุ่งเน้นการจัดหางบประมาณมาท าการก่อสร้างศูนย์การแพทย์และโรงพยาบาล 

มหาวิทยาลัยพะเยา ให้เป็นโรงพยาบาลขนาดไม่ต่ ากว่า 400 เตียง ตามเกณฑ์ของแพทยสภา 

โดยระยะเริ่มแรกให้เปิดท าการได้ 200 เตียง ภายในปี พ.ศ. 2560 และวางรากฐานการพัฒนา

ให้เป็นโรงพยาบาลขนาด 1,200 เตียง ภายใน 10 ปีข้างหน้า (ปี 2567) ก่อสร้างกลุ่มอาคาร

เรียนรวม กลุ่มอาคารวิทยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร์ พร้อมศูนย์ปฏิบัติการโรงแรม

และที่พักบุคลากร กลุ่มอาคารเรียนด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  อาคารกิจกรรมนิสิต 

และกลุ่มอาคารเรียนและอาคารปฏิบัติการ รวมทั้งอาคารบริการอื่น ๆ เพิ่มเติม เพื่อใหเ้พียงพอกับ 

การจัดการเรียนการสอนและการปฏิบัติภารกิจในฐานะสถาบันอุดมศกึษา 

  2. มุ่งเน้นการจัดหาครุภัณฑ์ส านักงาน  ครุภัณฑ์ประกอบอาคาร ครุภัณฑ์ 

ทางการศึกษา ครุภัณฑท์างการแพทย์ ครุภัณฑท์างการวิจัยเพื่อใหส้อดคล้องกับอาคารที่ได้ท า

การก่อสร้างไปแล้ว รวมทั้งจัดหาครุภัณฑก์ารศึกษาเพื่อทดแทนของเดิมที่ช ารุด หรอืล้าสมัยด้วย 
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  3. มุ่งเน้นการปรับปรุงเครือข่ายคอมพิวเตอร์ จุดให้บริการอินเทอร์เน็ตไร้สาย 

ให้สามารถเชื่อมโยงอย่างครบถ้วนสมบูรณ์ทุกอาคาร รวมทั้งจัดหาคอมพิวเตอร์ไว้บริการ 

ทั้งด้านการบริหารจัดการ ด้านการเรียนการสอน และการวิจัยอย่างเพียงพอและเหมาะสม 

  4. มุ่งเน้นสนับสนุนให้อาจารย์เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการเพิ่มขึ้น  จนถึงต าแหน่ง

ศาสตราจารย์ โดยก าหนดเป้าหมายการเพิ่มต าแหน่งทางวิชาการร้อยละ 5 ต่อปี ของผู้ด ารง

ต าแหน่งรองศาสตราจารย์ และร้อยละ 15 ต่อปี ของผู้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ 

ในแต่ละปี 

  5. มุ่งเน้นท าการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

ทั้งสายวิชาการและสายบริการ รวมทั้งน าไปด าเนินการให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในการบริหาร 

งานบุคคล 

  6. ก าหนดให้มีการจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีของทุกหน่วยงาน รวมทั้งต้อง

ติดตามและประเมินผลทุกรอบปี เพื่อท าการตรวจสอบประสิทธิภาพการท างานและการใช้

งบประมาณอย่างสมเหตุสมผลนโยบายและทิศทางการบริหารมหาวิทยาลัยพะเยา 

(พ.ศ. 2558-2561) 

  7. มุ่งเน้นการพัฒนาระบบงบประมาณ พัสดุ การเงนิและบัญชีกองทุน โดยเกณฑ์

พึงรับพึงจา่ย มีลักษณะ 3 มิติ ที่เป็นระบบอิเล็กทรอนิกส์ให้สามารถใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

รวมทั้งพัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้องเพื่อรองรับระบบดังกล่าว 

  8. ปรับปรุงระบบสายไฟฟ้าภายในมหาวิทยาลัยให้เป็นระบบใต้ดิน ให้แล้วเสร็จ

ทั้งหมดภายในปี 2561 

  9. มุ่งเน้นการพัฒนาระบบให้บริการห้องสมุดให้เป็นห้องสมุดอิเล็กทรอนิกส์ 

ที่ทันสมัยในระดับสากล 

  10. มุ่งเน้นการปรับปรุงระบบสาธารณูปโภคภายในมหาวิทยาลัย และภายในศูนย์

การแพทย์และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยพะเยา ซึ่งประกอบไปด้วย ถนน ระบบประปา ระบบ

ไฟฟ้าสื่อสาร ระบบการจัดการขยะและสิ่งปฏิกูล น้ าเสีย ควันพิษ ให้แลว้เสร็จสมบูรณ์ 

  11. มุ่งเน้นการพัฒนาและส่งเสริมอุทยานวิทยาศาสตร์ศูนย์บ่มเพาะวิสาหกิจ 

กองทุนตั้งตัวได้ ศูนย์เครือข่ายความร่วมมือเพื่อพัฒนาเชิงพื้นที่แบบสร้างสรรค์  ศูนย์วิจัย

สัตว์ทดลอง และศนูย์เครื่องมอืกลาง ให้มกีารด าเนินงานที่มปีระสิทธิภาพและสนับสนุนภารกิจ

ของมหาวิทยาลัยใหบ้รรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

  12. มุ่งเน้นการจัดตั้งคณะรัฐศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
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  13. มุ่งเน้นการจัดให้มีโรงเรียนสาธิต ระดับประถมศึกษาปีที่  1-6 เริ่มตั้งแต ่

ปีการศึกษา 2560 

  14. มุ่งเน้นความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  6 การพัฒนา อนุรักษ์ ฟื้นฟูทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อมที่ดีของมหาวิทยาลัยสู่การเป็น Green University 

  เป้าหมายที่ 24 มุ่งเน้นการสนองพระราชด าริในโครงการอนุรักษ์พันธุกรรมพืช 

อันเนื่องมาจากพระราชด าริ สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี และมุ่งเน้น 

การปรับปรุงผังแม่บท โดยก าหนดให้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่มีลักษณะเป็น Botanic University 

และ Green University มุ่งพัฒนาอนุรักษ์ ฟื้นฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ให้มีบรรยากาศ 

ของการสร้างเสริมสุขภาพ และอยู่ท่ามกลางความเป็นธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมที่ดีของ

มหาวิทยาลัย รวมถึงการงดใช้โฟม และงดการใชร้ถจักรยานยนตภ์ายในมหาวิทยาลัย 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  7 การพัฒนาระบบการให้บริการและส่งเสริมสนับสนุน 

การให้บริการดา้นบริการสาธารณสุข 

  เป้าหมายที่ 25 มุ่งเน้นการจัดตั้งศูนย์การแพทย์และโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย

พะเยา ให้เป็นหน่วยงานเทียบเท่าคณะ เพื่อให้เป็นศูนย์กลางการให้บริการทางด้านการแพทย์

และสาธารณสุข และการส่งต่อผู้ป่วยของล้านนาตะวันออก รวมทั้งเป็นที่ฝึกงานวิชาชีพของ

นิสิตในสาขาวิชาทางด้านวิทยาศาสตร์สุขภาพ สนับสนุนการวิจัยและการให้บริการเกี่ยวกับ

สุขภาพของนิสิตและอาจารย์ รวมทั้งจัดให้มีโรงพยาบาลแพทย์แผนไทย โรงพยาบาลแพทย์

แผนจีน และโรงพยาบาลทันตกรรม ทั้งนี้ มุ่งวางรากฐานการพัฒนาให้เป็นโรงพยาบาลที่มี

ขนาด 1,200 เตียง เพื่อตอบสนองการให้บริการรักษาพยาบาล ระบบการส่งต่อผู้ป่วยจาก

โรงพยาบาลต่าง ๆ จากต่างจังหวัดที่ตัง้อยู่โดยรอบจังหวัดพะเยา 

 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

 ธนัญชนก ชื่นเชื่อม (2555) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏพระนคร พบว่า 1) ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ระดับความผูกพันอยู่ในระดับมาก 

ได้แก่ ด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ รองลงมา คือ ด้านความภูมิใจใน

การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้านความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าของ

องค์การส่วนความผูกพันที่อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิก 

ภาพขององค์การ 2) บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครที่มี เพศ อายุ สถานภาพทางสมรส 
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ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบัติราชการที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อ

องค์การที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ส่วนบุคลากรที่มีต าแหน่งที่แตกต่างกัน 

มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 3) แนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ 

ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรพัฒนาศักยภาพใหสู้งขึ้นโดยการส่งไปอบรมดูงาน บุคลากร

ควรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและเป้าหมายขององค์การ  ระบบการพิจารณา 

ความดีความชอบ การให้รางวัลผลตอบแทน และที่ส าคัญคือการให้โอกาสที่บุคลากรได้รับ 

การเลื่อนขั้นและต าแหน่งที่มีความก้าวหน้าขึ้น ควรส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรที่ท าผลงาน

ได้ด ีท าให้บุคลากรมคีวามตระหนักถึงความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

 นูรมีัน ดอเลาะ (2556) ศกึษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย

นราธิวาสราชนครินทร์ พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ มีความผูกพันต่อ

องค์การในภาพรวมโดยรายด้านอยู่ในระดับมาก คือ ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่ง

ความเป็นสมาชิกในองค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อองค์การและ

ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การตามล าดับ  ส่วนผล 

การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์  

จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ ภูมิล าเนา และศาสนาที่แตกต่างกัน 

มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน แต่ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน และหน่วยงานที่สังกัดที่แตกต่างกัน มีความผูกพัน 

แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ส าหรับการรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ 

กับความผูกพันต่อองค์การ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 สุนันทา อินทเจริญ (2551) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรคณะ

วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จังหวัดชลบุรี พบว่า บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ 

มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก โดยมีความตั้งใจพร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มี

ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อองค์การมากที่สุด รองลงมา คือ ความปรารถนา 

อย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และมีความเชื่อพร้อมทั้งยอมรับในคุณค่า

และเป้าหมายขององค์การ เปรียบเทียบลักษณะส่วนบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การ พบว่า 

บุคลากรที่มีอายุ 51 ปีขึ้นไป มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าช่วงอายุอื่น ส่วนบุคลากรที่มี

ระดับการศกึษาที่ต่ ากว่าปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าผูท้ี่มกีารศกึษาระดับสูงกว่า 

และบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าผู้มี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า บุคลากรในสายงานประเภทพนักงานการเงินรายได้มี

ความผูกพันต่อองค์การมากกว่าสายงานประเภทอื่น และรายได้ต่อเดือน พบว่า บุคลากรที่มี
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รายได้มากกว่า 40,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์การในระดับมากที่สุด ส่วนความสัมพันธ์

ระหว่างลักษณะงาน และสภาพแวดล้อมในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า มี

ความสัมพันธ์เชิงบวก โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง ยกเว้นความรู้สึกว่าตนเอง 

มีความส าคัญต่อองค์การมีความสัมพันธ์ระดับมากกับความผูกพันต่อองค์การ 

 วรรณิดา สารีค า (2551) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัย 

เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน วิทยาเขตสกลนคร พบว่า 1) บุคลากรส่วนใหญ่ที่มีอายุระหว่าง 

31–35 ปี ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี  รายได้ 10,001–15,000 บาท ประสบการณ์ 

การท างานระหว่าง 6–11 ปี และเป็นข้าราชการ 2) บุคลากรมีการปฏิบัติเกี่ยวกับความผูกพัน

ต่อองค์การ อยู่ในระดับปฏิบัติบ่อยครั้งได้แก่ ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ และ

ด้านการมีส่วนร่วมในองค์การ และมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน

ระดับมาก ได้แก่ ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ 3) บุคลากรที่มีอายุ ระดับการศึกษา และ

รายได้ตา่งกันมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 4) บุคลากรที่มี

ประสบการณ์การท างานต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การด้านความ

จงรักภักดีต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรที่มี

ประสบการณ์การท างานมากกว่า 11 ปี มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ มากกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 5 ปี 

5) บุคลากรที่มีต าแหน่งต่างกัน มีการปฏิบัติเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การด้านความเป็น

อันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ และด้านการมีส่วนร่วมกับองค์การ และมีความคิดเห็นด้วย

เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การด้านความจงรักภักดีแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 โดยข้าราชการมกีารปฏิบัติเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การด้านความเป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกับองค์การมากกว่า พนักงานราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย ข้าราชการมีการ

ปฏิบัติเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การด้านการมีสว่นรว่มในองค์การมากกว่า พนักงานราชการ 

และข้าราชการมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การด้านความจงรักภักดีต่อ

องค์การมากกว่า พนักงานราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัย 

 ศิริวรรณ จันทร์พงษ์ (2552) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวมบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย มีระดับความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับดีมาก อาทิเช่น 

