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บทคดัย่อ 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณลักษณะของงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ

องค์การของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ         

มีวตัถุประสงค ์3 ประการ คือ 1. เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงานและความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 2. เพื่อศึกษาปัจจยั

ส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั 3. เพื่อศึกษาคุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 

คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 286 คน โดยมี

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม และใชส้ถิติไดแ้ก่ ความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ทดสอบถดถอยแบบพหุคูณ 

ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากร คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัมีคุณลกัษณะ

ของงานในระดบัมากท่ีสุด และมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมากท่ีสุด ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผล

ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย              

ไม่แตกต่างกนั 
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ABSTRACT 
 

This research was conducted to study about job characteristics that have an influence on 
organizational commitment of staffs in Faculty of Dentistry, Chulalongkorn University. It is a 
survey research consisted of 3 main objectives, which are 1. To study opinion level about job 
characteristics and organizational commitment of staffs in Faculty of Dentistry, Chulalongkorn 
University. 2. To study personal factors that have an effect on organizational commitment of 
staffs in Faculty of Dentistry, Chulalongkorn University. 3. To study about job characteristics that 
have an effect on organizational commitment of staffs in Faculty of Dentistry, Chulalongkorn 
University. The sample size is 286. The research tools used in this research is questionnaire. The 
statistics used in this research are percentage frequency, mean, standard deviation, and multiple 
linear regression. 

The study shown that staffs in Faculty of Dentistry, Chulalongkorn University have the 
highest-level job characteristics and organizational commitment. Individual factors that have an 
effect on organizational commitment are similar. 
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กติตกิรรมประกาศ 
 

 การคน้ควา้อิสระเร่ือง คุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
คณะทนัตแพทยศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ฉบบัน้ีส าเร็จไปไดด้ว้ยดี เน่ืองดว้ยผูศึ้กษาไดค้วาม
อนุเคราะห์อยา่งสูงจาก ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ประพนัธ์  ชยักิจอุราใจ  อาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้
อิสระ รองผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุนทรียา  ไชยปัญญา ประธานกรรมการ ดร.สรพล  บูรณกูล 
คณะกรรมการ และอาจารยสุ์รี  พฤกษท์วศีกัด์ิ เลขานุการหลกัสูตรวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต ท่ีกรุณา
สละเวลาให้ค  าปรึกษา ค าแนะน า และแนวทางในการศึกษาคน้ควา้ พร้อมทั้งแกไ้ขขอ้บกพร่องใน
การจดัท าคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี 
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ทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั รองศาสตราจารยท์นัตแพทยห์ญิง สุปราณี วเิชียรเนตร 
รองคณบดีฝ่ายโรงพยาบาล ท่ีท่านไดม้อบโอกาสและให้ค  าปรึกษา ผูช่้วยศาสตราจารยท์นัตแพทย์
หญิง ดร.ผกาภรณ์  พนัธุวดี พิศาลธุรกิจ ผูดู้แลหน่วยทนัตกรรมพระราชทาน ในพระบาทสมเด็จ
พระเจา้อยูห่ัว คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ท่ีท่านกรุณาสละเวลาให้ค  าปรึกษา 
ค าแนะน า ใหค้วามช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ และแนวทางในการศึกษาวจิยั  คุณรัชนี  คุปติมิตร ผูดู้แล
หน่วยทนัตกรรมพระราชทาน ในพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั (พยาบาลวิชาชีพ) ท่ีท่านไดใ้ห้โอกาสส าคญัในการศึกษาต่อร่วมกบัการท างานประจ า
ในคร้ังน้ี รวมทั้งผูบ้ริหารและหัวหน้าส่วนงานภาควิชาต่าง ๆ คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวทิยาลยั ท่ีใหค้วามร่วมมือ และเอ้ือเฟ้ือขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์  

ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณ บุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ท่ีผูศึ้กษา
เลือกเป็นกลุ่มประชากรตัวอย่างทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือและสละเวลาอันมีค่า เพื่อตอบ
แบบสอบถามในการคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ี พร้อมกนัน้ีผูศึ้กษาขอขอบพระคุณ บิดา มารดา เพื่อน พี่ 
นอ้ง ทุกท่านท่ีเป็นก าลงัใจ และให้ความช่วยเหลือในดา้นต่าง ๆ ตลอดมา จนท าให้ผูศึ้กษาประสบ
ความส าเร็จในการจดัท าคน้ควา้อิสระ ฉบบัน้ีได ้

ทา้ยท่ีสุดน้ี ผูศึ้กษาหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่ การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี จะเป็นประโยชน์ หรือ
เป็นแนวทางต่อผู ้ท่ีสนใจ และผู ้ท่ีต้องการศึกษา ในเร่ือง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ห ากมี
ขอ้บกพร่องประการใด ผูศึ้กษาขออภยั มา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
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บทที ่1 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

                องค์การใดจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ตอ้งอาศยัปัจจยัท่ีส าคญั
หลายปัจจยั ทรัพยากรมนุษยก์็ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีส่วนช่วยในการผลกัดนัให้องค์การสามารถ
ด าเนินกิจการให้มีประสิทธิภาพและเป็นก าลงัส าคญัในการน าพาองค์กรขบัเคล่ือนไปขา้งหน้าสู่
เป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้จึงนบัไดว้า่ทรัพยากรมนุษยเ์ปรียบเสมือนขุมทรัพยท่ี์มีค่ามหาศาล ดงันั้น
จึงเป็นส่ิงท่ีส าคัญอย่างยิ่งท่ีองค์กรจะต้องให้ความส าคัญและตระหนักถึงการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ  
     ในยุคปัจจุบนัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้นก็มิไดจ้  ากดัขอบเขตอยูแ่ค่การสรร
หาและคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานในองค์การเท่านั้น แต่ยิ่งไปกว่า
นั้นยงัมีส่ิงส าคญัท่ีจะตอ้งด าเนินการควบคู่กนัไป คือการปลูกฝังหรือสร้างจิตส านึกให้บุคลากร
ภายในองค์การเกิดพึงพอใจ ความผูกพนั ความซ่ือสัตย ์และจงรักภกัดีท่ีจะร่วมมือและปฏิบติังาน
ให้กบัองค์การตลอดไป โดยองค์กรจะตอ้งใส่ใจดูแลรักษาความก้าวหน้าในอาชีพการงานให้กบั
บุคลากร อันจะส่งผลให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นท่ีจะสร้างช่ือเสียง และสร้างความส าเร็จให้กับ
องค์การโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือยและยากล าบาก แต่การท่ีองคก์ารจะคาดหวงัและมุ่งผลให้
บุคลากรภายในองคก์ารปฏิบติัเช่นนั้นได ้จ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีองคก์ารจะตอ้งอาศยัปัจจยัต่าง ๆ เป็นแรง
เสริม เพื่อกระตุน้และคอยผลกัดนัให้บุคลากรเกิดความผูกพนัต่อองค์การ (วิลาวรรณ  รพีพิศาล, 
2549 : 261) เม่ือพนกังานมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ ก็จะส่งผลท าให้เกิดแรงผลกัดนั แรงจูงใจ 
และกระตุน้ให้พนกังานพร้อมท่ีจะอุทิศตนเพื่อปฏิบติังานหรือหน้าท่ีของตนจนสุดความสามารถ
ให้กบัองค์การ เพราะดว้ยความรู้สึกว่าตนเองก็มีส่วนร่วมในการเป็นเจา้ขององค์การเช่นเดียวกนั 
นอกจากน้ีความผูกพนัต่อองค์การก็ยงัคอยท าหน้าท่ีประสานและเป็นตวัเช่ือมโยงระหว่างความ
ตอ้งการของบุคลากรขององคก์ารใหส้อดคลอ้งไปดว้ยกนักบัเป้าหมายขององคก์ารอีกดว้ย 

      ผูบ้ริหารขององค์การย่อมต้องการให้พนักงานหรือบุคลากรของตน มีความรักและ
จริงใจต่อองค์การและเต็มใจทีจะทุ่มเทการท างานให้กับองค์การ และพร้อมท่ีจะเดินไปยงั
จุดมุ่งหมายเดียวกนัเพื่อพฒันาองคก์ารให้มีความเจริญกา้วหนา้ นัน่หมายถึงการท่ีจะท าให้พนกังาน 
มีความพึงพอใจ ความผูกพนั ความซ่ือสัตย ์และภกัดีท่ีจะร่วมมือและปฏิบติังานให้กบัองค์การ
ตลอดไป โดยองค์กรตอ้งดูแลรักษาความก้าวหน้าในอาชีพการงาน และความต้องการพื้นฐาน 
ให้กับพนักงาน ซ่ึงจะส่งผลให้พนักงานมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน และสร้างความส าเร็จให้กับ
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องค์การโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือยและยากล าบาก แต่การท่ีองคก์ารจะคาดหวงัและมุ่งผลให้
พนักงานภายในองค์การปฏิบติัเช่นนั้นได้ จ  าเป็นอย่างยิ่งท่ีองค์การจะตอ้งอาศยัปัจจยัต่าง ๆ เป็น 
แรงเสริม เพื่อกระตุน้และคอยผลกัดนัให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงจะเกิดแรงผลกัดนั 
แรงจูงใจ แรงกระตุน้ให้พนกังานพร้อมอุทิศตนเพื่อปฏิบติังานหรือหนา้ท่ีของตนสุดความสามารถ
ใหก้บัองคก์าร เพราะดว้ยรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมในการเป็นเจา้ขององคก์าร 

      คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัก็ไดมี้การเปล่ียนแปลงองค์การเพื่อ
รองรับการแปลงสภาพองคก์ารสู่ระดบัสากล เป็นองคก์ารธุรกิจท่ีดี มีการด าเนินงานในเชิงรุก โดย
การน าเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้ร่วมการท างานของพนกังาน รวมถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
เป็น ปัจจัยหลักส าคัญท่ีสุดถือได้ว่าเป็นต้นทุนอย่างหน่ึงขององค์การ ซ่ึงองค์การต้องให้
ความส าคญัและจูงใจให้พนกังานมีความกระตือรือร้นในการท างานให้กบัองคก์ารอยา่งเต็มความรู้
ความสามารถ ความทุ่มเทให้กบังานอย่างเต็มประสิทธิภาพ เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ 
บรรลุตามเป้าหมายนั้ น ๆ การท่ีท าให้พนักงาน ท างานให้กับองค์การได้อย่างคุ้มค่าและมี
ประสิทธิภาพองค์การต้องค านึงถึง ความรู้สึก ความต้องการ รวมถึงการตอบรับข้อเสนอของ
บุคลากร ไม่วา่จะเป็นในดา้นจิตใจท่ีมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ความรู้สึกเป็นเจา้ของ
องค์การท่ีต้องการมีส่วนร่วมในองค์การจนมีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน ซ่ึงเป็นการรักษา
พนกังานให้คงอยูก่บัองคก์ารให้ยาวนานท่ีสุดดว้ย ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ท าให้พนกังานรู้สึก
เช่ือมัน่ และศรัทธาอย่างจริงใจจนกลายเป็นความรู้สึก รักและผูกพนัต่อองค์การ โดยไม่คิดท่ีจะ
ลาออกจากองค์การน้ีไป จึงเป็นท่ีมาท าให้ผูว้ิจยัเกิดความ สนใจท่ีจะท าการศึกษาคุณลกัษณะของ
งานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

      ดงันั้นผูว้ิจยัจึงเห็นความส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะท าการศึกษาถึงคุณลกัษณะของ
งานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร และศึกษาวา่แต่ละปัจจยันั้นมีผลกบัความผกูพนั
ต่อองค์การเพียงใด และยงัสามารถท าให้ทราบถึงระดบัความผูกพนัต่อองค์การในดา้นจิตใจ ดา้น
การคงอยู่กับองค์การ และด้านบรรทดัฐาน ผลท่ีได้รับจากการวิจยัคร้ังน้ีเพื่อเป็นข้อมูลในการ
พฒันาเป็น องคก์ารธุรกิจท่ีดี น าไปสู่องค์การในอนาคตของคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั โดยจะท าการศึกษาคุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ต่อไป     
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วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 

1. เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะของงานและความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

2. เพื่ อ ศึกษ าปั จจัย ส่ วน บุ คคล ท่ี มี ผล ต่อระดับ ความผูกพัน ต่อองค์ก ารของบุ คล ากร                     
คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

3. เพื่ อ ศึกษาคุณลักษณะของงาน ท่ี มีผลต่อระดับความผูกพัน ต่อองค์การของบุคลากร                
คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

 
สมมติฐานการศึกษา 
 

              1. ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับต าแหน่ง 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดใ้นปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนัของบุคลากรท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
 2. คุณลกัษณะของงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
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          กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

                                 ตัวแปรต้น                                                             ตัวแปรตาม 

 
 

  
 
 

 
 

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. ระดบัต าแหน่ง 
6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
7. รายได ้

ความผูกพนัต่อองค์การ 
1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
      Allen  and  Meyer  (1990) 

 

คุณลกัษณะของงาน 
1. ความหลากหลายของทกัษะ 
2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
3. ความส าคญัของงาน 
4. ความมีอิสระในการท างาน 

5. ผลสะทอ้นกลบัจากงาน 
Hackman  and  Oldham (1980) 
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ขอบเขตของการศึกษา 
การศึกษาเร่ือง “คุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรคณะ

ทันตแพทยศาสตร์  จุฬ าลงกรณ์ มหาวิทยาลัย ”  เป็นการศึกษ าจาก บุ คลากรของคณ ะ                     
ทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ผูศึ้กษาไดก้ าหนดขอบเขตการศึกษาไวด้งัน้ี 

ขอบเขตด้านเนือ้หา 
ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะของงานท่ีมี

ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อใชใ้นการสร้างกรอบแนวคิดการศึกษาและการสร้างเคร่ืองมือใน
การศึกษา 

ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั จ านวน 1,009 คน 
ขอบเขตด้านระยะเวลา 
การศึกษาคร้ังน้ีใชร้ะยะเวลาในการด าเนินการเก็บขอ้มูลเพื่อน ามาวิเคราะห์ผลในช่วงเดือน

พฤษภาคม 2561  ถึงเดือนสิงหาคม  2561 
 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

1. องคก์ารสามารถน าขอ้มูลเก่ียวกบัดา้นคุณลกัษณะของงานและความผกูพนัต่อองคก์ารท่ี
ไดน้ี้ไปใชใ้นการวางแผนและพฒันาองคก์ารหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งได ้

2. สามารถน าผลการศึกษามาเป็นแนวทางในการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมี
ความผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ารต่อไป 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

 ผูว้จิยัก าหนดความหมายของค าหรือขอ้ความท่ีใชใ้นการวจิยั  ดงัน้ี 
 องค์การ  หมายถึง  คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ตั้งอยูท่ี่  34 ถนนองัรี
ดูนงัต ์แขวงวงัใหม่ เขตปทุมวนั กรุงเทพฯ 10330   ซ่ึงเป็นสถาบนัอุดมศึกษาแห่งแรกของประเทศ
ไทย  

บุคลากร  หมายถึง  บุคลากรท่ีด ารงสภาพเป็นพนกังาน โดยสังกดัคณะทนัตแพทยศาสตร์ 

จุฬาลงกรณ์ มหาวทิยาลยั 

เพศ หมายถึง เพศของบุคลากร คณะทันตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยซ่ึง

ประกอบดว้ยเพศชาย และเพศหญิง 

อายุ หมายถึง จ านวนปีเกิดตามปีเกิดตามปีปฏิทินท่ีนบัตั้งแต่วนัเกิดจนปัจจุบนั   
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ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดท่ีบุคคลไดรั้บจากการศึกษาและน ามาใช้

ประกอบหลักฐานในการเข้าท างาน แบ่งเป็นระดับต ่ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย  อนุปริญญา 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 

สถานภาพสมรส หมายถึง ลกัษณะสภาพการสมรสของบุคลากร แบ่งเป็นสภาพ ต่าง ๆ คือ 

โสด คู่ หมา้ย อยา่ร้าง   

ต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง  บทบาท หนา้ท่ี และภารกิจท่ีบุคคลไดรั้บผิดชอบและปฏิบติัตาม

อตัราท่ีไดรั้บบรรจุเขา้มาท างานหรือเปล่ียนแปลงตามระยะเวลามาจนถึงปัจจุบนั  

ระยะเวลาการท างาน หมายถึง  จ  านวนระยะเวลาท่ีนบัตั้งแต่การบรรจุเขา้มาท างานในคณะ

ทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  

รายได้ หมายถึง เงินเดือน เบ้ียเล้ียง และ/หรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานรวมทั้ง