ด้านความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจ 

ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถ  เพื่อประโยชน์ขององค์การ และ 

ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  และผลจากการศึกษาระดับ 
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ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลัย ที่มีต่อมหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย 

โดยภาพรวมมีความพึงพอใจอยู่ ในระดับมาก  อาทิเ ช่น ด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ 

ด้านความสัมพันธ์ภายในองค์การ ด้านความมั่นคงปลอดภัยในการท างานมคีวามพึงพอใจอยู่ใน

ระดับมาก และด้านสภาพการท างาน ด้านโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ด้านสวัสดิการ มีความ

พึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง 

 กมลพรรณ น้อยเจริญ (2557) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

ส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี พบว่า 1) ระดับความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มีความผูกพัน

ต่อองค์การโดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับค่อนข้างมาก 2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย

องค์การกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร ส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีสุรนารี มีความสัมพันธ์ทางบวกทั้ง 3 ด้าน โดยเฉพาะความเชื่อมั่นต่อเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.0001 3) การเปรียบเทียบความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากร ส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จ าแนก

ตามลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ต าแหน่งงานมคีวามผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 

 สุวรรณี วิริยะ (2553) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่า 1) ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยในภาพรวม อยู่ในระดับดี เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับดี

ทุกด้าน โดยเรียงตามล าดับดังนี้  คือ ด้านความเต็มใจทุ่มเทในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

รองลงมาคือ ด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้านความต้องการที่จะ

ด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ และด้านความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและ

คุณค่าขององค์การ 2) ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรถ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ตอ่เดือน ส่วนด้านระดับการศกึษาไม่มีผลต่อความผูกพันต่อ 

องค์การ ปัจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับดีทั้งในภาพรวมและรายด้าน โดยเรียงล าดับ ดังนี้ 

คือ ด้านความท้าทายในการท างาน ด้านความอิสระในการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจและด้านความก้าวหน้า และความส าเร็จในงาน ปัจจัยด้านทัศนคติในการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับดี ทั้งในภาพรวมและรายด้าน โดยเรียงตามล าดับดังนี้ คือ ด้านความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ด้านความมั่นคงต่อการท างานในองค์การ ด้านการได้พัฒนาความรู้ความสามารถ และ 
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ด้านเงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ 3) ข้อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยควรเพิ่มค่าตอบแทนให้เหมาะสม

กับค่าครองชีพและสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน  และควรเปิดโอกาสให้บุตรของพนักงาน

มหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) เข้าศึกษาในโรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย รวมทั้ง 

การปฏิบัติอย่างเสมอภาคและเท่าเทียมกัน ทั้งทางด้านการจัดสวัสดิการ การประเมินผล 

การปฏิบัติงาน และการให้โอกาสและรับฟังความคิดเห็น 

 เมวดี  เลิศศิริวรกุล (2553) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

ในมหาวิทยาลัยวิจัยแห่งชาติ พบว่า 1) ระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยวิจัยแห่งชาติทุกกลุ่มต าแหน่งงานอยู่ในระดับสูง 2)บุคลากรที่มี

เงินเดือน กลุ่มต าแหน่งงาน และลักษณะการจ้างงานที่แตกต่างกันมีความพึงพอใจในงาน 

ที่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 3) บุคลากรที่มีอายุ สถานภาพสมรส เงินเดือน 

กลุ่มต าแหน่งงานระยะเวลาท างานในองค์การ และลักษณะการจ้างงานที่แตกต่างกันมีความ

ผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่  .05 4) ปัจจัยลักษณะงาน 

ปัจจัยประสบการณ์ในการท างาน ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ และปัจจัยความพึงพอใจในงาน 

มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัยวิจัย

แห่งชาติที่มีกลุ่มต าแหน่งงานประเภทอ านวยการ วิชาการ และทั่วไป 5) ปัจจัยลักษณะงาน 

และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัยวิจัยแห่งชาติที่มกีลุ่มต าแหน่งงานประเภทบริการ 

 อติยาภรณ์ หวังหลี  (2553) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยรามค าแหง พบว่า 1) บุคลากรสาขาวิทยบริการ 

เฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยรามค าแหง มีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมและรายด้าน 

อยู่ในระดับมากทั้ง 4 ด้าน ตามล าดับค่าเฉลี่ย ได้แก่ ความรู้สึกภาคภูมิใจที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ

มหาวิทยาลัย ด้านการใช้ความพยายามอย่างเต็มที่  เพื่อความส าเร็จของมหาวิทยาลัย 

ด้านความเชื่อมั่นในนโยบายและเป้าหมายของมหาวิทยาลัย  และด้านความต้องการด ารง 

ความเป็นสมาชิกในมหาวิทยาลัย 2) บุคลากรสาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัย

รามค าแหงที่ม ี เพศ ระดับการศกึษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน สถานภาพการสมรส ระดับต าแหน่ง

งาน สถานภาพการท างาน แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมและรายได้  

ได้แก่ ด้านความรู้สึกภาคภูมิใจที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับมหาวิทยาลัย  ด้านการใช้ความพยายาม

อย่างเต็มที่เพื่อความส าเร็จของมหาวิทยาลัย  ด้านความต้องการด ารงความเป็นสมาชิก 
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ในมหาวิทยาลัย และด้านความเชื่อมั่นในนโยบายและเป้าหมายของมหาวิทยาลัย ไม่แตกต่างกัน 

ส่วนบุคลากรสาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่มอีายุต่างกัน 

มีความผูกพันต่อองค์กาโดยภาพรวม ด้านการใชค้วามพยายามอย่างเต็มที่เพื่อความส าเร็จของ

มหาวิทยาลัย และด้านความรู้สึกภาคภูมิใจที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับมหาวิทยาลัยด้านความต้องการ 

ด ารงความเป็นสมาชิกในมหาวิทยาลัย แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ส่วนด้านความเชื่อมั่นในนโยบายและเป้าหมายของมหาวิทยาลัยไม่แตกต่างกัน 

 นพวรรณ ยุติธรรม (2550) ศกึษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรห้องสมุด

มหาวิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า 1) บุคลากรห้องสมุดมหาวิทยาลัยเอกชน 

ในเขตกรุงเทพมหานครมีความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีความผูกพัน 

ต่อองค์การในด้านชื่อเสียงและนโยบายขององค์การมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านความรู้สึกมั่นคง 

ในงาน และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานตามล าดับ 2) ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 

ห้องสมุดมหาวิทยาลัยเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมพบว่าไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณา 

รายด้าน พบว่า ด้านชื่อเสียงและนโยบายขององค์การ ด้านความความรู้สึกมั่นคงในงาน 

ด้านผลประโยชน์และสวัสดิการ และด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน และด้านสภาพแวดล้อมในงาน

มีความแตกต่างกันระหว่างต าแหน่งงาน ด้านผลป้อนกลับของงานมีความแตกต่างกันระหว่าง

ลักษณะงานหลักที่รับผิดชอบ ด้านผลประโยชน์และสวัสดิการ และด้านความรู้สึกมั่นคงในงาน 

มีความแตกต่างกันระหว่างระดับการศึกษา ด้านโอกาสก้าวหน้าในงานและด้านสภาพแวดล้อม

ในงาน มีความแตกต่างกันระหว่างระดับเงินเดอืน 

 อ านวยพร บ ารุงบุญ (2559) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พบว่า 1) บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามมีความ

ผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.23) 2) เมื่อเปรียบเทียบความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม พบว่า บุคลากรที่มีเพศ ระดับการศกึษา 

ประเภทบุคลากร และระยะเวลาการท างานที่ต่างกันโดยรวม ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณา 

เป็นรายด้าน พบว่า 2.1) บุคลากรที่มเีพศต่างกันมีความผูกพันต่อองค์ด้านความภาคภูมใิจ และ

ด้านการมีส่วนร่วมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p-value<.05) 2.2) บุคลากรที่จบ

การศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี มีความผูกพันต่อองค์การด้านความภูมิใจ ความคงอยู่ 

โดยรวมมากว่าระดับปริญญาตรี และระดับต่ ากว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

(p-value<.05) 2.4) บุคลากรที่มีระยะเวลาการท างาน 16 ปีขึ้นไป มีความผูกพันต่อองค์การ

ด้านความเต็มใจโดยรวมมากกว่าระยะเวลาการท างานต่ ากว่า 5 ปี และบุคลากรที่มีระยะเวลา

การท างาน 5-15 ปี  มีความผูกพันต่อองค์การด้านการมีส่วนร่วมและด้านความภักดี 
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โดยรวมมากกว่าระยะเวลาการท างาน 16 ปีขึ้นไป และต่ ากว่า 5 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

(p-value<.05) 3) ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม สรุปเป็นประเด็นส าคัญมากที่สุด คือ ด้านความ

ปรารถนาที่จะยังคงอยู่กับองค์การต่อไป ควรจัดกิจกรรมให้มีการอบรมเพื่อเพิ่มพูนต่อหน่วยงาน 

และควรจัดสถานที่ท างานให้มีความสะดวกสบายยิ่งขึ้น  ร้อยละ 29.34 รองลงมา คือ 

ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ ควรจัดให้มีการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถให้

สามารถท างานในต าแหน่งที่สูงขึ้นได้  ร้อยละ 11.94 และด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท

ความสามารถอย่างเต็มที่  เพื่อองค์การทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างาน 

เพื่อองค์การ ร้อยละ 10.92 

 

กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 

ตัวแปรอิสระ 

(Independent Variable) 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดับการศกึษา 

5. รายได้ตอ่เดือน 

6. ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

ตัวแปรตาม 

(Dependent Variable) 

1. ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์การ 

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 

ที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคก์าร 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 

ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
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บทท่ี 3 

วธิีด าเนินการวจิัย 

 การศึกษา เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ

มหาวิทยาลัยพะเยา เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ แบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) 

มีขั้นตอนการก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา สถิติและ

การวิเคราะหข์้อมูล โดยผู้วจิัยได้ด าเนินการตามขั้นตอนและวิธีวิจัย ดังนี้ 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 2. เครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษา 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4. การวิเคราะหข์้อมูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมหาวิทยาลัย

พะเยา ที่ปฏิบัติงานจริง ประจ าปี 2560 จ านวน 811 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2560 

กองการเจ้าหนา้ที่มหาวิทยาลัยพะเยา, 2560) 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษา ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมหาวิทยาลัย

พะเยา ที่ปฏิบัติงานจริง ประจ าปี 2560 (ข้อมูล ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2560กองการเจ้าหน้าที่

มหาวิทยาลัยพะเยา, 2560) ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยก าหนดระดับความเชื่อมัน 95% 

และให้มคี่าความคลาดเคลื่อนไม่เกิน 5% โดยการเทียบตารางส าเร็จของ Krejcie and Morgan, 

(1970 หน้า 608 อ้างอิงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551, หน้า 191) ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 265 คน 

และท าการสุ่มตัวอย่างเป็นแบบตามโควตา โดยได้แบ่งกลุ่มตัวอย่างตามเกณฑ์ลักษณะ 

ความแตกต่างของประชากร จากนั้นใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง ให้ครบตามจ านวนประชากร 

ที่ค านวณได้ในแต่ละกลุ่มที่ผู้ศึกษาได้แบ่งไว้  โดยใช้ข้อมูลอัตราก าลังพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายวิชาการมหาวิทยาลัยพะเยา ที่ปฏิบัติงานจริง ประจ าปี 2560 ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2560 

(กองการเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยพะเยา, 2560) โดยค านวณหาจ านวนตัวอย่างตามสัดส่วน 

วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551, หนา้ 196 ดังนี้ 

ค านวณสัดส่วนกลุ่มตัวอย่าง =
จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 𝑥 จ านวนประชากรในหนว่ยงาน

จ านวนประชากรทั้งหมด
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ตาราง 2 แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

หน่วยงานที่สังกัด 
พนักงาน 

(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาติ 42 14 

คณะทันตแพทยศาสตร์ 14 4 

คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 55 18 

คณะนติิศาสตร์ 32 10 

คณะพยาบาลศาสตร์ 35 11 

คณะแพทยศาสตร์ 63 20 

คณะเภสัชศาสตร์ 33 11 

คณะรัฐศาสตร์และสังคมศาสตร์ 27 9 

คณะวทิยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร์ 52 17 

คณะวทิยาศาสตร์ 94 31 

คณะวทิยาศาสตร์การแพทย์ 60 20 

คณะวศิวกรรมศาสตร์ 46 15 

คณะศิลปะศาสตร์ 90 29 

คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และศลิปกรรมศาสตร์ 42 14 

คณะสหเวชศาสตร์ 35 11 

วิทยาเขตเชียงราย 1 1 

วิทยาลัยการศกึษา 26 8 

วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อม 26 8 

วิทยาลัยการจัดการ 15 5 

ศูนย์เครือขา่ยความรว่มมอืเพื่อพัฒนาเชิงพืน้ที่ฯ 2 2 

โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยพะเยา 21 7 

รวม 811 265 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย โดยยึดหลัก 

ตามกรอบแนวคิดของการศึกษา เพื่อสอบถามพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมหาวิทยาลัยพะเยา 

โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายวิชาการมหาวิทยาลัยพะเยา โดยได้ตั้งเป็นข้อค าถามแบบปลายปิด (Close-Ended) มีทั้งหมด 

6 หัวข้อประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลา

ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยพะเยา จ านวน 6 ข้อ 

 ตอนที่ 2 เป็นค าถามวัดระดับความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวคิดของ Steers (1977, 

p. 46 อ้างองิใน นูรมีัน ดอเลาะ, 2556, หนา้ 44) โดยแบ่งออกเป็น 

 1. ความเช่ือม่ันและยอมรับในเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ 

 2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 ซึ่งลักษณะของข้อความเป็นมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) จ านวน 35 ข้อ 

ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

จ านวน 11 ข้อ ด้านความเต็มใจทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ จ านวน 11 ข้อ และด้านความ

ต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ จ านวน 13 ข้อ  

 โดยในแบบสอบถามตอนที่  2 ลักษณะของข้อความเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 

(Rating Scale) เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อวัดระดับการรับรู้บรรยากาศขององค์การ ตามวิธีของ 

Likert Scale (1961 อ้างองิใน นูรมีัน ดอเลาะ, 2556, หนา้ 45) แบ่งเป็น 5 ระดับดังนี้ 

 ระดับความคิดเห็น  = ระดับคะแนน 

 เห็นด้วยมากที่สุด = 5 

 เห็นด้วยมาก   = 4 

 เห็นด้วยปานกลาง = 3 

 เห็นด้วยน้อย   = 2 

 เห็นด้วยน้อยที่สุด = 1 

 ตอนที่ 3 เป็นค าถามข้อเสนอแนะในการเสริมสรา้งระดับความผูกพันต่อองค์การ 

 1. ด้านความเช่ือม่ันและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

 2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคก์าร 

 3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล มีขัน้ตอน ดังนี้ 

 1. ศึกษาค้นคว้าทฤษฎี แนวคิด และหลักการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อ

องค์การรวมทั้งเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่จะศึกษา เพื่อใช้เป็นแนวทาง 

ในการสร้างแบบสอบถาม 
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 2. น าข้อมูลที่ศึกษาได้ มาสร้างเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยก าหนดขอบเขตและเนือ้หาให้ครอบคลุมตัวแปรที่ศึกษา 

 3. น าร่างแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจขอ้ความ

ในแบบสอบถาม ทั้งในด้านเนื้อหา ความเข้าใจ และการใช้ภาษาให้มีความเที่ยงตรง สอดคล้อง

กับจุดมุง่หมายของการวิจัย 

 4. น าแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น เสนอให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ จ านวน 3 ท่าน 

เพื่อให้ได้ค าถามที่ครอบคลุม และตรงกับสภาพที่เป็นจริง และหาค่าความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถาม หรือค่าสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์หรือเนื้อหา (IOC: Index of 

Item Objective Congruence) IOC = 1.00 

 5. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามทั้งฉบับโดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 

α = 0.97 

 6. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง  

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษา ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 

มีขัน้ตอน ดังนี้ 

 1. ขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากทุกหน่วยงาน/คณะ/ส านัก  เพื่อให้

ความอนุเคราะหด์ าเนนิการ 

 2. ด า เนินการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานมหาวิทยาลั ยสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา จ านวน 21 หนว่ยงาน ที่เป็นกลุ่มเป้าหมายจ านวน 265 ฉบับ แล้วไปรับคืน

ด้วยตนเอง จ านวนทั้งสิน้ 265 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ 100 

 3. น าแบบสอบถามมาท าการตรวจใหค้ะแนนแลว้น ามาวิเคราะหข์้อมูลทางสถิติ 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 1. การลงรหัสข้อมูล น าแบบสอบถามที่ได้รับการตรวจแล้วมาลงรหัสตัวเลข เพื่อแปลง 

ข้อมลูทีไ่ด้รับใหอ้ยู่ในรูปของตัวเลข จากนั้นน าไปวิเคราะหป์ระมวลผลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

ที่ใชเ้พื่อการวิเคราะหท์างสถิติ (SPSS) 
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 2. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา เพื่อหาค่าทางสถิติพื้นฐาน 

ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 3. สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติที (t-test) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-test) เพื่อเปรียบเทียบ 

ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง ที่มากกว่า 2 กลุ่ม  

 การวเิคราะห์แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังน้ี 

 1. การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนที่  1 เกี่ยวกับข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของ

ผูต้อบแบบสอบถาม โดยแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ 

 2. การวิเคราะหข์้อมูลแบบสอบถามส่วนที่ 2 เกี่ยวกับความผูกพันองค์การโดย 

  2.1 หาค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) ในการวิเคราะหเ์พื่อใหท้ราบถึง

ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

  2.2 หาอันตรภาคช้ัน เพื่อจ าแนกระดับความผูกพันต่อองค์การ  โดยก าหนด 

มาตรประมาณค่า (Rating Scales) เป็น 5 ระดับ คือ ระดับมากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และ

น้อยที่สุดผู้ศึกษาแบ่งระดับช่วงคะแนน โดยใช้ค่าเฉลี่ยจากข้อมูลเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา 

โดยหาความกว้างของ อันตรภาคชัน้ วาโร เพ็งสวัสดิ ์ (2551, หนา้ 282-283) โดยมีสูตร ดังนี้ 

   อัตรภาคชัน้ = พิสัย 

               จ านวนช้ัน 
 

       =    คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ าสุด 

                         จ านวนช้ัน 

       =    5 – 1 

             5 

       =   0.80 

   ดังนัน้ สามารถก าหนดเกณฑเ์ฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์การได้ดังนี้ 

   ค่าเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง ระดับความผูกพันอยู่ในระดับมากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง ระดับความผูกพันอยู่ในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง ระดับความผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง ระดับความผูกพันอยู่ในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง ระดับความผูกพันอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  2.3 การวิเคราะหเ์ปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลยั 

สายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยใช้ค่าทางสถิติที (t-test) เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง
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ระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-test) 

เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มากกว่า 2 กลุ่ม  

  2.4 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนที่ 3 ซึ่งเป็นการวิเคราะห์เนื้อหาสาระ (ContentAnalysis) 

เกี่ยวกับข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความผูกพันในด้านต่าง  ๆ ของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา



 

 

  

 

59
 

บทท่ี 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจัย เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมหาวิทยาลัยพะเยา ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนิน 

การวิเคราะหต์ามขั้นตอนตา่ง ๆ โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหร์ะดับความผูกพันต่อองค์การ 

 ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม 

 ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงาน โดยแสดงเป็นจ านวน และร้อยละ 

ดังแสดงในตาราง 3 

 

ตาราง 3 แสดงจ านวน และร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 
จ านวน 

(N = 265) 

ร้อยละ 

(100.00) 

เพศ 

 1. ชาย 123 46.42 

 2. หญิง 142 53.58 

อายุ 

 1. ไม่เกิน 30 ป ี 59 22.26 

 2. 31-40 ปี 150 56.60 

 3. 41-50 ปี 56 21.13 

 4. 51 ปีขึ้นไป - - 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 
จ านวน 

(N = 265) 

ร้อยละ 

(100.00) 

สถานภาพสมรส 

 1. โสด 142 53.58 

 2. สมรส 119 44.91 

 3. หย่าร้าง 4 1.51 

การศกึษา   

 1. ปริญญาตรี หรอืเทียบเท่า 29 10.94 

 2. ปริญญาโท หรอืเทียบเท่า 97 36.60 

 3. ปริญญาเอก 139 52.45 

รายได้ตอ่เดือน 

 1. 15,000-20,000 บาท - - 

 2. 20,001-30,000 บาท 78 29.43 

 3. 30,001-40,000 บาท 101 38.11 

 4. มากกว่า 40,001 บาท 86 32.45 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

 1. ต่ ากว่า 5 ปี 103 38.87 

 2. 6-10 ป ี 94 35.47 

 3. 11-15 ปี 63 23.77 

 4. มากกว่า 15 ปี 5 1.89 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มากกว่าเพศชาย 

ซึ่งเป็นเพศหญิง 142 คน คิดเป็นร้อยละ 53.58 และเพศชาย 123 คน คิดเป็นร้อยละ 46.42 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 31–40 ปี มีมากที่สุด 

คิดเป็นร้อยละ 56.60 รองลงมาผูท้ี่มีอายุไม่เกิน 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.26 และที่นอ้ยที่สุด คือ 

ผูท้ี่มอีายุ 41-50 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 21.13 ส่วนอายุมากว่า 51 ปี ไม่พบในกลุ่มตัวอย่าง 

 สถานภาพทางการสมรส พบว่า สถานภาพโสดมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 53.58 

รองลงมาเป็นสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 44.91 และสถานภาพที่น้อยที่สุด คือ หย่าร้าง 

คิดเป็นรอ้ยละ 1.51  
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 ระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาปริญญาเอก มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 52.45 

รองลงมาเป็นระดับปริญญาโท หรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 36.60 และระดับที่น้อยที่สุด คือ 

ระดับปริญญาตรี หรอืเทียบเท่า คิดเป็นรอ้ยละ 10.94 

 รายได้ต่อเดือน พบว่า รายได้ 30,001-40,000 บาท มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 38.11 

รองลงมา คือ มากกว่า 40,001 บาท คิดเป็นร้อยละ 32.45 และน้อยที่สุด คือ 20,001-

30,000 บาท คิดเป็นรอ้ยละ 29.43 ส่วน 15,000-20,000 บาท ไม่พบในกลุ่มตัวอย่าง  

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่าอายุงานต่ ากว่า 5 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 38.87 

รองลงมาอายุงาน 6-10 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 35.47 อายุงาน 11-15 ป ีคิดเป็นรอ้ยละ 23.77 และ

น้อยที่สุด คือ อายุงาน มากกว่า 15 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 1.89 

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา ในองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และ

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกของ 

 

ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐาน ของความผูกพันต่อองค์การ 

 ในภาพรวมและจ าแนกรายด้าน 

ความผูกพันต่อองค์การ 
การประเมิน 

  
 

S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. ความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายและ

 ค่านิยมขององค์การ 

3.70 0.58 มาก 

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 

 ที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคก์าร 

4.15 0.47 มาก 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคง 

 ความเป็นสมาชิกขององค์การ 

4.13 0.55 มาก 

รวม 3.99 0.47 มาก 
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 จากตาราง 4 พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ

มหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.99) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

ความผูกพันต่อองค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับมากทั้ง  3 ด้านได้แก่  ความเต็มใจที่จะทุ่มเท 

ความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ (  = 4.15) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคง

ความเป็นสมาชิกขององค์การ (  = 4.13) และความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม 

ขององค์การ(  = 3.70) 

 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐาน ของความผูกพันต่อองค์การ 

 ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

 จ าแนกรายข้อ 

ความเชื่อมัน่และยอมรับในเป้าหมายและ 

ค่านิยมขององค์การ 

การประเมิน 

  
 

S.D. 
ระดับ 

ความคดิเห็น 

1. ท่านเชื่อม่ันในความมั่นคงขององคก์าร 3.95 0.68 มาก 

2. การบริหารขององค์การเหมาะสมและเป็นสิ่งท่ียอมรับได้ 3.58 0.72 มาก 

3. เป้าหมายและ นโยบายขององคก์ารมคีวามสอดคล้องกัน

 ท าให้เกิดความพอใจในความส าเร็จที่ปฏบัิตงิานอยู่ 

3.44 0.78 มาก 

4. ท่านมีความเชื่อถอืและยอมรับในเป้าหมายขององค์การ  3.79 0.66 มาก 

5. ท่านยอมรับในวัฒนธรรมขององค์การ 3.46 0.96 มาก 

6. ท่านเห็นดว้ยกับนโยบายขององคก์ารในการแกปั้ญหา

 บุคลากร 

3.26 0.98 มาก 

7. ท่านพร้อมท่ีจะสนับสนุนกิจกรรมขององค์การในทุก ๆ ด้าน 4.18 0.69 มาก 

8. ท่านได้รับการสนับสนุนชว่ยเหลือในการแก้ไขปัญหา 

 ในการปฏบัิตงิานในองค์การ 

3.42 0.92 มาก 

9. ท่านพูดถึงองค์การในดา้นบวกให้ผู้อื่นฟังอยู่เสมอ 4.05 0.78 มาก 

10. ค่านยิมขององค์การมคีวามเหมาะสมนา่ยดึถือและปฏบัิติ 3.72 0.73 มาก 

11. ท่านและสมาชกิคนอื่น ๆ ปฏบัิตติามค่านยิมร่วมของ

 องคก์าร 

3.78 0.73 มาก 

รวม 3.70 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ  มหาวิทยาลัยพะเยา 

มีความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
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ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.70) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก 