สวสัดิการท่ีเป็นเงินบุคลากร ไดรั้บจากการท างาน 

 คุณลักษณะของงาน  หมายถึง ส่ิงท่ีท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกต่องานท่ีตนเองรับผิดชอบ 
เช่น ชนิด ความยากง่าย ปริมาณ ความน่าสนใจ ประโยชน์ของงานท่ีท า ตลอดจนความรู้สึกวา่เป็น
งานท่ีมีเกียรติ ท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจในการปฏิบติั เป็นการวดัสภาวะการปฏิบติังานของบุคลากร 
ซ่ึงประกอบดว้ยความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน ความมี
อิสระในการท างาน ผลสะทอ้นกลบัจากงาน 
 ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety)  หมายถึง ระดบัความมากน้อยท่ีผูป้ฏิบติังาน
จะตอ้งใช้ทกัษะความช านาญและความสามารถในการปฏิบติังาน หรือในการท ากิจกรรมหลาย ๆ 
อยา่งของหน่วยงานใหส้ าเร็จผล 
 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน  (Task  Identity)  หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีผูป้ฏิบติังานแต่
ละคนสามารถท างานนั้น ๆ ได ้นบัตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่เสร็จส้ินกระบวนการและเกิดผลงาน 
 ความส าคัญของงาน (Task  Significance) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีงานท่ีปฏิบติัมี
ผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยูข่องคนทั้งในและนอกองคก์าร ทั้งทางร่างการและจิตใจ 
 ความมีอิสระในการท างาน  (Autonomy) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีงานเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานมีความเป็นอิสระในการใชว้จิารณญาณของตนเอง สามารถท่ีจะตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง
ในการด าเนินงานและก าหนดเวลาในการท างาน บุคคลจะเพิ่มความรู้สึกของความรับผิดชอบต่อ
ผลงานของงานท่ีเกิดข้ึน 
 

 ผลสะท้อนกลับจากงาน   (Feedback)  หมายถึง ระดับความมากน้อยท่ีงานนั้นแสดงให้
ผูป้ฏิบติังานไดท้ราบถึงขอ้มูลโดยตรงและชดัเจน จากผลลพัธ์ท่ีไดป้ฏิบัติไปแลว้วา่มีประสิทธิภาพ
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หรือประสิทธิผลหรือไม่ รวมทั้งความรู้สึกของเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือหน่วยงานท่ีมีต่อ
การปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานนั้น 
 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมแสดงออกต่อ
องค์การท่ีปฏิบติัอยู่ และมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกขององค์การ โดยยอมรับนโยบายและ
เป้าหมายขององค์การเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อความส าเร็จขององค์การพร้อมท่ีจะอยู่กบัองค์การ
ต่อไป ซ่ึงประกอบด้วย ความผูกพนัด้านจิตใจความผูกพนัด้านการคงอยู่ และความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐาน ดงัน้ี 
 ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง ความรู้สึกยึดมั่นกับองค์การ 
ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์การและปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในองค์การเกิดจากการท่ี
บุคคลไดรั้บประสบการณ์จากการท ากิจกรรมต่าง ๆ กนัในการท างานท่ีตรงกบัความคาดหวงั 
 ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) หมายถึง หมายถึง ความผกูพนัท่ีจะ
ท างานอยู่กับ องค์การตลอดไปและไม่คิดจะโยกยา้ยหรือลาออกไปท างานท่ี องค์การอ่ืนเพื่อ
แลกเปล่ียนกบัการไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน  
 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลว่า
การคงความเป็นสมาชิกขององค์การไว ้เป็นส่ิงท่ีเหมาะสมและเป็นส่ิงท่ีควรท า ความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นบรรทดัฐานน้ีเกิดจากค่านิยมส่วนบุคคล (Dunham, Grube and Castaneda, 371, 1944) 
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บทที ่2 
 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 คุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็นแนวทาง
ในการประกอบการศึกษาวจิยัประเด็นดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงาน  
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2.3 ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.4 เอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วกบัคุณลกัษณะของงาน 
 

 โดยทฤษฎีท่ีผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษา คือ ทฤษฎีของแฮคแมนและโอลดแ์ฮม (Hackman and 
Oldham, 1980) ซ่ึงไดแ้บ่งคุณลกัษณะของงาน (Job  Characteristic) ซ่ึงประกอบดว้ย มิติ 5 ดา้น คือ
 1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety)  หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีผูป้ฏิบติังาน
จะตอ้งใชท้กัษะความช านาญและความสามารถในการปฏิบติังาน หรือในการท ากิจกรรมหลาย ๆ 
อยา่งของหน่วยงานใหส้ าเร็จผล 
 2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน  (Task  Identity)  หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีผูป้ฏิบติังาน
แต่ละคนสามารถท างานนั้น ๆ ได ้ นบัตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่เสร็จส้ินกระบวนการและเกิดผลงาน
 3. ความส าคญัของงาน (Task  Significance) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีงานท่ีปฏิบติัมี
ผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยูข่องคนทั้งในและนอกองคก์าร ทั้งทางร่างการและจิตใจ 
 4. ความมีอิสระในการท างาน  (Autonomy) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีงานเปิดโอกาส
ใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเป็นอิสระในการใชว้จิารณญาณของตนเอง สามารถท่ีจะตดัสินใจได้ดว้ย
ตนเองในการด าเนินงานและก าหนดเวลาในการท างาน บุคคลจะเพิ่มความรู้สึกของความรับผดิชอบ
ต่อผลงานของงานท่ีเกิดข้ึน 
 5. ผลสะทอ้นกลบัจากงาน  (Feedback)  หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีงานนั้นแสดงให้
ผูป้ฏิบติังานไดท้ราบถึงขอ้มูลโดยตรงและชดัเจน จากผลลพัธ์ท่ีไดป้ฏิบติัไปแลว้วา่มีประสิทธิภาพ
หรือประสิทธิผลหรือไม่ รวมทั้งความรู้สึกของเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือหน่วยงานท่ีมีต่อ
การปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานนั้น 
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 ความหมายของคุณลกัษณะของงาน 
 

Anthony and others (1993 อ้างใน  บรรเจิด   บุญ เส ริม ส่ ง 2550 หน้า 12) ได้อ ธิบ าย
ความหมายของคุณลกัษณะงานไวว้่า คุณลกัษณะงาน คือ แบบจ าลองท่ีสร้างข้ึนเพื่อให้แน่ใจว่า
บุคลากรมีการรับรู้และตอบสนองต่อส่ิงเร้าเดียวกันแตกต่างกันออกไป ดังนั้ นแบบจ าลอง
คุณลกัษณะงานท่ีสร้างข้ึนโดย Hackman และ Oldham จึงเป็นการน าเสนอเพื่อใหเ้ห็นความสัมพนัธ์
ระหว่างมิติของงาน สภาวะทางจิตวิทยา และตวัสนับสนุนคือความตอ้งการเจริญกา้วหน้า ความรู้
และทกัษะ ความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มของงานและผลกระทบท่ีเกิดข้ึน ต่อบุคลากรและงาน 

องคก์ารท่ีมีโครงสร้างการบริหารงานท่ีดี ผูบ้ริหารตอ้งมีการออกแบบคุณลกัษณะของงาน
เพื่อให้มีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของบุคลากร เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล โดยการปรับปรุงส่วนประกอบของงานต่าง ๆ และวิธีการเพิ่มคุณค่าของงานท่ีนิยม
ใช้กนัมากคือ รูปแบบการจดัคุณลกัษณะของงาน (Job Characteristic Model) ของ Hackman และ 
Oldham (1980 อ้างใน บรรเจิด  บุญเสริมส่ง 2550 หน้า 9) โดยอาศัยแนวคิดของ Herzberg เป็น
พื้นฐาน ไดเ้สนอแนวคิดของภาวะจิตวทิยาท่ีส าคญั และจ าเป็นในการท่ีจะให้บุคคล มีแรงจูงใจท่ีจะ
ท างานมี 3 สภาวะ คือ 

1. ความหมาย ความส าคญัจากงานท่ีได้ท า (Meaningfulness) คือ ขนาดของความส าคญั 
ความมีคุณค่า และความคุม้ค่าท่ีจะไดจ้ากการลงแรงท างานวา่มีมากหรือนอ้ย 

2. การไดรั้บผิดชอบงานท่ีไดท้  า (Responsibilties) หมายถึง ขนาดของความรู้สึกของคนท่ี
ไดมี้โอกาสรับผดิชอบและเป็นเจา้ของเร่ืองนั้นท่ีเขาจะเป็นผูท้  าดว้ยตนเอง จนกระทัง่บรรลุผลส าเร็จ
ว่ามีมากหรือน้อยเพียงใด หากเขารับผิดชอบในผลส าเร็จด้วยตนเองคนเดียวไดม้ากแลว้ความพึง
พอใจก็จะมีมาก 