ทั้ง 11 ข้อ ได้แก่ ท่านพร้อมที่จะสนับสนุนกิจกรรมขององค์การในทุกๆ  ด้าน (   = 4.18) 

ท่านพูดถึงองค์การในด้านบวกให้ผู้อื่นฟังอยู่เสมอ (  = 4.05) ท่านเชื่อมั่นในความมั่นคงของ

องค์การ (  = 3.95) ท่านมีความเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมายขององค์การ (  = 3.79) 

ท่านและสมาชิกคนอื่น ๆ ปฏิบัติตามค่านิยมรว่มขององค์การ (  = 3.78) ค่านิยมขององค์การ

มีความเหมาะสมน่ายึดถือและปฏิบัติ (  = 3.72) การบริหารขององค์การเหมาะสมและเป็น

สิ่งที่ยอมรับได้ (  = 3.58) ท่านยอมรับในวัฒนธรรมขององค์การ (  = 3.46) เป้าหมายและ 

นโยบายขององค์การมีความสอดคล้องกันท า ให้ เกิ ดความพอใจในความส า เร็จ 

ที่ปฏิบัติงานอยู่  (   = 3.44) ท่านได้รับการสนับสนุนช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาในการ

ปฏิบัติงานในองค์การ (  = 3.42) และท่านเห็นด้วยกับนโยบายขององค์การในการแก้ปัญหา

บุคลากร (  = 3.26) 

 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐาน ของความผูกพันต่อองค์การ 

 ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

 จ าแนกรายข้อ 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 

ที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

การประเมิน 

  

 

S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ท่านได้ทุม่เทความรูค้วามสามารถในการปฏิบัตงิาน

 ตามอ านาจหนา้ที่อย่างเต็มที่ เพื่อให้งานบรรลุผล

 ตามเป้าหมายขององคก์าร 

4.29 

 

0.52 มากที่สุด 

2. ท่านมีความตั้งใจอยา่งมากทีจ่ะท างานขององคก์าร

 ให้ประสบความส าเร็จ 

4.37 0.55 มากที่สุด 

3. ท่านเต็มใจเสยีสละเวลาส่วนตัว เพื่อความส าเร็จของ

 องคก์าร 

4.14 0.63 มาก 

4. ท่านทุ่มเทความรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงาน 

 โดยค านึงถงึผลประโยชน์ขององคก์ารเป็นส าคัญ  

4.22 0.59 มากที่สุด 

5. ท่านพยายามคดิหาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุง 

 การท างานให้มีประสิทธิภาพ 

4.20 0.59 มาก 

6. ท่านชอบน างานกลับไปท าต่อที่บา้นเพื่อสะสางงาน 

 ให้เสร็จลลุ่วงไปด้วยดี 

4.20 0.76 มาก 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 

ที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

การประเมิน 

  

 

S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

7. ท่านยนิดีที่จะท างานทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายจาก

 ผู้บังคับบัญชา 

4.10 0.64 มาก 

8. ท่านพยายามโน้มนา้วเพื่อน ๆ ให้ท างานให้เต็มที ่

 เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ารเสมอ 

3.71 0.90 มาก 

9. ท่านพรอ้มที่จะปฏิบัตงิานให้กับองคก์าร 

 ทั้งงานประจ าและงานพิเศษ 

4.21 0.66 มากที่สุด 

10. ท่านปฏิบัตหินา้ที่ด้วยความรบัผิดชอบโดยทุ่มเท

 ก าลังกายและก าลังความคดิเพื่อประโยชน์และ 

 สรา้งชื่อเสยีงให้กับองคก์าร 

4.20 0.65 มาก 

11. ท่านปฏิบัตงิานเสมอืนว่าองคก์ารเป็นของท่านเอง 4.02 0.82 มาก 

รวม 4.15 0.47 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา มีความ

ผูกพันต่อองค์การด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.15) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ย 

อยู่ในระดับมากที่สุด มี 4 ข้อ ได้แก่ ท่านมีความตั้งใจอย่างมากที่จะท างานขององค์การ 

ให้ประสบความส าเร็จมีค่าสูงสุด (  = 4.37) รองลงมา คือ ท่านได้ทุ่มเทความรู้ความสามารถ 

ในการปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่อย่างเต็มที่เพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมายขององค์การ 

(  = 4.29) ท่านทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานโดยค านึงถึงผลประโยชน์ของ

องค์การเป็นส าคัญ (  = 4.22) ท่านพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การ ทั้งงานประจ าและ

งานพิเศษ (  = 4.21) และปัจจัยที่อยู่ในระดับมาก มี 7 ข้อ ได้แก่ ท่านชอบน างานกลับไปท า

ต่อที่บ้านเพื่อสะสางงานให้เสร็จลุล่วงไปด้วยดี (  = 4.20) ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ ๆ 

เพื่อปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพ (  = 4.20) ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ

โดยทุ่มเทก าลังกายและก าลังความคิดเพื่อประโยชน์และสร้างชื่อเสียงให้กับองค์การ (  = 4.20) 

ท่านเต็มใจเสียสละเวลาสว่นตัว เพื่อความส าเร็จขององค์การ (  = 4.14) ท่านยินดีที่จะท างาน

ทุกอย่างที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา (  = 4.10) ท่านปฏิบัติงานเสมือนว่าองค์การ
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เป็นของท่านเอง (   = 4.02) และ ท่ านพยายามโน้มน้ าวเพื่ อน  ๆ ให้ท างานให้ เต็มที่ 

เพื่อความก้าวหน้าขององค์การเสมอ (  = 3.71) 

 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐาน ของความผูกพันต่อองค์การ 

 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความ

เป็นสมาชกิขององค์การ 

การประเมิน 

  

 

S.D. ระดับความคดิเห็น 

1. ท่านต้องการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 4.36 0.65 มากที่สุด 

2. ท่านปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความจงรักภักดี และ

 ซื่อสัตย์ต่อองค์การ 

4.30 0.57 มากที่สุด 

3. ท่านภูมิใจที่จะบอกคนอื่นว่าเป็นพนักงานของ

 องค์การ 

4.41 0.77 มากที่สุด 

4. ท่านไม่ลังเลที่จะท าหน้าที่ในฐานะเป็นตัวแทน

 ขององค์การ เพื่อเข้าร่วมในกิจกรรม

 สาธารณะประโยชน์ 

4.26 0.67 มากที่สุด 

5. ท่านรู้สกึว่าองค์การแหง่นี้เป็นองค์การที่ดีที่สุด

 ที่นา่ท างานด้วย 

3.72 0.89 มาก 

6. ท่านสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับวัฒนธรรม

 องค์การได้เป็นอย่างดี 

4.05 0.71 มาก 

7. ท่านมคีวามรูส้ึกต่อต้านเมื่อมีผู้อื่นพูดถึง

 องค์การของท่านในทางที่เสื่อมเสีย 

3.89 0.78 มาก 

8. ท่านเชื่อมั่นว่าการตัดสินใจเข้าท างานกับ

 องค์การแหง่นี้ถือเป็นความโชคดีในครั้งหนึ่ง

 ของชีวติ 

4.29 0.74 มากที่สุด 

9. ท่านยินดีเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบ 

 เพื่อความเหมาะสมขององค์การ 

4.12 0.66 มาก 

10. ท่านยึดมั่นในการท างานกับองค์การ 

 โดยไม่เปลี่ยนแปลง 

3.91 0.77 มาก 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความ

เป็นสมาชกิขององค์การ 

การประเมิน 

  

 

S.D. ระดับความคดิเห็น 

11. ท่านรูส้ึกหว่งใยกับความเป็นไปและ 

 ความอยู่รอดขององค์การ 

4.18 0.74 มาก 

12. ท่านรู้สกึว่าเป้าหมายและอุดมการณข์อง

 องค์การและของท่านเป็นแนวทางเดียวกัน 

3.96 0.63 มาก 

13. ท่านปรารถนาที่จะยังคงอยู่เป็นสมาชิกของ

 องค์การตอ่ไป 

4.23 0.67 มากที่สุด 

รวม 4.13 0.55 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา มีความ

ผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.13) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ย 

อยู่ในระดับมากที่สุดมี 6 ข้อ ได้แก่ ท่านภูมิใจที่จะบอกคนอื่นว่าเป็นพนักงานขององค์การ 

มีค่าสูงสุด (   = 4.41) รองลงมา คือ ท่านต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ (  = 4.36) 

ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความจงรักภักดี  และซื่อสัตย์ต่อองค์การ (  = 4.30) ท่านเชื่อมั่นว่า 

การตัดสินใจเข้าท างานกับองค์การแห่งนี้ถือเป็นความโชคดีในครั้งหนึ่งของชีวิต  (  = 4.29) 

ท่านไม่ลังเลที่จะท าหน้าที่ในฐานะเป็นตัวแทนขององค์การ เพื่อเข้าร่วมในกิจกรรมสาธารณะ

ประโยชน์ (  = 4.26) ท่านปรารถนาที่จะยังคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป (  = 4.23) 

และปัจจัยที่อยู่ในระดับมาก มี 7 ข้อ ได้แก่ ท่านรู้สึกห่วงใยกับความเป็นไปและความอยู่รอด

ขององค์การ (  = 4.18) ท่านยินดีเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบเพื่อความเหมาะสมขององค์การ 

(   = 4.12) ท่านสามารถปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์การได้เป็นอย่างดี  (   = 4.05) 

ท่านรู้สึกว่าเป้าหมายและอุดมการณ์ขององค์การและของท่านเป็นแนวทางเดียวกัน (  = 3.96) 

ท่านยึดมั่นในการท างานกับองค์การ โดยไม่เปลี่ยนแปลง (  = 3.91) ท่านมีความรู้สึกต่อต้าน

เมื่อมีผู้อื่นพูดถึงองค์การของท่านในทางที่เสื่อมเสีย (  = 3.89) และ ท่านรู้สึกว่าองค์การ 

แหง่นี้เป็นองค์การที่ดีที่สุดที่นา่ท างานด้วย (  = 3.72) 
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ตอนที่ 3 ผลการเปรยีบเทยีบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม  

 ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  จ าแนกตามเพศ 

ปัจจัยด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเท

ความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น

สมาชิกขององคก์ารของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ตาราง 8 แสดงการเปรียบเทยีบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

 สายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามเพศ 

ความผูกพันต่อองค์การ เพศ n   

 

SD t Sig 

1. ความเช่ือมั่นและยอมรับ 

 ในเป้าหมายและค่านิยม

 ขององค์การ 

ชาย 123 3.86 0.54 4.37* 0.00 

หญิง 142 3.56 0.57   

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเท 

 ความพยายามที่จะ 

 ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

ชาย 123 4.28 0.47 4.21* 0.00 

หญิง 142 4.04 0.45   

3. ความปรารถนาอย่างแรง

 กล้าที่จะคงความเป็น

 สมาชิกขององค์การ 

ชาย 123 4.35 0.56 6.71* 0.00 

หญิง 142 3.94 0.45   

รวม 
ชาย 123 4.16 0.45 5.82* 0.00 

หญิง 142 3.84 0.44   

 

 จากตาราง 8 พบว่า ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามเพศ โดยภาพรวม และ 

รายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 9 แสดงการเปรยีบเทยีบข้อมูลเกี่ยวกบัความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตามอายุ 

ความผูกพนัต่อองค์การ SS df MS F Sig 

1. ความเช่ือมั่นและ 

 ยอมรับในเป้าหมาย

 และคา่นิยมขององค์การ 

ระหว่างกลุม่ 0.12 2.00 0.06 0.18 0.84 

ภายในกลุ่ม 87.19 262.00 0.33   

รวม 87.31 264.00    

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเท 

 ความพยายามที่จะ 

 ปฏิบัติงานเพื่อองคก์าร 

ระหว่างกลุม่ 0.53 2.00 0.26 1.19 0.31 

ภายในกลุ่ม 58.18 262.00 0.22   

รวม 58.71 264.00    

3. ความปรารถนาอย่าง 

 แรงกล้าที่จะคงความ 

 เป็นสมาชิกขององคก์าร 

ระหว่างกลุม่ 0.26 2.00 0.13 0.44 0.65 

ภายในกลุ่ม 78.50 262.00 0.30   

รวม 78.77 264.00    

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.04 2.00 0.02 0.08 0.92 

ภายในกลุ่ม 58.40 262.00 0.22   

รวม 58.45 264.00    

 