3. การมีโอกาสรู้ถึงผลงานของตนท่ีได้ท าลงไป (Knowledge of Results) คือ ขนาดของ
ความมากนอ้ยของโอกาสท่ีบุคคลนั้น ๆ จะสามารถเขา้ใจหรือรู้ไดต้ามกระบวนการท่ีมีอยูต่ามปกติ
ว่างานท่ีท าไปแต่ละคร้ังนั้นมีประสิทธิภาพ หรือได้ผลเป็นท่ีน่าพอใจเพียงใด หากผูท้  างานได้มี
โอกาสรู้และสัมผสักบัทั้ง 3 สภาวะขา้งตน้จากการท างานแลว้จะเกิดความรู้สึกต่ืนตวั มีแรงจูงใจท่ี
จะท างานมากข้ึน และส่ิงท่ีตามมาคือผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูง โดยผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบั
บุคคลคือความสามารถของบุคคล และผลลพัธ์ของงานท่ีมีประสิทธิภาพข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะเฉพาะ
ของงาน (Core Job Dimensions) 5 ลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1) ความหลากหลายของงาน (Skill  Variety) หมายถึง ระดบัความมากน้อยท่ีผูป้ฏิบติังาน 
จะตอ้งใช้ทกัษะความช านาญและความสามารถในการปฏิบติังาน หรือในการท ากิจกรรมหลาย ๆ 
อยา่งของหน่วยงานใหส้ าเร็จผล 

2) ความมีเอกลกัษณ์ของงาน  (Task  Identity)  หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีผูป้ฏิบติังาน
แต่ละคนสามารถท างานนั้น ๆ ได ้นบัตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่เสร็จส้ินกระบวนการและเกิดผลงาน
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 3) ความส าคญัของงาน (Task  Significance) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีงานท่ีปฏิบติัมี
ผลกระทบต่อชีวติความเป็นอยูข่องคนทั้งในและนอกองคก์าร ทั้งทางร่างการและจิตใจ 

4) ความมีอิสระในการท างาน  (Autonomy) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีงานเปิดโอกาส
ให้ผูป้ฏิบติังานมีความเป็นอิสระในการใช้วิจารณญาณของตนเอง สามารถท่ีจะตดัสินใจได้ด้วย
ตนเองในการด าเนินงานและก าหนดเวลาในการท างาน บุคคลจะเพิ่มความรู้สึกของความรับผิดชอบ
ต่อผลงานของงานท่ีเกิดข้ึน 

5) ผลสะทอ้นกลบัจากงาน  (Feedback)  หมายถึง ระดบัความมากน้อยท่ีงานนั้นแสดงให้
ผูป้ฏิบติังานไดท้ราบถึงขอ้มูลโดยตรงและชดัเจน จากผลลพัธ์ท่ีไดป้ฏิบติัไปแลว้วา่มีประสิทธิภาพ
หรือประสิทธิผลหรือไม่ รวมทั้งความรู้สึกของเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือหน่วยงานท่ีมีต่อ
การปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานนั้น 

Herzberg et al. (1959) กล่าวว่า คุณลกัษณะงาน หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีทา้ทายให้
ตอ้งลงมือท า หรืองานท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่เพียงผูเ้ดียว 

Greenberg and Baron (1986) กล่าววา่ คุณลกัษณะงานเป็นรูปแบบวธีิท่ีจะเพิ่มคุณค่างานซ่ึง
เน้นมิติงานทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ เอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน
ความมีอิสระในการท างาน และการป้องกลับจากการท างาน ซ่ึงเหล่าน้ีก่อให้เกิดล าดบัขั้นทาง
จิตวทิยาอนัน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีมีประโยชน์ส าหรับแต่ละบุคคล เช่น ความพึงพอใจในงานและส าหรับ
องคก์ร เช่น ลดการลาออก 

Hackman and Oldham (1980) กล่าวว่า คุณลกัษณะงาน คือ รูปแบบการเพิ่มคุณค่าในงาน
ซ่ึงสามารถตอบสนองขั้นความตอ้งการของพนกังานระดบัปฏิบติัการ และก่อใหเ้กิดการเพิ่มผลผลิต
ในองคก์าร 

Wall and Martin (1987 edited in Spector, 1996) คุณลกัษณะงาน หมายถึง รายละเอียดและ
คุณสมบติัต่าง ๆ ของงานท่ีพนกังานไดป้ฏิบติัอยูข่ณะน้ี 

Milton (1981 อา้งใน กิรดา พุม่พงษ ์2550 หนา้ 10) ไดใ้หค้วามหมายของคุณลกัษณะงานวา่ 
หมายถึง ความน่าสนใจของงาน ความเปล่ียนแปลงของงาน โอกาสท่ีจะเรียนรู้งาน ปริมาณโอกาสท่ี
จะท าใหง้านส าเร็จและไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการท างาน 

ธงชยั  สันติวงษ์ (2538) กล่าววา่ ลกัษณะของงาน คือ ความหลากหลายของทกัษะ (Skill  
Variety) ความมีเอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) ความส าคญัของงาน (Task Significance) ทั้ง 3 
ลกัษณะลว้นแต่สามารถใช้เพิ่มความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัความหมาย ความส าคญัของงานไดม้ากนัน่คือ
หากเม่ือใดก็ตามท่ีผูท้  างานไดมี้โอกาสท าส่ิงต่าง ๆ ท่ีสามารถส่งผลท าให้งานทั้งช้ินนั้น ส าเร็จโดย
สามารถเห็นผลส าเร็จไดช้ดัเจน และกรณีท่ีงานท่ีท าไดมี้น ้ าหนกัความส าคญัท่ีจะก่อผลถึงคนอ่ืน ๆ 
ดว้ยแลว้ งานนั้น ๆ ก็จะสามารถใหป้ระสบการณ์ท่ีมีคุณค่าแก่ผูท้  าได ้
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ลกัษณะของงานประเภทท่ี 4 คือ ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) จะเป็นเร่ืองท่ี
เช่ือมโยงโดยตรงกบัความรับผดิชอบท่ีมีต่องาน ถา้หากผูท้  างานสามารถมีโอกาสควบคุมการท างาน
ไดด้ว้ยตนเองมากข้ึนเท่าใด เขาผูน้ั้นก็จะยิง่รู้สึกมีความรับผดิชอบต่องานมากข้ึน 

ลกัษณะประเภทสุดทา้ยคือ ผลสะทอ้นจากงาน (Feedback) นั่นคือ ถา้หากสามารถท าให้
ผูท้  างานไดรู้้ถึงผลจากการท างานท่ีเขาไดท้  าไปแลว้อยา่งชดัเจน คุณค่างานนั้นก็จะสูงในสายตาและ
ความรู้สึกของเขา 

Werther and Davis (1993 อา้งใน บรรเจิด บุญเสริมส่ง 2550 หน้า 12) กล่าวถึงคุณลกัษณะ
งานวา่เป็นส่ิงแวดลอ้มของงานท่ีเตรียมไวเ้พื่อท่ีจะช่วยให้บุคคลมีความพึงพอใจในความตอ้งการ
ของแต่ละคน ซ่ึงความตอ้งการในระดบัสูงนั้นเป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อบุคลากรเหมือน ๆ กนัแบบจ าลอง
คุณลกัษณะงาน  

(Job  Characteristics  Model) ถูกน ามาใช้เพื่อการออกแบบงานโดยผูเ้ช่ียวชาญทางด้าน
พฤติกรรมศาสตร์ และไดมี้การศึกษาเพื่อทดสอบทฤษฎีดงักล่าวอยา่งต่อเน่ืองซ่ึงจากการท่ีมีผูศึ้กษา
ไวม้ากมายหลายท่านท าให้พอสามารถสรุปได้ว่า แบบจ าลอง คุณลกัษณะงาน คือแบบจ าลองท่ี
แสดงขอบเขตขององค์ประกอบท่ีมีอยู่ในงานแต่ละชนิด ซ่ึงมีคุณลกัษณะเฉพาะต่อการรับรู้ของ
ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนแตกต่างกนัออกไป และองคป์ระกอบของงานมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั 

จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้สรุปไดว้า่ คุณลกัษณะงาน หมายถึง คุณลกัษณะงาน โดยวดั
จากการรับรู้ของผูท้  างานท่ีมีต่องานท่ีท า ซ่ึงเป็นความรู้สึกจากการได้รับ การตอบสนองทั้งทาง
ร่างกายและจิตใจจากปัจจยัและองคป์ระกอบต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน 

 
 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัคุณลกัษณะของงาน 
 ลกัษณะงานท่ีดีจะเป็นเสมือนแรงจูงใจภายใน (Internal  Motivation)  ในการท างานของ
บุคคลท่ีจะท าให้เขารู้สึกอยากท างาน และผลงานท่ีดีจะเป็นเสมือนรางวลัท่ีให้กบัตนเองและถา้หาก
ผลงานออกมาไม่ไดดี้ บุคคลก็จะพยายามมากข้ึนเพื่อหลีกเล่ียงผลงานท่ีไม่พึงพอใจ เพื่อเพิ่มรางวลั
ให้กบัตนเองจากคุณภาพผลงานท่ีดี (Hackman and Oldham, 1975) โดยงานท่ีแต่ละบุคคลปฏิบติัอยู่
จะเป็นอยา่งไรนั้นข้ึนอยูก่บัลกัษณะของการออกแบบงานวา่จะจดัหรือออกแบบงานอยา่งไร เพราะ
การออกแบบงาน (Design of Work) เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลใน
องคก์าร และมีความส าคญัโดยตรงต่อการปฏิบติังาน ดงันั้นการออกแบบคุณลกัษณะของงานจึงเร่ิม
จากงานท่ีมีความง่ายไปหางานท่ีมีความยากดงัน้ี (Schermerhorn, 1996) 
 1. การก าหนดลกัษณะของงานตามความเรียบง่าย (Job  Simplification) เป็นการออกแบบ
คุณลกัษณะของงาน โดยมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานไวอ้ยา่งชัดเจน ขอบเขตของงานมี
ความเฉพาะเจาะจง และไม่เน้นรายละเอียดมากนัก โดยผูท่ี้ปฏิบติังานไม่ตอ้งตดัสินใจ หรือวาง
แผนการท างานใด ๆ ทั้งส้ิน 
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 2. การก าหนดลกัษณะของงานโดยวิธีการขยายงาน (Job  Enlargement) เป็นการออกแบบ
คุณลกัษณะของงาน โดยมีการก าหนดขอบเขตของงานแบบกวา้ง ๆ โดยท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งสามารถ
ปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีเป็นกิจกรรมของงานหลาย ๆ อยา่งได ้
 3. การก าหนดลกัษณะของงาน โดยวิธีหมุนเวียนงาน (Job  Rotation) เป็นการออกแบบ
คุณลกัษณะของงาน โดยให้มีการหมุนเวียนสับเปล่ียนหน้าท่ีงาน โดยท่ีงานแต่ละหน้าท่ีไม่มีการ
เปล่ียนแปลงแต่ให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสเรียนรู้งานต่าง ๆ ไดโ้ดยการหมุนเวียน สับเปล่ียนหนา้ท่ี
งานไปเร่ือย ๆ ซ่ึงผูป้ฏิบติังานตอ้งสามารถปฏิบติังานไดใ้นทุกลกัษณะของงาน 
 4. การก าหนดลกัษณะของงาน โดยวิธีการเพิ่มคุณค่าของงาน (Job  Enrichment) เป็นการ
ออกแบบคุณลกัษณะของงาน เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีความสนใจท่ีจะท างานให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน และท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความสุขใจการท างาน 
 วิธีออกแบบงานดงักล่าว ผลท่ีไดจ้ะมีความแตกต่างกนัไป ซ่ึงแลว้แต่แนวคิดขององค์การ
และผูบ้ริหารองคก์าร ส าหรับวิธีการออกแบบงานโดยการเพิ่มคุณค่าของงาน (Job  Enrichment) ท่ี
ซ่ึงจะท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกมีความสุขในการท างานนั้นเป็นแนวคิวของ Hackman and Oldham 
(1975) ซ่ึงเช่ือว่าแรงจูงใจภายในของบุคคลในการปฏิบัติงานเกิดข้ึนจาก สภาวะทางจิตวิทยา 
(Psychological  States) 3 ประการคือ 

1. การรับรู้ผลของการท างานท่ีไดป้ฏิบติัไป (Knowledge  of  the  Results) เป็นการรับรู้ผล
การปฏิบติังานของตนเองวา่มีประสิทธิภาพเพียงใดและมีความพึงพอใจในผลงานเพียงใด 

2. การไดรั้บผดิชอบต่อผลของงาน (Experience  Responsibility  for  the  Result) เป็นความ
เช่ือมั่นของบุคคลในผลงานท่ีเขาได้ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติมากกว่าท่ีจะข้ึนกับ
กระบวนการท างาน นายจา้ง หรือผูร่้วมงาน กล่าวคือถา้บุคคลทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการ
ปฏิบติังานก็จะท าใหเ้ขารู้สึกภาคภูมิใจในผลงาน 

3. ก าร รับ รู้ค วามหม ายของงาน  (Experience the Work as Meaningful) เป็ น ก าร ท่ี
ผูป้ฏิบติังานรับรู้ถึงคุณค่าในงานท่ีเขาไดป้ฏิบติัและไดรั้บทราบขอ้มูลเก่ียวกบังานท่ีเขาไดป้ฏิบติัไป 
สรุปไดว้า่สภาวะทางจิตวิทยา 3 ส่ิงดงักล่าว มีผลมาจากแรงจูงใจภายในของบุคคลท่ีจะท าให้บุคคล
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถและมีประสิทธิภาพ 

Hackman  and  Oldham (1975) ได้น าเสนอทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะของงานท่ีจะช่วย
อธิบายถึงแรงจูงในในการท างานไดดี้ท่ีสุดทฤษฎีหน่ึงข้ึนมา โดยมีความคิดเห็นวา่ หากพนกังานมี
แรงจูงใจภายในงาน พนกังานจะสามารถแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีออกมา และจะ
เป็นการผลกัดนัใหพ้นกังานมีพฤติกรรมท่ีดีเช่นนั้นต่อไป 

ส าหรับแบบจะลองคุณลกัษณะของงาน (Job  Characteristics  Model) โดย Hackman  and  
Oldham นั้นจะประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
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ส่วนท่ี 1 คุณลักษณะของงาน 5 ประการ ท่ี มีส่วนให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 

1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill  Variety) หมายถึงคุณลกัษณะงานท่ีมีความแตกต่าง
อนัเน่ืองมาจากหลาย  ๆ ด้านในหน่วยงาน ท าให้บุคคลต้องน าความรู้ ความสามารถและความ
ช านาญเฉพาะตนมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

2. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Task  Identity) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยท่ีบุคลากรได้
ท างานใหเ้สร็จสมบูรณ์ทั้งหมด และสามารถระบุส่วนของงานท่ีเกิดจากความพยายามในการท างาน
ของตนตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่ส้ินสุดกระบวนการได ้

3. ความส าคญัของงาน (Task  Significance) หมายถึง ระดับความมากน้อยของงานท่ีมี
ผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่หรือการท างานของบุคคลหน่วยงานเดียวกนั หรือบุคคลภายนอก
หน่วยงาน 

4. ความมีอิสระของงาน (Autonomy) หมายถึง การท่ีพนักงานมีอิสระในการคิด การ
ตดัสินใจ และการวางแผนวธีิการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของตนอยา่งเตม็ท่ี 

5. ผลยอ้นกลบัของงาน (Feedback) หมายถึงระดบัความมากน้อยของบุคลากรท่ีไดรั้บขอ
มูลโดยตรงและชดัเจนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างาน 

ส่วนท่ี 2 สภาวะทางจิตวิทยา (Critical  Psychological  States)  ซ่ึงสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะ
ของงานมี 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1. ประสบการณ์การรับรู้ความหมายของงาน (Experienced  Meaningfulness  of  Work)  
หมายถึงระดบัความรู้สึกของพนกังานวา่งานนั้นมีคุณค่าหรือมีความส าคญัมากนอ้ยเพียงใดพิจารณา
ไดจ้ากความหลากหลายของทกัษะการปฏิบติังาน การไดรั้บผิดชอบงานทั้งหมด และความส าคญั
ของงาน 

2. ประสบการณ์การรับรู้ความรับผิดชอบต่อผลของงาน (Experienced  Responsibility  for  
Work  Outcome)  หมายถึง ระดบัความรู้สึกของพนกังานวา่ตนสามารถปฏิบติังานนั้นไดด้ว้ยตนเอง 
มากนอ้ยเพียงใด พิจารณาไดจ้ากความเป็นอิสระของงาน 

3. การรับรู้ผลลพัธ์จากการปฏิบติังาน (Knowledge  of  Results) หมายถึง ระดบัการรับรู้
ของพนกังานต่อผลการปฏิบติังานท่ีตนท า พิจารณาไดจ้ากขอ้มูลยอ้นกลบั 

จึงสรุปไดว้า่ คุณลกัษณะของงานทั้ง 5 ประการ สามารถส่งผลต่อสภาวะทางจิตวิทยาทั้ง 3 
ประการได ้
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ส่วนท่ี 3 ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบัตวับุคคลและงาน (Personal and Work Outcomes) เม่ือบุคคล
มีสภาวะทางจิตวทิยา ทั้ง 3 สภาวะขา้งตน้จากการปฏิบติังานแลว้ จะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ ดงัต่อไปน้ี 

1. แรงจูงใจภายในงานสูงข้ึน 
2. ผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
3. ความพึงพอใจในงานสูงข้ึน 
4. อตัราการขาดงาน และการลาออกจากงานลดลง 
นอกจากน้ี ยงัมีความแตกต่างระหว่างปัจเจกบุคคลอีก 3 ประการท่ีมีส่วนส าคญัต่อความ

เขา้ใจและการตอบสนองในทางบวกต่องาน ซ่ึงมีผลต่อแรงจูงใจภายในงานและผลลพัธ์จากการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

1. ความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน การมีความรู้และทกัษะท่ีเพียงพอและเหมาะสมต่อ
การปฏิบติังานสามารถส่งผลใหบุ้คคลปฏิบติังานไดดี้ และเกิดความรู้สึกทางบวกต่องานท่ีท า 

2. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า บุคคลท่ีต้องการพฒันาตนเองอยู่เสมอทั้ งในด้าน
ความรู้ และทกัษะในการปฏิบติังาน เพื่อสร้างความก้าวหน้าในการปฏิบติังานของตนเอง มกัมี
แรงจูงใจภายในงานสูง หากไดป้ฏิบติังานท่ีมีความซบัซอ้น หรือทา้ทาย 

3. ความพึงพอใจต่อปัจจยัภายนอกงาน การท่ีบุคคลมีความพึงพอใจต่อปัจจยัภายนอกงาน 
เช่น รายได ้เพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา สามารถส่งผลให้บุคคลมีความรู้สึกทางบวกต่องาน
และเกิดแรงจูงใจภายในงานไดม้ากข้ึน 

ส าหรับการวดัระดบั อนัเน่ืองมาจากคุณลกัษณะของงานน้ี สามารถท าไดโ้ดยการหาค่าจาก
สมการท่ีใชใ้นการวดัศกัยภาพ โดยรวมของแรงจูงใจภายในงาน ซ่ึงตั้งอยู่บนฐานของคุณลกัษณะ
ของงานทั้ ง 5 ประการ เรียกว่า “คะแนนศกัยภาพการจูงใจ” (The  Motivating  Potential Score – 
MPS) มีสูตรในการค านวณดงัน้ี 

 

 
X              X   

 
 
 

ภาพประกอบที ่ 2.1 คะแนนศกัยภาพการจูงใจ (The Motivating Potential Score – MPS) 
 
 

 

ความหลากหลายของงาน + 

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน + 

ความส าคญัของงาน 

3 

MPS   = 

 

ความมีอิสระ

ในการท างาน 

ผลป้อนกลบั

ของงาน 
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จากสูตรคะแนนศกัยภาพการจูงใจ มีค่าเท่ากบั ค่าเฉล่ียความหลากหลายของงาน ความมี
เอกลกัษณ์ของงาน ความส าคญัของงาน คูณกบัความมีอิสระในการท างาน คูณกบัผลป้อนกลบัของ
งาน ดงันั้น ถา้คะแนนความมีอิสระของงานหรือผลป้อนกลบัของงานต ่า จะท าให้คะแนนศกัยภาพ
การจูงใจต ่ามาก แต่ในคะแนนของคุณลกัษณะของงานทั้งสามท่ีส่งเสริมให้เกิดการรับรู้ในคุณค่า
ของงานจะต่างกัน เน่ืองจากถ้าคุณลักษณะใดคุณลักษณะหน่ึงหรือสองคุณลักษณะในสาม
คุณลกัษณะน้ีต ่า คุณลกัษณะอ่ืนท่ีเหลือสามารถก่อให้เกิดการรับรู้ในคุณค่าของงานแทนได ้ดงันั้น 
ศกัยภาพการจูงใจในงานจะไม่ต ่ามาก 

 

 

 
 
 

      
 
 
 
ภาพประกอบที ่2.2  แบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน ของ Hackman and Oldham, 1975 

 
 
 

การรับรู้ผลลพัธ์จาก

การปฏิบติังาน 

คุณลกัษณะของงาน สภาวะทางจิตวทิยา ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบัตวั

บุคคลและงาน 

1.ความหลากหลายของงาน 

2.ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

3.ความส าคญัของงาน 

ประสบการณ์การรับรู้

ความหมายของงาน 

4.ความมีอิสระในการท างาน 
ประสบการณ์การรับรู้

ความรับผิดชอบต่อผล

ของงาน 

5.ผลป้อนกลบัของงาน 

1.แรงจูงใจภายในงานสูงข้ึน 

2.ผลการปฏิบติังานมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน 

3.ความพึงพอใจในงานสูงข้ึน 

4.อตัราการขาดงานและการ

1.ความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน 

2.ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ 
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2.2 แนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ    

 แนวคิด ทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 โดยทฤษฎีท่ีผูศึ้กษาได้ท าการศึกษา คือ ทฤษฎีของอลัเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 
1990, p.35) ไดใ้หค้วามหมายวา่ความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบดงัน้ี 

1. ความผูกพนัด้านจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจาก
ความรู้สึก  เป็นความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ โดยรู้สึกว่าตวัเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การมีความ
ตอ้งการท่ีจะเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์าร 

2. ความผกูพนัดา้นการคง (Continuance commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจาก
การคิดค านวณของบุคคลท่ีอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลให้กบัองค์การและผลตอบแทนท่ี
บุคคลไดรั้บจากองค์การจะแสดงออกในรูปพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองในการท างานว่าจะท างานอยู่กบั
องคก์ารนั้นต่อไปหรือโยกยา้ยเปล่ียนแปลง 

3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึน
จากค่านิยมหรือบรรทดัฐานทางสังคม เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจาก
องคก์ารแสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร 
 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 

ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ มีนักวิชาการหลายท่านท่ีได้ให้ความหมายของ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงแตกต่างกนัตามทศันะคติของนกัวิชาการแต่ละท่าน ผูศึ้กษาขอน าเสนอ
ในรายละเอียด ดงัน้ี 

คานเตอร์ (Kanter, 1998, p.33) ได้กล่าวไวว้่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นความเต็มใจของ
สมาชิกในสังคมท่ีพยายามเสียสละเวลาแรงงานและมีความจงรักภกัดีใหก้บัองคก์าร 

เฮริบินิแอคและอลัตโต (Hrebinial & Alutto, 2001, p.15) ได้กล่าวไวว้่า ความผูกพนัต่อ
องค์การเป็นปรากฏการณ์ท่ีเป็นผลมาจากความสัมพนัธ์หรือปฏิกิริยาระหวา่งบุคคลกบัองค์ในรูป
ของการลงทุนทางกายและสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหน่ึงซ่ึงจะท าให้เกิดความรู้สึกไม่เต็มใจท่ีจะ
ละทิ้งองค์การเพื่อเพิ่มรายไดส้ถานภาพความเป็นอิสระทางอาชีพหรือการมีเพื่อนร่วมงานมากข้ึน
กวา่ท่ีเป็นอยูก่็ตาม 

เชลดอน (Sheldon, 1999, p.16) ได้กล่าวไวว้่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นเจตคติหรือ
ความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์าร เป็นการประเมินองคก์ารในทางบวกซ่ึงก่อใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนั
ระหวา่งบุคคลนั้นกบัองคก์ารเป็นความตั้งใจท่ีจะท างานใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
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Baron (1986) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงมีความ
แตกต่างจากความพึงพอใจในการท างาน คือความพึงพอใจในการท างานสามารถเปล่ียนแปลงได้
อยา่งรวดเร็วตามสภาวะงานในขณะนั้น 

Luthans (1992) กล่าวถึงความผูกพันองค์การว่า เป็นเร่ืองของทัศนคติท่ีพนักงานรู้สึก
จงรักภกัดีต่อองคก์าร และมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุผลส าเร็จและมี
ความเจริญรุ่งเรือง 

Sheldon (1971: 143 - 150 อา้งใน ศุภวรรณ พนัธ์บูรณะ  2542 : 5) ให้ความหมายว่าความ

ผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหวา่งบุคคลกบัองค์กร เป็นการ

ประเมินองค์กรในดา้นบวก และมีการใช้ความพยายามอยา่งสุดความสามารถในการ ท างานเพื่อให้

บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีไดว้างไว ้

เมเยอร์ และสมิทธ์ (Meyer & Smith, 1993, p.78) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะของความผูกพนัไว ้  

3 ประการคือ 

1. ความผูกพนัตอบสนอง บุคคลจะผูกพนัและคงอยู่กบัองค์การตราบเท่าท่ีความคาดหวงั

ความพึงพอใจจากความตอ้งการพื้นฐานดา้นประสบการณ์ในงานไดรั้บการตอบสนอง 

2. ความผกูพนัต่อเน่ือง บุคคลจะผกูพนัต่อองคก์ารเน่ืองจากไดค้  านวณเปรียบเทียบถึงส่ิงท่ี

ไดล้งทุนไปกบัองคก์ารและการสูญเสียเม่ือตอ้งลาออกจากองคก์าร 

3. ความผกูพนัทางจิตใจ บุคคลผกูพนัต่อองคก์ารดว้ยความรู้สึกรัก และรู้สึกวา่เป็นเจา้ของ