 จากตาราง 9 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิขาการ  มหาวิทยาลัยพะเยา 

จ าแนกตามอายุ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความผูกพันต่อองค์การทางด้านความเชื่อมั่นและ

ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงาน 

เพื่อองค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ  และ

ภาพรวมรายด้านไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตาราง 10 แสดงการเปรียบเทยีบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตาม 

 สถานภาพสมรส 

ความผูกพนัต่อองค์การ SS df MS F Sig 

1. ความเชื่อม่ันและยอมรับ 

 ในเป้าหมายและค่านิยม 

 ขององค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 4.14 2.00 2.07 6.51* 0.00 

ภายในกลุ่ม 83.17 262.00 0.32   

รวม 87.31 264.00    

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเท 

 ความพยายามท่ีจะ 

 ปฏบัิตงิานเพื่อองค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 0.27 2.00 0.14 0.61 0.54 

ภายในกลุ่ม 58.44 262.00 0.22   

รวม 58.71 264.00    
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์การ SS df MS F Sig 

3. ความปรารถนาอยา่ง 

 แรงกล้าท่ีจะคงความเป็น 

 สมาชิกขององค์การ 

ระหว่างกลุ่ม 3.70 2.00 1.85 6.45* 0.00 

ภายในกลุ่ม 75.07 262.00 0.29   

รวม 78.77 264.00    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.99 2.00 0.99 4.61* 0.01 

ภายในกลุ่ม 56.46 262.00 0.22   

รวม 58.45 264.00    

หมายเหตุ: *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 10 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิขาการ มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตาม 

สถานภาพสมรส มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ

องค์การ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และในภาพรวมรายด้าน 

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 ส่วนด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 

ที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคก์ารไม่แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตาราง 11 แสดงการเปรียบเทยีบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตาม 

 ระดับการศึกษา 

ความผูกพันต่อองค์การ SS df MS F Sig 

1. ความเชื่อมั่นและยอมรับ 

 ในเป้าหมายและค่านิยม 

 ขององค์การ 

ระหว่างกลุม่ 6.20 2.00 3.10 10.01* 0.00 

ภายในกลุ่ม 81.11 262.00 0.31   

รวม 87.31 264.00    

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเท 

 ความพยายามที่จะ 

 ปฏิบัติงานเพื่อองคก์าร 

ระหว่างกลุม่ 7.84 2.00 3.92 20.20* 0.00 

ภายในกลุ่ม 50.87 262.00 0.19   

รวม 58.71 264.00    

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 

 ที่จะคงความเปน็สมาชกิของ 

 องค์การ 

ระหว่างกลุม่ 7.62 2.00 3.81 14.04* 0.00 

ภายในกลุ่ม 71.14 262.00 02.7   

รวม 78.77 264.00    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 6.72 2.00 3.36 17.02* 0.00 

ภายในกลุ่ม 51.72 262.00 0.20   

รวม 58.45 264.00    

หมายเหตุ: *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 11 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิขาการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

จ าแนกตามระดับการศึกษา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ  และภาพรวมรายด้าน

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 

ตาราง 12 แสดงการเปรียบเทยีบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตาม

 รายได้ต่อเดือน 

ความผูกพนัต่อองค์การ SS df MS F Sig 

1. ความเช่ือมั่นและ 

 ยอมรับในเป้าหมาย 

 และคา่นยิมขององคก์าร 

ระหว่างกลุม่ 18.59 2.00 9.29 35.43* 0.00 

ภายในกลุ่ม 68.72 262.00 0.26   

รวม 87.31 264.00    

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเท 

 ความพยายามที่จะ 

 ปฏิบัติงานเพื่อองคก์าร 

ระหว่างกลุม่ 1.15 2.00 0.57 2.61 0.08 

ภายในกลุ่ม 57.57 262.00 0.22   

รวม 58.71 264.00    

3. ความปรารถนาอย่าง 

 แรงกล้าที่จะคงความ 

 เป็นสมาชิกขององคก์าร 

ระหว่างกลุม่ 1.87 2.00 0.93 3.18* 0.04 

ภายในกลุ่ม 76.90 262.00 0.29   

รวม 78.77 264.00    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 2.41 2.00 1.21 5.64* 0.00 

ภายในกลุ่ม 56.03 262.00 0.21   

รวม 58.45 264.00    

หมายเหตุ: *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 12 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิขาการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และ 

ในภาพรวมรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 ส่วนด้านความเต็มใจ 

ที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

ที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 13 แสดงการเปรียบเทยีบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ จ าแนกตาม 

 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

ความผูกพนัต่อองค์การ SS df MS F Sig 

1. ความเช่ือมั่นและ 

 ยอมรับในเป้าหมายและ 

 คา่นิยมขององคก์าร 

ระหว่างกลุม่ 1.26 3.00 0.42 1.27 0.28 

ภายในกลุ่ม 86.05 261.00 0.33   

รวม 87.31 264.00    

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเท 

 ความพยายามที่จะ 

 ปฏิบัติงานเพื่อองคก์าร 

ระหว่างกลุม่ 3.85 3.00 1.28 6.10* 0.00 

ภายในกลุ่ม 54.87 261.00 0.21   

รวม 58.71 264.00    

3. ความปรารถนาอย่าง 

 แรงกล้าที่จะคงความ 

 เป็นสมาชิกขององคก์าร 

ระหว่างกลุม่ 6.96 3.00 2.32 8.43* 0.00 

ภายในกลุ่ม 71.81 261.00 0.28   

รวม 78.77 264.00    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 2.57 3.00 0.86 4.10* 0.01 

ภายในกลุ่ม 55.87 261.00 0.21   

รวม 58.45 264.00    

หมายเหตุ: *นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 13 พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิขาการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงาน 

เพื่อองค์การความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ  และ 

ในภาพรวมรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 ส่วนด้านมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะแนวทางในการเสรมิสร้างความผูกพันต่อองค์การ 

 1. ด้านความเช่ือม่ันและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  

  1.1 ควรมีการรับฟังความคิดเห็น และน าความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย 

ไปพัฒนาองค์การอย่างเป็นรูปธรรม 

  1.2 ควรมีการอธิบาย หรือชี้แจงจากวิทยากร หรือผู้บริหาร ที่สามารถสร้าง 

ความเช่ือม่ันในการปฏิบัติตามเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
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  1.3 ควรมีผู้น าที่ดี ที่สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์  และริเริ่มสิ่งใหม่ 

ที่เป็นประโยชน์ตอ่องค์การ 

  1.4 ควรยึดประโยชน์ขององค์การเป็นหลัก โดยปราศจากอคติต่อทุกคนในองค์การ 

  1.5 ผู้น าองค์การควรมีความยุติธรรม เสมอภาค และรับฟังข้อเสนอแนะจาก

ผูป้ฏิบัติงานทั้งในด้านงบประมาณ การปรับปรุงดา้นการด าเนินงานต่าง ๆ เพื่อช่วยสนับสนุนให้

การท างานมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคก์าร 

  2.1 ควรใหส้วัสดิการแก่พนักงานมหาวิทยาลัย ที่เหมาะสม จะเป็นแรงจูงใจในการ

เพิ่มความทุ่มเทในการท างานให้กับองค์การ 

  2.2 ควรสร้างความเข้าใจอันดีถึงเป้าหมายและแผนงานที่ชัดเจน มีความเหมาะสม

กับต าแหน่งและหน้าที่ทั้งสายวิชาการ และสายสนับสนุน จะสามารถสร้างความเต็มใจที่จะทุ่มเท 

ความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคก์ารได้ 

  2.3 การให้ความส าคัญกับงานทุกอย่างที่ทุกคนร่วมกันท า จะก่อให้เกิดความเต็มใจ 

และทุ่มเทเพื่อองค์การมากขึ้น 

  2.4 ควรมีการปรับปรุงสวัสดิการและค่าตอบแทนทีเ่หมาะสม จะท าใหเ้กิดความเต็มใจ 

ที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานงานเพื่อองคก์ารได้ 

 3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

  3.1 ควรก าหนดสวัสดิการหลังเกษียณที่เหมาะสม เป็นสิ่งจูงใจในความปรารถนา

อย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การเป็นอย่างด ี

  3.2 ควรมีการพัฒนาในต าแหน่ง สวัสดิการในการปฏิบัติงานในต าแหนง่ที่ชัดเจน 

  3.3 ควรมีวัฒนธรรมในองค์การที่เหมาะสมอย่างแท้จริง 
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บทท่ี 5 

บทสรุป 

 ในการศึกษา เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา มีประเด็นสรุปได้ดังนี้ 

 

สรุปผลการวิจัย 

 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา 

 2. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

 3. เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

 วิธีด าเนินการวิจัย 

 1. ประชากร ผู้ศึกษาได้ก าหนดรูปแบบในการด าเนินการศึกษาโดยใช้วิธีการศึกษา 

เชิงส ารวจ ทั้งนี้ประชากรที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้คือ  พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา จ านวน 811 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2560 กองการเจ้าหน้าที่

มหาวิทยาลัยพะเยา, 2560) ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยก าหนดระดับความเชื่อมัน 95% 

และให้มคี่าความคลาดเคลื่อนไม่เกิน 5% โดยการเทียบตารางส าเร็จของ Krejcie and Morgan, 

(1970, p. 608 อ้างอิงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551, หน้า 191) ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 265 คน 

และท าการสุ่มตัวอย่างเป็นแบบตามโควตา โดยได้แบ่งกลุ่มตัวอย่างตามเกณฑ์ลักษณะ 

ความแตกต่างของประชากร จากนั้นใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง ให้ครบตามจ านวนประชากร 

ที่ค านวณได้ในแต่ละกลุ่มที่ผู้ศึกษาได้แบ่งไว้  แจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง 

จ านวน 21 หน่วยงาน ที่ เป็นกลุ่มเป้าหมายจ านวน 265 ฉบับ แล้วไปรับคืนด้วยตนเอง 

จ านวนทั้งสิน้ 265 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ 100 

 2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือแบบสอบถาม โดยค าถามประกอบด้วย 3 ส่วน คือ

ส่วนที่ 1 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา ส่วนที่  2 เป็นค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ และส่วนที่  3 

เป็นข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามที่ได้น าไปทดสอบหาค่าความเที่ยงตรง
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ของเครื่องมือที่ใช้ศึกษา (IOC) โดยผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน โดยทุกข้อค าถามมีค่า IOC 

ไม่ต่ ากว่า 0.5 ค่าเฉลี่ย IOC = 1.00 

 3. การรวบรวมข้อมูล ผู้ศึกษาส่งแบบสอบถามจ านวน 265 ฉบับไปยัง ผู้ตอบ

แบบสอบถามทั้งหมด ในมหาวิทยาลัยพะเยา 

 4. การวิเคราะห์ข้อมูล น าข้อมูลที่ได้ทั้งหมดมาวิเคราะห์ และประมวลผลทางสถิติ

ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) โดยสถิติที่ใช้วิเคราะห์ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้ t-test เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง

ระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-test) 

เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง ที่มากกว่า 2 กลุ่ม ว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติหรือไม่  จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และ

ระยะเวลาปฏิบัติราชการในมหาวิทยาลัยพะเยา 

 ผลการศึกษา 

 1. คุณลักษณะส่วนบุคคล 

  ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 265 คนซึ่งประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน 

142 คน (คิดเป็นรอ้ยละ 53.58) และเป็นเพศชาย 123 คน (คิดเป็นรอ้ยละ 46.42) 

  อายุของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 150 คน 

(คิดเป็นร้อยละ 56.60) รองลงมามีอายุระหว่าง ไม่เกิน 30 ปี จ านวน 59 คน (คิดเป็นร้อยละ 

22.26) และช่วงอายุระหว่าง 41-50 ปี มีจ านวนน้อยสุด 56 คน (คิดเป็นร้อยละ 21.13) และ

อายุระหว่าง 51 ปีขึ้นไป ไม่พบในกลุ่มตัวอย่าง 

  สถานภาพทางการสมรส ของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 142 คน 

(คิดเป็นร้อยละ 53.58) รองลงมาเป็นสถานภาพสมรส จ านวน 119 คน (คิดเป็นร้อยละ 44.91) 

และสถานภาพที่นอ้ยที่สุด คือ หย่าร้าง มีจ านวนน้อยที่สุด 4 คน (คิดเป็นรอ้ยละ 1.51) 

  ระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในระดับ ปริญญาเอก จ านวน 139 คน 

(คิดเป็นร้อยละ 52.45) รองลงมาเป็นระดับปริญญาโท หรือเทียบเท่า จ านวน 97 คน (คิดเป็น

ร้อยละ 36.60) และปริญญาตรี หรอืเทียบเท่ามีน้อยที่สุด 29 คน (คิดเป็นรอ้ยละ 10.94) 

  รายได้ต่อเดือนของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ระหว่าง 30,001-40,000 บาท 

จ านวน 101 คน (คิดเป็นร้อยละ 38.11) รองลงมามีรายได้มากว่า 40,001 บาท จ านวน 86 คน 



 

 

  75 

(คิดเป็นร้อยละ 32.45)  รายได้ระหว่าง  20,001-30,000 บาท (คิดเป็นร้อยละ 29.43) 

ส่วน 15,000-20,000 บาท ไม่พบในกลุ่มตัวอย่าง 

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างสว่นใหญ่อายุงานต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 

103 คน (คิดเป็นร้อยละ 38.87) รองลงมาอายุงานระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 94 คน (คิดเป็น

ร้อยละ 35.47) อายุงานระหว่าง 11-15 ปี จ านวน 63 คน (คิดเป็นรอ้ยละ 23.77) ส่วนอายุงาน 

มากกว่า 15 ปี มีจ านวนน้อยที่สุด 5 คน (คิดเป็นรอ้ยละ 1.89) 

 2. ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการตอ่องค์การ 

  2.1 การวิเคราะห์ข้อมูล ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวม 

   ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน  มหาวิทยาลัยสายวิชาการ

มหาวิทยาลัยพะเยา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก คือ (  = 3.99) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า 

ความผูกพันต่อองค์การมีค่าเฉลี่ยอยู่ระดับมากทั้ง  3 ด้านได้แก่  ความเต็มใจที่จะทุ่มเท 

ความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ อยู่ในระดับมาก (   = 4.15) ความปรารถนา 

อย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ อยู่ในระดับมาก (  = 4.13) และความเชื่อมั่น 

และยอมรับในเป้าหมายและคา่นิยมขององค์การ อยู่ในระดับมาก (  = 3.70) 

  2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย

สายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา แยกเป็นรายด้าน 

   2.2.1 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา มีความผูกพัน

ต่อองค์การด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ  ในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก คือ (  = 4.15) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ท่านมีความตั้งใจอย่างมากที่จะ

ท างานขององค์การให้ประสบความส าเร็จ มีค่ามากที่สุด อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.37) 

ส่วนท่านพยายามโน้มน้าวเพื่อน ๆ ให้ท างานให้เต็มที่เพื่อความก้าวหน้าขององค์การเสมอ 

มีคา่ต่ าสุดอยู่ในระดับมาก (  = 3.71) 

   2.2.2 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา มีความผูกพัน

ต่อองค์การดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ ในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (  = 4.13) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ท่านภูมิใจที่จะบอกคนอื่นว่าเป็น

พนักงานขององค์การ มีค่ามากที่สุด อยู่ในระดับมากที่สุด (   = 4.41) ส่วนท่านรู้สึกว่า

องค์การแห่งนีเ้ป็นองค์การที่ดีที่สุดที่นา่ท างานด้วย มีคา่ต่ าสุด อยู่ในระดับมาก (  = 3.72) 

   2.2.3 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา มีความผูกพัน

ต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  ในภาพรวม 
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อยู่ในระดับมาก (  = 3.70) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ท่านพร้อมที่จะสนับสนุนกิจกรรม

ขององค์การในทุกๆ ด้าน มีค่ามากที่สุด อยู่ในระดับมาก (  = 4.18) ส่วนท่านเห็นด้วยกับ

นโยบายขององค์การในการแก้ปัญหาบุคลากร มีคา่ต่ าสุด อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.26) 

 3. ผลการเปรียบเทียบความความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคล ในแต่ละด้าน พบว่า 

  3.1 เพศ ในการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามเพศ พบว่าความเช่ือมั่นและยอมรับ

ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงาน 

เพื่อองค์การ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยภาพรวม 

และรายด้าน ทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  3.2 อายุ ในการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามอายุ พบว่าความเช่ือมั่นและยอมรับ

ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงาน 

เพื่อองค์การ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ โดยภาพรวม 

และรายด้าน ทุกด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  3.3 สถานภาพสมรส ในการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และในภาพรวมรายด้าน

แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 ส่วนด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม 

ที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคก์ารไม่แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  3.4 ระดับการศึกษา ในการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามระดับการศึกษา 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ความปรารถนาอย่างแรงกล้า

ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และภาพรวมรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที ่ 0.05 

  3.5 รายได้ตอ่เดือน ในการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 
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ทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และในภาพรวมรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่  0.05 ส่วนด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่ จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  3.6 ระยะเวลาปฏิบัติงาน ในการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การความปรารถนาอย่างแรงกล้า 

ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และในภาพรวมรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ 0.05 ส่วนด้านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา ภายใต้กรอบแนบคิดที่ก าหนด พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา มีความคิดเห็นที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก ในรูปแบบ

ความผูกพันต่อองค์การ 3 ด้าน คือ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงาน 

เพื่อองค์การ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และความเชื่อมั่น 

และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าว สามารถ

อภปิรายผลได้ดังนี้ 

 1. ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัย

พะเยาผลการศึกษา พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยพะยา โดยรวม และรายด้านมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก 

โดยเฉพาะด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ รองลงมา คือ

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และด้านความเชื่อมั่น

และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายวิชาการมหาวิทยาลัยพะเยา มีความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของมหาวิทยาลัย โดยเต็มใจ 

ที่จะทุ่มเททั้งแรงกาย แรงใจ และสติปัญญา เพื่อให้มหาวิทยาลัยพะเยานั้นประสบความส าเร็จ

โดยเชื่อมั่นในวิสัยทัศน์  พันธกิจ นโยบาย การบริหารและเป้าหมายของมหาวิทยาลัย 

ซึ่งสอดคล้องกับผลงานการศึกษาของ ศิริวรรณ จันทร์พงษ์ (2552) ศึกษาความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย พบว่า บุคคลากรของมหาวิทยาลัยอิสเทิร์น

เอเชีย มีระดับความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก อาทิเช่น ด้านความเชื่อมั่นอย่างสูง 



 

 

  78 

ในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม

อย่างเต็มก าลังความสามารถ เพื่อประโยชน์ขององค์การ และด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็น

สมาชิกขององค์การต่อไป สอดคล้องกับผลงานศึกษาของ สุนันทา อินทเจริญ (2551) ศึกษา

ความผูกพันต่อองค์การของบุคลกรคณะวิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา จังหวัดชลบุรี 

พบว่า บุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์ มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก โดยมีความตั้งใจ 

พร้อมที่จะใช้ความพยายามที่มีปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์การมากที่สุด รองลงมา 

คือ มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และมีความเชื่อพร้อม

ทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององค์การ สอดคล้องกับผลงานศึกษาของ นูรีมัน ดอเลาะ 

(2556) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์  พบว่า

บุคลากรมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ มีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม โดยรายด้าน 

อยู่ในระดับมาก คือ ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ  และด้านความเชื่อ  และ 

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ธนัญชนก ชื่นเชื่อม 

(2555) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร พบว่า 

ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ระดับความผูกพันอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความเต็มใจ 

และทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ รองลงมา คือ ด้านความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ ด้านความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ ส่วนความผูกพัน 

ที่อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ด้านความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

สอดคล้องกับผลการศกึษาของ อติยาภรณ ์หวังหลี (2553, หนา้ 79–81) ศกึษาความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรสาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ  มหาวิทยาลัยรามค าแหง พบว่า ด้าน

การใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อความส าเร็จของมหาวิทยาลัย บุคลากรสาขาวิทยบริการ 

เฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยรามค าแหง พบว่า ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อความส าเร็จ

ของมหาวิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านความเชื่อมั่นในนโยบายและเป้าหมายของ

มหาวิทยาลัยบุคลากรสาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยรามค าแหง มีความเห็น

ว่า ความเชื่อมั่นในนโยบายและเป้าหมายของมหาวิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ 

ด้านความต้องการด ารงความเป็นอยู่ในระดับมาก 

 2. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยมีความ

แตกต่างกันในเรื่อง  อายุ  พบว่า ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
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ส่วนเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงาน 

มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

  2.1 เพศ ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามเพศ โดยภาพรวม และรายด้าน 

ทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเป็นเพราะ บทบาทในการปฏิบัติงาน 

ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ความอดทนและความละเอียด เอาใจใส่ และความเสียสละซึ่ง

ปฏิบัติงานแตกต่างกันไป สอดคล้องกับการศึกษาของ ธนัญชนก ชื่นเชื่อม (2555) ศึกษาความ

ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร พบว่า ผลการเปรียบเทียบข้อมูล

เกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การจ าแนกตามเพศในภาพรวมบุคลากรมหาวิทยาลัย

ราชภัฎพระนคร ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากรต่อ

องค์การจ าแนกตามเพศ โดยภาพรวม และรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ทีร่ะดับ 0.05 

  2.2 อายุ ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามอายุ  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ความผูกพันต่อองค์การทางด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้า 

ที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และภาพรวม รายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพราะไม่ว่าพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ  จะมีอายุเท่าใด 

จะมีความผูกพันต่อองค์การที่คล้ายคลึงกัน เนื่องจากองค์การไม่ได้ให้ความส าคัญกับความอาวุโส 

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในการมอบหมายงาน การจ่ายค่าตอบแทน การเปิดโอกาส 

ให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมีความก้าวหน้า นอกจากนี้ค่านิยมของเพื่อนร่วมงาน 

ก็ล้วนแล้วแต่ให้ความส าคัญกับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที่มีอายุแตกต่างกันอย่าง 

เท่าเทียมพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที่มีอายุแตกต่างกันย่อมมีความผูกพันต่อองค์การ

ไม่แตกต่างกันสอดคล้องกับการศึกษาของ วรรณิดา สารีค า (2551) ศึกษาความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน วิทยาเขตสกลนคร พบว่า 

บุคลากรที่มอีายุ ระดับการศกึษา และรายได้ตา่งกันมีความคิดเห็นด้านเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์การไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับการศึกษาของ กมลพรรณ น้อยเจริญ (2557, หน้า 71) 

ศกึษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

สุรนารี  พบว่า  ปัจจัยส่วนบุคคลโดยรวม  6 ด้าน คือ  เพศ อายุ  สถานภาพการสมรส 
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ระดับการศึกษา ระดับรายได้ และระยะเวลาในการท างาน ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มี

ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน  

  2.3 สถานภาพสมรส ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของ 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเป็นเพราะพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมีสถานภาพสมรส 

ที่ต่างกันจะมีความรู้สึกว่าตนมีภาระหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ  ดูแลครอบครัว หรือเกิดผลกระทบต่อ

ความมั่นคงในชีวิต จงึมผีลตอ่ความผูกพันต่อองค์การซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ ศริิวรรณ 

จันทร์พงษ์ (2552, หน้า 59) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรน์

เอเชีย พบว่าสถานภาพ แตกต่างกันมีผลใหร้ะดับความผูกพันต่อองค์การตา่งตา่งกัน 

  2.4 ระดับการศึกษา ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ที่ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพราะ ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันของแต่ละคนเป็น

ลักษณะเฉพาะของแต่ละคน ไม่ใช่ลักษณะส่วนบุคคลที่ได้รับมาจากองค์การ มีความพอใจ 

ในลักษณะงาน สภาพแวดล้อมความเชื่อมั่น การปฏิบัติงาน และความปรารถนาที่แตกต่างกัน 

สอดคล้องกับผลงานศึกษาของ นูรีมัน ดอเลาะ (2556, หน้า 89) ศึกษาความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษา 

ที่ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 

  2.5 รายได้ต่อเดือน ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 

มีความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 เพราะองค์การมีระบบสิ่งจูงใจที่ดีมากเท่าใด พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ

ยิ่งมีแนวโน้มที่จะผูกพันต่อองค์การมากขึ้น ซึ่งหมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ และผลประโยชน์

ตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ รวมถึงความก้าวหน้าในการท างานที่องค์การสามารถตอบสนอง

ความต้องการที่เป็นธรรม และสอดคล้องกับผลการปฏิบัติงานที่แท้จริงของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายวิชาการย่อมมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับผลงานการศกึษาของ ศริิวรรณ 

จันทร์พงษ์ (2552, หน้า 60) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิรน์