องคก์าร 

  เฮอร์บินเนียก์ และออลลูโธ (Herbiniak and Alutto ,1972) เห็นว่าความผูกพนัต่อองค์การ 
เป็นปรากฏการณ์ท่ีเป็นผลมาจากความสัมพนัธ์หรือปฏิกิริยาระหวา่งบุคคลกบัองคก์รในรูปของการ 
ลงทุนทางกายและสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงจะท าให้เกิดความรู้สึกไม่เต็มใจท่ีจะละทิ้ง 
องคก์ร เพื่อเพิ่มรายได ้สถานภาพ ความเป็นอิสระทางอาชีพ หรือการมีเพื่อนร่วมงานมากข้ึนกวา่ท่ี 
เป็นอยูก่็ตามจากความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารดงักล่าว สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
หมายถึง ลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รในทางท่ีดีและตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์ร ให้
ยาวนานท่ีสุด โดยไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์รไป ซ่ึงแสดงออกมาในลกัษณะของความผกูพนั ดา้น 
จิตใจ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์รและดา้นบรรทดัฐาน 
 Porter et al (1974 : 604) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่า ความผูกพนัต่อ
องค์การ เป็นความสัมพนัธ์ท่ีแสดงออกถึงความเช่ือมโยงทั้งหมด ระหว่างพนักงานและองค์การ 
รวมไปถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวข้องในการปฏิบัติงาน
ใหก้บัองคก์าร 
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Marsh and Manari (1977 : 57 - 75) ให้ความหมายว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นความ
ตั้งใจ ของพนกั งานท่ีจะใชค้วามพยายามและทุ่มเทอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร มีความรู้สึก
อยากท่ีจะอยูก่บัองคก์ารตลอดไป และมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ตลอดจนการยอมรับ
เป้าหมายและ ค่านิยมขององคก์าร 

Sheldon M. (1971) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกท่ีมีต่อ
องคก์าร เป็นการประเมินองคก์ารของตนในทางบวก และก่อให้เกิดความรู้สึกผกูพนัระหวา่งบุคคล
กับองค์การท่ีอยู่ รวมไปถึงสร้างความตั้ งใจท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ี
องคก์ารก าหนด 

บูชานัน (Buchanan 1977) ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง เป็นความรู้สึกเป็นพวก 
เดียวกนัความผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และการปฏิบติังานตามบทบาทของ 
ตนเองเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์การประกอบดว้ย 
องคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ 

1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ(Identification) แสดงออกจากเป้าหมาย และ
ค่านิยมต่อองคก์ารของผูป้ฏิบติังาน 

2. ความเก่ียวโยงกบัองคก์าร (Involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาทอยา่งเตม็ท่ี 
3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์าร 
Mowday et al (1979 : 224 - 247) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่า เป็นการ

แสดงออกท่ีมากกวา่ความจงรักภกัดีตามปกติ เพราะความผูกพนัจะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่น 
และผลกัดนัให้บุคคลเต็ม ใจท่ีจะอุทิศตวัเองเพื่อการสร้างสรรคใ์ห้องคก์ารเจริญกา้วหนา้ ข้ึน ดงันั้น
อาจกล่าวไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความรู้สึกท่ีดีของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารอยา่งเหนียวแน่น 
โดยความรู้สึกท่ีดีจะท าใหบุ้คคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบติัตนใหเ้กิดประโยชน์ โดยท่ีบุคคล
ท่ีมี ความผกูพนั จะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ารเสมอ 

(Mowday,  Porter, & Steers,  1982  p.15)  ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น
ลกัษณะความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงบ่งช้ีออกในรูปแบบดงัน้ี 

1. มีความเช่ือมัน่อยา่งแน่นอนและมีการยอมรับเป้าหมายขององคก์าร 
2. ความตั้งใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน 
3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกใหก้บัองคก์าร 
Cherrington (1994) กล่าววา่ ความผกูพนักบัองคก์ารเป็นการตีคุณค่างานกบัความ

จงรักภกัดีต่อองคก์ารตอ้งการเป็นสมาชิกต่อไป โดย Cherrington คาดคะเนวา่ผูท่ี้ท  างานในองคก์าร
มานาน ผูท่ี้มีระดบัต าแหน่งสูง ในองคก์ารและผูท่ี้ถูกตอ้งย  ้าใหรู้้สึกถึงความเป็นเจา้ของ หรือ
ความส าเร็จขององคก์ารจะส่งผลใหบุ้คคลในกลุ่มเหล่าน้ีมีความผกูพนักบัองคก์ารสูงตามไปดว้ย 
โดยแบ่งประเภทความผกูพนัไว ้2 แบบคือ 
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1. ความผกูพนัท่ีถูกคาดคะเนผล (Calculative Commitment) เป็นความผกูพนักบั องคก์ารท่ี
เก่ียวเน่ืองไวด้ว้ย การใหค้่าตอบแทน 

2. ความผูกพนัท่ีเกิดจากก าลังใจ (Morale Commitment) เป็นความผูกพนัของบุคคลกับ
องคก์ารบนพื้นฐานของแนวคิดส่วนบุคคลท่ีเห็นดว้ยกบัคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร 

สเตียร์  (Steers 1976) ให้ความเห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความหนาแน่น ของ
ความสัมพนัธ์ท่ีดีของพนกังานแต่ละคนท่ีมีต่อองคก์าร และเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ซ่ึงความผกูพนัต่อ
องคก์ารประกอบดว้ยลกัษณะ 3 ประการ คือ 

1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และยอ่มรับต่อเป้าหมายรวมทั้งค่านิยมต่อองคก์าร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร  
3. ความปรารถนาท่ีจะคงอยูห่รือรักษาไวซ่ึ้งสถานภาพสมาชิกขององคก์าร 
เอเลน และเมเยอร์ (Allen and Meyer 1990) เสนอวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึก

ท่ีพนกังานมีต่อองค์การโดยเป็นส่ิงเหน่ียวร้ัง (Golden Handcuff) ให้คนยงัอยู่ในองค์การ ซ่ึง ความ
ผูกพนัต่อองค์การแบ่งไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ คือ ความผูกพนัด้านจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บั
องคก์าร และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงเช่ือมโยงพนกังานเขา้กบั
องค์การ โดยท่ีความผูกพนัด้านจิตใจเกิดข้ึนจากการท่ีบุคคลมีความปรารถนาท่ีจะอยู่กบัองค์กร 
ส่วน ความผกูพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์การ เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บผลตอบแทนจาก
องค์การ และการรับรู้ถึงการขาดทางเลือก หรือความยากล าบากในการหางานใหม่ท าให้บุคคล
จ าเป็นท่ีจะอยู ่ในองคก์าร ในขณะท่ีความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานเกิดข้ึนจากค่านิยมส่วนบุคคล และ
ความรู้สึก รับผิดชอบต่อภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายจากองค์การ ท าให้บุคคลรู้สึกวา่ เขาควรอยู่
ในองคก์ารนั้น ต่อไป 

อิสเสนเบอร์เกอร์ (Eisenberger ,1990) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติท่ี 
แสดงถึงความรู้สึกร่วมเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์การเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งการท่ีบุคคลรับรู้ถึงการ 
เก้ือกูลสนับสนุนจากองค์การกบัผลท่ีตามมา คือความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเท การท างานเพื่อองคก์าร 

Specter (2000) กล่าวถึงความผูกพนัต่อองค์การไวว้่า เป็นตวับ่งช้ีความสามารถในการ
บรรลุเป้าหมายร่วมกนัระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 

นิวสตอร์ม และเดวิส (Newstorm and Davis ,1989) ท่ีกล่าวว่าความผูกพนัต่อองค์การ คือ 
ระดบัท่ีแสดงให้เห็นถึงความตอ้งการของบุคลากรท่ีจะคงอยูมี่ส่วนร่วมในองค์การต่อไป และเป็น 
เคร่ืองวดัความตั้งใจของบุคลากรท่ีจะคงอยูต่่อไปในอนาคต 

โจ และบรูด (Joe and Bruce ,1911) นิยามความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความเช่ือทาง 
จิตวิทยาของคนท่ีผูกพันต่อองค์การ รวมทั้ งความรู้สึกผูกพันกับงาน (Job Involvement) ความ 
จงรักภกัดี และความเช่ือในค่านิยมขององคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย 3 ขั้นตอนคือ 
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1. ความยินยอมท าตาม(Compliance)คือการท่ีคนยอมกระท าตามความต้องการของ 
องคก์ารเพื่อใหไ้ดบ้างส่ิงบางอยา่งจากองคก์าร เช่น ค่าจา้ง 

2. การยึดถือองค์การ(Identification) คือการท่ีคนยอมกระท าตามความต้องการของ 
องคก์ารและความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

3. การซึมซับค่านิยมขององคก์าร (Internalization) คือ การท่ีคนรับเอาค่านิยมขององค์การ
มาเป็นค่านิยมของตนเอง 