เอเชีย พบว่าอัตราเงินเดอืนแตกต่างกัน มีผลใหร้ะดับความผูกพันต่อองค์การตา่งต่างกัน  
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  2.6 ระยะเวลาปฏิบัติงาน ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน 

ที่ต่างกัน มีความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพราะ ด้วยระยะเวลาปฏิบัติงานที่ต่างกัน ของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายวิชาการ จะมีประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกัน  การปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 

เป็นระยะเวลานาน มีทักษะในการปฏิบัติงาน ย่อมมีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ 

ซึ่งสอดคล้องกับผลงานศึกษาของ นูรีมัน ดอเลาะ (2556, หน้า 89) ศึกษาความผูกพันต่อ

องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์  พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลา 

การปฏิบัติงานที่ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ ภาพรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับการศึกษาของ เมวดี เสิศศิริวรกุล 

(2553) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในมหาวิทยาลัยศึกษาแห่งชาติ  พบว่า 

บุคลากรที่มีอายุ สถานภาพสมรส เงินเดือน กลุ่มต าแหน่งงาน ระยะเวลาท างานในองค์การ

และลักษณะการจ้างงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่  0.05สอดคล้องกับการศึกษาของ  ศิริวรรณ จันทร์พงษ์  (2552, หน้า  61) 

ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย พบว่า ปัจจัยด้าน อายุ 

สถานภาพ ระดับการศกึษา อายุงาน และระดับเงินเดอืน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน  

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 

 1. ด้านความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  ควรวาง

นโยบายการพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง และให้

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมสี่วนรว่มในการก าหนดนโยบายและเป้าหมายขององค์การ 

 2. ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ ควรให้

ความส าคัญกับระบบการพิจารณาความดีความชอบ ระบบการให้รางวัลผลตอบแทนต่าง ๆ 

เพื่อสร้างขวัญ และก าลังใจในการท างาน อีกทั้งการพิจารณาการให้สวัสดิการที่เหมาะสม 

 3. ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ ควรเปิดโอกาส 

ให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ พัฒนาศักยภาพให้สูงขึ้น โดยการส่งไปอบรม ดูงาน 

ตลอดถึงการส่งไปศกึษา ระยะสั้น เพื่อเพิ่มพูนความรู ้ อยู่ตลอดเวลา 
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 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลัยพะเยา 

 2. ควรมีการศึกษาปัจจัยที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

มหาวิทยาลัยพะเยา 

 3. ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิผลของ

มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ  

มหาวิทยาลัยพะเยา 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามเพื่อการวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัย 

สายวิชาการมหาวิทยาลัยพะเยา 

 2. แบบสอบถามเพื่อการวจิัยฉบับนี้ แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงาน เป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบ

รายการ เลือกค าตอบเพียง 1 ค าตอบ 

  ตอนที่ 2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความเชื่อมั่น

และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะ

ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 

น้อยที่สุด 

  ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ เป็นแบบสอบถาม

แบบปลายเปิดให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคดิเห็นได้อย่างอสิระ 

 3. ค าตอบที่ได้จะน าไปใช้ประโยชน์ในการวิจัยเท่านั้น  ดังนั้นผลการวิจัยจึงไม่มี

ผลกระทบต่อตัวท่านแตป่ระการใด 

 4. การเก็บรักษาข้อมูลในการตอบแบบสอบถามของท่านไว้เป็นความลับ และผลการวิจัย 

จะน าเสนอในลักษณะภาพรวม ไม่ระบุชื่อ/ข้อมูลส่วนตัวของท่าน จึงไม่เกิดผลกระทบต่อ 

การปฏิบัติงานของท่านแตป่ระการใด 

 ผูว้ิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดียิ่ง จงึขอขอบพระคุณ 

เป็นอย่างสูง มา ณ โอกาสนี ้
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่ง   ตามสภาพความเป็นจริง  

1. เพศ 

  หญิง    ชาย 

2. อายุ 

  ไม่เกิน 30 ปี  31–40 ปี 

  41-50 ป ี  51 ปีขึ้นไป 

3. สถานภาพสมรส 

  โสด   สมรส 

  หย่าร้าง 

4. ระดับการศกึษา 

  ปริญญาตรี หรอืเทียบเท่า  ปริญญาโท หรอืเทียบเท่า 

  ปริญญาเอก  

5. รายได้ตอ่เดือน 

  15,000-20,000 บาท  20,001–30,000 บาท 

  30,001–40,000 บาท  มากกว่า 40,001 บาท 

6. ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

  ต่ ากว่า 5 ปี   6–10 ป ี

  11–15 ปี   มากกว่า 15 ป ี
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ตอนที่ 2 ระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่แสดงระดับความผูกพันต่อองค์การ ตามความคิดเหน็ 

ของท่านว่ามากหรือนอ้ยเพียงใด โดยใหค้่าน้ าหนักคะแนน ดังนี้ 

 คะแนน 5 หมายถึง มึความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด 

 คะแนน 4 หมายถึง มึความผูกพันต่อองค์การมาก 

 คะแนน 3 หมายถึง มึความผูกพันต่อองค์การปานกลาง  

 คะแนน 2 หมายถึง มึความผูกพันต่อองค์การนอ้ย 

 คะแนน 1 หมายถึง มึความผูกพันต่อองค์การนอ้ยที่สุด 

 

ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความผูกพัน 

5 4 3 2 1 

ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านยิมขององค์การ 

1 ท่านเชื่อมั่นในความมั่นคงขององค์การ      

2 การบริหารขององค์การเหมาะสมและ 

เป็นสิ่งที่ยอมรับได้ 

     

3 เป้าหมายและ นโยบายขององค์การ 

มีความสอดคล้องกันท าใหเ้กิดความพอใจ

ในความส าเร็จที่ปฏิบัติงานอยู่ 

     

4 ท่านมคีวามเชื่อถือและยอมรับในเป้าหมาย 

ขององค์การ  

     

5 ท่านยอมรับในวัฒนธรรมขององค์การ      

6 ท่านเห็นด้วยกับนโยบายขององค์การ 

ในการแก้ปัญหาบุคลากร 

     

7 ท่านพร้อมที่จะสนับสนุนกิจกรรมของ

องค์การในทุก ๆ ด้าน 

     

8 ท่านได้รับการสนับสนุนช่วยเหลือในการ

แก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานในองค์การ 

     

9 ท่านพูดถึงองค์การในด้านบวกให้ผู้อื่นฟัง

อยู่เสมอ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความผูกพัน 

5 4 3 2 1 

10 ค่านิยมขององค์การมคีวามเหมาะสม 

น่ายึดถือและปฏิบัติ 

     

11 ท่านและสมาชิกคนอื่น ๆ ปฏิบัติตาม

ค่านิยมรว่มขององค์การ 

     

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

1 ท่านได้ทุ่มเทความรูค้วามสามารถในการ

ปฏิบัติงานตามอ านาจหน้าที่อย่างเต็มที่

เพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมายของ

องค์การ 

     

2 ท่านมีความตัง้ใจอย่างมากที่จะท างาน

ขององค์การให้ประสบความส าเร็จ 

     

3 ท่านเต็มใจเสียสละเวลาส่วนตัว 

เพื่อความส าเร็จขององค์การ 

     

4 ท่านทุ่มเทความรูค้วามสามารถในการ

ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงผลประโยชน์ของ

องค์การเป็นส าคัญ  

     

5 ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ ๆ 

เพื่อปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

     

6 ท่านชอบน างานกลับไปท าต่อที่บ้าน 

เพื่อสะสางงานให้เสร็จลุล่วงไปด้วยดี 

     

7 ท่านยินดีที่จะท างานทุกอย่างที่ได้รับ

มอบหมายจากผู้บังคับบัญชา 

     

8 ท่านพยายามโน้มน้าวเพื่อน ๆ ให้ท างาน

ให้เต็มที่เพื่อความก้าวหนา้ขององค์การ

เสมอ 

     

9 ท่านพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การ 

ทั้งงานประจ าและงานพิเศษ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความผูกพัน 

5 4 3 2 1 

10 ท่านปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความรับผิดชอบ 

โดยทุ่มเทก าลังกายและก าลังความคิด 

เพื่อประโยชน์และสร้างช่ือเสียงใหก้ับ 

องค์การ 

     

11 ท่านปฏิบัติงานเสมือนว่าองค์การเป็นของ

ท่านเอง 

     

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 

1 ท่านต้องการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ      

2 ท่านปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความจงรักภักดี 

และซื่อสัตย์ต่อองค์การ 

     

3 ท่านภูมิใจที่จะบอกคนอื่นว่าเป็นพนักงาน

ขององค์การ 

     

4 ท่านไม่ลังเลที่จะท าหน้าที่ในฐานะเป็น

ตัวแทนขององค์การ เพื่อเข้าร่วมใน

กิจกรรมสาธารณะประโยชน์ 

     

5 ท่านรู้สกึว่าองค์การแหง่นี้เป็นองค์การที่ดี

ที่สุดที่น่าท างานด้วย 

     

6 ท่านสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับวัฒนธรรม

องค์การได้เป็นอย่างดี 

     

7 ท่านมคีวามรูส้ึกต่อต้านเมื่อมีผู้อื่นพูดถึง

องค์การของท่านในทางที่เสื่อมเสีย 

     

8 ท่านเชื่อมั่นว่าการตัดสินใจเข้าท างานกับ

องค์การแหง่นี้ถือเป็นความโชคดีในครั้ง

หนึ่งของชีวติ 

     

9 ท่านยินดีเปลี่ยนแปลงหน้าที่รับผิดชอบ

เพื่อความเหมาะสมขององค์การ 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ระดับความผูกพัน 

5 4 3 2 1 

10 ท่านยึดมั่นในการท างานกับองค์การ 

โดยไม่เปลี่ยนแปลง 
     

11 ท่านรูส้ึกหว่งใยกับความเป็นไปและ 

ความอยู่รอดขององค์การ 

     

12 ท่านรู้สกึว่าเป้าหมายและอุดมการณข์อง

องค์การและของท่านเป็นแนวทางเดียวกัน 

     

13 ท่านปรารถนาที่จะยังคงอยู่เป็นสมาชิก

ขององค์การตอ่ไป 

     

 

ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะแนวทางในการเสรมิสร้างความผูกพันต่อองค์การ 

1. ด้านความศรัทธาและการยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ 

 ข้อเสนอแนะ
...................................................................................................................................................................

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

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

2. ด้านความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ 

 ข้อเสนอแนะ
...................................................................................................................................................................

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

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

3. ด้านความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 

 ข้อเสนอแนะ
...................................................................................................................................................................

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

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

 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาตอบแบบสอบถาม 

ฐิติพันธ์ ปรีดณิวัฒน์ 

ผูว้ิจัย 
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ภาคผนวก ข การตรวจความสอดคล้องของเนื้อหา 

 

แบบประเมินผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 

เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ค าชี้แจง แบบประเมินความเที่ยง (IOC) ของเครื่องมือการวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ เพื่อประเมินความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญที่มีต่อข้อ

ค าถามที่เหมาะสมในการน าไปใช้ เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย ซึ่งจะท า

การประเมินความเที่ยงตรงใน ตอนที่ 2 โดยได้ก าหนดเกณฑ์ในการพิจารณาความเที่ยงตรง 

ดังนี้ 

 +1 = แนใ่จว่าค าถามมคีวามเหมาะสม 

 0 = ไม่แนใ่จว่าค าถามมคีวามเหมาะสมหรือไม่ 

 -1 = แนใ่จว่าค าถามไม่มคีวามเหมาะสม 

 โปรดพิจารณาเกณฑ์ความเที่ยงตรง ลงในช่องระดับความคิดเห็นของท่านว่าข้อค าถาม 

มีความสอดคล้อง หรอืถูกต้องเพียงใด 
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 แบบตารางหาความตรงเชิงเนื้อหาด้วยวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง  (IOC) 

โดยผู้ เ ช่ียวชาญ เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา 

ข้อ ข้อค าถาม 

คะแนน

ผู้เชี่ยวชาญ รวม 
ค่า 

iOC 
สรุปผล 

1 2 3 

ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์การ 

      

1 ท่านเชื่อมั่นในความมั่นคงขององคก์าร +1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

2 การบรหิารขององคก์ารเหมาะสมและ

เป็นสิ่งทีย่อมรับได ้

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

3 เป้าหมายและ นโยบายขององคก์ารมี

ความสอดคล้องกันท าให้เกดิความพอใจ

ในความส าเร็จที่ปฏิบัตงิานอยู ่

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

4 ท่านมีความเช่ือถอืและยอมรบัใน

เป้าหมายขององคก์าร  

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

5 ท่านยอมรับในวัฒนธรรมขององคก์าร +1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

6 ท่านเห็นด้วยกับนโยบายขององคก์าร 

ในการแก้ปัญหาบุคลากร 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

7 ท่านพรอ้มที่จะสนับสนนุกจิกรรมของ

องคก์ารในทุก ๆ ด้าน 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

8 ท่านได้รับการสนับสนุนช่วยเหลือ 

ในการแก้ไขปัญหาในการปฏบิัติงาน 

ในองคก์าร 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

9 ท่านพูดถงึองคก์ารในด้านบวกให้ผูอ้ื่น

ฟังอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

10 คา่นิยมขององคก์ารมีความเหมาะสม 

น่ายดึถอืและปฏิบัต ิ

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

11 ท่านและสมาชิกคนอื่น ๆ ปฏบิัติ 

ตามคา่นยิมรว่มขององคก์าร 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 
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ข้อ ข้อค าถาม 

คะแนน

ผู้เชี่ยวชาญ รวม 
ค่า 

iOC 
สรุปผล 

1 2 3 

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามท่ีจะ

ปฏิบัติงานเพือ่องค์การ 

      

1 ท่านได้ทุม่เทความรูค้วามสามารถ 

ในการปฏิบัตงิานตามอ านาจหน้าที่ 

อย่างเต็มที่เพื่อใหง้านบรรลุผล 

ตามเป้าหมายขององคก์าร 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

2 ท่านมีความตั้งใจอยา่งมากทีจ่ะท างาน

ขององคก์ารให้ประสบความส าเร็จ 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

3 ท่านเต็มใจเสยีสละเวลาส่วนตัว 

เพื่อความส าเร็จขององคก์าร 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

4 ท่านทุ่มเทความรูค้วามสามารถในการ

ปฏิบัติงานโดยค านึงถงึผลประโยชน์ของ

องคก์ารเป็นส าคัญ  

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

5 ท่านพยายามคดิหาวิธีการใหม่ ๆ 

เพื่อปรับปรุงการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

6 ท่านชอบน างานกลับไปท าต่อที่บา้น 

เพื่อสะสางงานให้เสร็จลุล่วงไปด้วยดี 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

7 ท่านยนิดีที่จะท างานทุกอย่างที่ได้รับ

มอบหมายจากผู้บังคับบัญชา 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

8 ท่านพยายามโน้มนา้วเพื่อน ๆ 

ให้ท างานให้เตม็ที่เพื่อความกา้วหน้าของ

องคก์ารเสมอ 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

9 ท่านพรอ้มที่จะปฏิบัตงิานให้กับองคก์าร

ทั้งงานประจ าและงานพิเศษ 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 
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ข้อ ข้อค าถาม 

คะแนน

ผู้เชี่ยวชาญ รวม 
ค่า 

iOC 
สรุปผล 

1 2 3 

10 ท่านปฏิบตัหินา้ที่ด้วยความรับผิดชอบ 

โดยทุม่เทก าลงักายและก าลังความคดิ 

เพื่อประโยชน์และสรา้งชื่อเสยีงให้กับ

องคก์าร 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

11 ท่านปฏิบัตงิานเสมอืนว่าองคก์ารเป็น

ของท่านเอง 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคง 

ความเปน็สมาชิกขององค์การ 

      

1 ท่านต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร +1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

2 ท่านปฏิบัตหินา้ที่ด้วยความจงรักภักดี 

และซื่อสตัยต์่อองคก์าร 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

3 ท่านภูมใิจที่จะบอกคนอื่นว่าเป็น

พนักงานขององคก์าร 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

4 ท่านไมล่ังเลที่จะท าหนา้ที่ในฐานะ 

เป็นตัวแทนขององคก์าร เพื่อเข้าร่วม 

ในกจิกรรมสาธารณะประโยชน์ 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

5 ท่านรูส้ึกว่าองคก์ารแห่งนีเ้ปน็องคก์าร

ที่ดีที่สุดทีน่่าท างานด้วย 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

6 ท่านสามารถปรับตัวให้เข้ากับ

วัฒนธรรมองคก์ารได้เป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

7 ท่านมีความรูส้ึกต่อต้านเมื่อมผีู้อื่นพูด

ถงึองคก์ารของท่านในทางที่เสื่อมเสีย 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

8 ท่านเช่ือมั่นวา่การตัดสินใจเขา้ท างาน

กับองคก์ารแห่งนีถ้อืเป็นความโชคดี 

ในคร้ังหนึง่ของชีวติ 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

9 ท่านยนิดีเปลีย่นแปลงหน้าที่รับผิดชอบ 

เพื่อความเหมาะสมขององคก์าร 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 
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ข้อ ข้อค าถาม 

คะแนน

ผู้เชี่ยวชาญ รวม 
ค่า 

iOC 
สรุปผล 

1 2 3 

10 ท่านยดึมั่นในการท างานกับองคก์าร 

โดยไม่เปลีย่นแปลง 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

11 ท่านรูส้ึกห่วงใยกับความเปน็ไปและ 

ความอยู่รอดขององคก์าร 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

12 ท่านรูส้ึกว่าเป้าหมายและอดุมการณข์อง

องคก์ารและของท่านเปน็แนวทาง

เดียวกัน 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 

13 ท่านปรารถนาที่จะยังคงอยู่เปน็สมาชิก

ขององคก์ารตอ่ไป 

+1 +1 +1 3 1 เหมาะสม 
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ภาคผนวก ค ตารางการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Try Out) 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.967 35 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

ท่านเชื่อมั่นในความม่ันคงของ

องค์การ 

132.6000 378.386 .323 .968 

การบรหิารขององค์การเหมาะสม 

และเป็นสิ่งท่ียอมรับได้ 

133.0333 372.999 .506 .967 

เป้าหมายและ นโยบายของ

องค์การมคีวามสอดคลอ้งกันท า

ให้เกิดความพอใจ 

ในความส าเร็จท่ีปฏิบัติงานอยู่ 

133.1667 365.937 .725 .966 

ท่านมีความเชื่อถือและยอมรับ

ในเป้าหมายขององค์การ  

132.7333 372.685 .604 .967 

ท่านยอมรับในวัฒนธรรมของ

องค์การ 

133.2333 367.564 .495 .968 

ท่านเห็นดว้ยกับนโยบายของ

องค์การในการแก้ปัญหา

บุคลากร 

133.4667 361.637 .683 .967 

ท่านพรอ้มท่ีจะสนับสนุนกิจกรรม 

ขององค์การในทุกๆ ดา้น 

132.2667 370.202 .702 .966 

 



 

 

  100 

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

ท่านได้รับการสนับสนุนช่วยเหลอื 

ในการแก้ไขปัญหาในการ

ปฏบัิติงานในองค์การ 

133.2000 369.200 .542 .967 

ท่านพูดถึงองค์การในดา้นบวก

ให้ผู้อ่ืนฟังอยู่เสมอ 

132.5000 361.362 .794 .966 

ค่านยิมขององค์การมคีวาม

เหมาะสมน่ายึดถือและปฏิบัติ 

132.8333 365.868 .740 .966 

ท่านและสมาชิกคนอ่ืน ๆ  

ปฏบัิติตามคา่นิยมรว่มของ

องค์การ 

132.7667 363.357 .754 .966 

ท่านไดทุ่้มเทความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงาน

ตามอ านาจหนา้ท่ีอย่างเต็มท่ี

เพื่อให้งานบรรลุผลตาม

เป้าหมายขององค์การ 

132.1000 376.990 .578 .967 

ท่านมีความต้ังใจอย่างมาก 

ท่ีจะท างานขององค์การ 

ให้ประสบความส าเร็จ 

132.0667 370.340 .796 .966 

ท่านเต็มใจเสยีสละเวลาส่วนตัว 

เพื่อความส าเร็จขององค์การ 

132.3000 370.907 .693 .966 

ท่านทุ่มเทความรูค้วามสามารถ

ในการปฏิบัติงานโดยค านึงถึง

ผลประโยชน์ขององค์การ 

เป็นส าคัญ  

132.2333 367.909 .832 .966 

ท่านพยายามคิดหาวิธกีาร 

ใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงการท างาน

ให้มีประสิทธิภาพ 

132.1667 376.764 .499 .967 

ท่านชอบน างานกลับไปท าต่อ 

ท่ีบ้านเพื่อสะสางงานให้เสร็จ

ลุล่วงไปดว้ยดี 

132.2000 388.717 .003 .970 

ท่านยินดีท่ีจะท างานทุกอย่าง 

ท่ีได้รับมอบหมายจาก

ผู้บังคับบัญชา 

132.3667 369.275 .694 .966 
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Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

ท่านพยายามโน้มน้าวเพื่อน ๆ 

ให้ท างานให้เต็มท่ีเพื่อ

ความกา้วหน้าขององค์การ

เสมอ 

132.8000 361.200 .720 .966 

ท่านพร้อมท่ีจะปฏบัิติงานให้กับ

องค์การ ท้ังงานประจ าและ 

งานพิเศษ 

132.2667 367.168 .818 .966 

ท่านปฏบัิติหน้าท่ีด้วยความ

รับผิดชอบโดยทุ่มเทก าลังกาย

และก าลังความคดิ 

เพื่อประโยชน์และสรา้งชื่อเสยีง

ให้กับองค์การ 

132.3000 366.700 .749 .966 

ท่านปฏบัิติงานเสมอืนว่า

องค์การเป็นของท่านเอง 

132.5333 364.395 .690 .966 

ท่านต้องการเป็นสว่นหน่ึงของ

องค์การ 

132.1333 365.913 .805 .966 

ท่านปฏบัิติหน้าท่ีด้วยความ

จงรักภักดี และซื่อสัตย์ต่อ

องค์การ 

132.1000 375.128 .599 .967 

ท่านภูมใิจท่ีจะบอกคนอ่ืนว่า 

เป็นพนักงานขององค์การ 

132.1667 360.351 .759 .966 

ท่านไมล่ังเลท่ีจะท าหน้าที่ใน

ฐานะเป็นตัวแทนขององค์การ 

เพื่อเข้ารว่มในกิจกรรม

สาธารณะประโยชน์ 

132.2667 365.995 .863 .966 

ท่านรู้สกึว่าองค์การแห่งนีเ้ป็น

องค์การท่ีดีท่ีสุดท่ีน่าท างาน

ดว้ย 

132.9333 360.961 .747 .966 

ท่านสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับ

วัฒนธรรมองค์การได้เป็น 

อย่างดี 

132.5000 365.362 .837 .966 

ท่านมีความรูส้กึต่อต้าน 

เมื่อมผีู้อ่ืนพูดถึงองค์การของ

ท่านในทางท่ีเสื่อมเสีย 

132.7333 362.685 .747 .966 
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Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

ท่านเชื่อมั่นว่าการตัดสินใจเข้า

ท างานกับองค์การแห่งนี้ถอืเป็น

ความโชคดีในครัง้หน่ึงของชีวิต 

132.3667 362.033 .741 .966 

ท่านยินดเีปลี่ยนแปลงหน้าที่

รับผิดชอบเพื่อความเหมาะสม

ขององค์การ 

132.4667 369.913 .692 .966 

ท่านยึดม่ันในการท างานกับ

องค์การ โดยไม่เปลี่ยนแปลง 

132.7000 364.148 .828 .966 

ท่านรู้สกึห่วงใยกับความเป็นไป

และความอยู่รอดขององค์การ 

132.3000 364.562 .674 .967 

ท่านรู้สกึว่าเป้าหมายและ

อุดมการณ์ขององค์การและของ

ท่านเป็นแนวทางเดยีวกัน 

132.6333 366.999 .754 .966 

ท่านปรารถนาที่จะยังคงอยู่เป็น

สมาชิกขององค์การต่อไป 

132.3000 365.459 .792 .966 
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ประวัติผู้วิจัย  

 

ประวัติผู้วจิัย 

 

ชื่อ-สกุล ฐิติพันธ์ ปรีดณิวัฒน์ 

วัน เดือน ปี เกิด 22 มิถุนายน 2526 

สถานที่เกิด อ าเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา 

วุฒกิารศึกษา บธ.บ. (คอมพิวเตอร์ธุรกิจ), มหาวิทยาลัยราชภัฎเชยีงราย, จังหวัด

เชยีงราย 

ที่อยู่ปัจจุบัน 163/1 หมูท่ี ่4 ต าบลแมก่า อ าเภอเมืองพะเยา จังหวัดพะเยา 

ผลงานตีพมิพ์ ฐิติพันธ์ ปรีดณิวัฒน์ (ผูบ้รรยาย). (16 มิถุนายน 2561). ความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ มหาวิทยาลัยพะเยา. 

ใน การประชุมทางวิชาการบัณฑติศกึษาครั้งที่ 4 (หนา้ 619-629). 

พะเยา: มหาวิทยาลัยพะเยา.   
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