Baron (1986) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงมีความ
แตกต่างจากความพึงพอใจในการท างาน คือความพึงพอใจในการท างานสามารถเปล่ียนแปลงได้
อยา่งรวดเร็วตามสภาวะงานในขณะนั้น 

Buchanan (1974) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์ารความผกูพนัเป็นทศันคติท่ีส าคญัอยา่งยิ่ง
ส าหรับองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การแบบใด เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความอยู่รอดและความมี
ประสิทธิผลขององค์การ ซ่ึงสามารถท านายการลาออกไดดี้กวา่ความพึงพอใจในการท างาน ผูท่ี้มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่าหรือไม่มีเลย โดยท่ี
ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การและเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการเสริมสร้างความ
แข็งแกร่งท่ีดีขององค์การ ซ่ึงผลดีก็จะตกอยู่กบัองค์การและผูป้ฏิบติังานเอง ความรู้สึกเป็นพวก
เดียวกนั มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารใหบ้รรลุต่อเป้าหมายเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายค่านิยม 

Robert and Mannari (1997) กล่าวว่าความผูกพนัต่อองค์การคือความจงรักภคัดี (Loyalty) 
และมีทศันคติท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงจะท าให้สมาชิกในองค์การเกิดความรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์าร 

ชาลค์ และฟรีส (Schalk and Freese ,1997) ใหค้วามหมายของค าวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร 
หมายถึง เป็นความเต็มใจของพนักงานท่ีจะท างานให้กับองค์การโดยให้ผลงานอยู่ในระดับ 
มาตรฐานตามสัญญาท่ีตกลงกนัไวก้บัองคก์าร 

มาร์ช และมานนาร่ี (Marsh and Mannari ,1977) ไดใ้ห้ความหมายของค าวา่ความผกูพนัต่อ
องคก์ารวา่เป็นความตั้งใจของพนกังานท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมาก ๆ เพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
เป็นความพยายามท่ีจะอยูก่บัองคก์ารตลอดไป และมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารตลอดจน
การ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

เบคเกอร์ (Backer 1960) ได้กล่าว่า ความผูกพนัต่อองค์การเกิดข้ึนเม่ือบุคคลเข้าไปเป็น 
สมาชิกขององคก์ารในช่วงระยะเวลาหน่ึงจะก่อให้เกิดการลงทุนเรียกวา่ “Side Bet” ซ่ึงอาจเป็นรูป 
ของเวลา ก าลงักายก าลงัสติปัญญาท่ีเสียไป เม่ือเป็นเช่นน้ีบุคคลนั้นยอ่มหวงัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ 
ตอบแทนจากองคก์ารในระยะยาว แต่ถา้เขาลาออกไปก่อนครบก าหนดก็เท่ากบับุคคลนั้นยอ่มหวงั 
ประโยชน์ไม่คุม้ค่า เพราะฉะนั้นการท่ีบุคคลได ้เขา้มาท างานหรือเป็นสมาชิกองคก์รยิง่นานเท่าไรก็ 
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เท่ากบัการลงทุนของเขาไดส้ะสมเพิ่มข้ึน น ามาซ่ึงความยากล าบากท่ีจะ ตดัสินใจลาออกจากองคก์ร 
เพราะหากตดัสินใจน้ีเป็นผลมาจากความผกูพนัต่อองคก์าร 

นอร์ทคราฟท และเนล (Northcraft and Neale ,1990) กล่าวถึงความผูกพนัต่อองค์การว่า 
ไม่ใช่เพียงความจงรักภกัดีเท่านั้น แต่ยงัหมายถึงกระบวนการหรือวิธีการท่ีบุคลากรในองคก์ารได ้
แสดงใหเ้ห็นถึงความเก่ียวขอ้งของพวกเขาท่ีมีต่อองคก์าร และยงัคงด าเนินงาน เพื่อความส าเร็จและ 
ส่ิงท่ีดีต่อองคก์าร 

Northcrafi & Neale (1978) กล่าววา่ความผกูพนัเป็นความสัมพนัธ์อยา่งลึกซ้ึง แน่นแฟ้น 
ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารโดยมีองคป์ระกอบ 3 อยา่งคือ  
  1. ความศรัทธาและเช่ือมัน่ใจเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร 
  2. มีความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองคก์าร 
  3. มีความตั้งใจท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร 

กรีนเบอร์ก และบารอน (Greenberg and Baron ,1993) ได้สรุปนิยามของความผูกพนัต่อ
องค์การว่า คือ ขอบเขตของแต่ละคนท่ีแสดงให้เห็นถึงว่าเขาและเธอมีความเก่ียวพนักบัองค์การ 
อยา่งไร และยงัหมายถึงความตั้งใจท่ีจะไม่จากองคก์ารไป 

ไดร์ (Dyer ,1988) ให้นิยามว่าคือระดับของการผูกติดและการแสดงตัวกับเป้าหมายท่ี
ตอ้งการขององคก์าร 

จากความหมายท่ีไดก้ล่าวมาในขา้งตน้ พอจะสรุปความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
คือ ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ท างานให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถ เพื่อ 
ประโยชน์สูงสุดขององคก์าร และมีความเช่ือมัน่ ศรัทธา จงรักภกัดีและรักในองคก์าร ไม่มีความคิด
ท่ี จะลาออกไป เกิดการพฒันาอย่างต่อเน่ืองในการเปล่ียนแปลงเพื่อท าให้องค์การกา้วไปขา้งหน้า
อยา่งสมดุล 
 สุกานดา  ศุภคติสันต์ (2540  หน้า 13) ได้สรุปความหมายของความผูกพนัว่าหมายถึง
ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ารโดยมีความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและความนิยมขององคก์ารมีความเตม็ท่ี
จะทุ่มเทและใชค้วามพยายามเต็มท่ีในการท างานเพื่อองคก์ารและเกิดความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร 

ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532) กล่าวว่าความผูกพนัต่อองค์การ เป็นการพูดถึงพฤติกรรมท่ี
แสดงออกของสมาชิกขององคก์ารในรูปของความสม ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือสมาชิกในองคก์าร
มีความผกูพนัต่อองคก์ารจะแสดงพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองหรือคงเส้นคงวาในการท างานไม่โยกยา้ยงาน
ไปไหน ก็อาจมาจากเปรียบเทียบผลดีและผลเสียท่ีเกิดข้ึน หากละทิ้งสมาชิกภาพหรือลาออกจาก
องคก์ารไป  

โสภา ทรัพยม์ากอุดม (2533) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์ารหมายถึงการท่ีสมาชิกมีความ
ซ่ือสัตยแ์ละผกูพนัองคก์าร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม อยากเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
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กานดา จนัทร์แยม้ (2538) กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ หมายถึงการแสดงออกซ่ึง
สัมพนัธ์ภาพระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 

จารุณี ธรนิตยกุล (2541) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ทศันคติท่ีบุคคลมีต่อ
องคก์าร  รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายค่านิยมของ
องคก์าร มีความเตม็ใจท่ีจะท างาน และมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

วรารักษ ์ลีเลิศพนัธ์ (2557) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความสัมพนัธ์ของพนกังาน
ท่ีมีความพึงพอใจในการท างานในองคก์าร โดยแสดงออกในดา้นความเช่ือมัน่ และยอมรับเป้าหมาย 
และค่านิยมขององคก์าร การรับรู้ ความเต็มใจในการพยายามปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร
ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร และมีความปรารถนาท่ีจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
 มนสันนัท์  ผ่องสุขสกุล (2540 หน้า 81-82) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่า 
คือ การแสดงตนอยา่งภาคภูมิใจในองค์การ มีความรู้สึกและแสดงพฤติกรรมต่อองคก์ารในแง่ของ
การยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ารและการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การจึงมีความศรัทธาและ
เต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามท่ีมีอยู่ท  างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ตลอดจนมีความ
ปรารถนาอย่างแน่วแน่นท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององค์การนั้นต่อไป ซ่ึงตรงกบัความ
คิดเห็นของ 
 ปรียาภรณ์  อัครด ารงชัย (2541  หน้า 31) ท่ีว่า ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความ
จงรักภกัดีท่ีจะคงอยูใ่นองค์การ ความภาคภูมิใจในส่วนหน่ึงขององคก์าร การยอมรับวตัถุประสงค์
และจุดมุ่งหมายขององค์การ การปฏิบติังานอย่างทุ่มเทเพื่อความก้าวหน้าและผลประโยชน์ของ
องคก์าร  
 Charlie Watts, Head of Towers Perrin (2003 อ้างใน ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร  2557) 
กล่าวว่าความผูกพนัของพนักงานคือ การท่ีพนักงานแสดงออกถึงความมุ่งมัน่ท่ีจะอุทิศตนเพื่อ 
ความส าเร็จขององคก์าร โดยส่ิงจ าเป็นท่ีพนกังานจะแสดงออกเพื่อแสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์าร 
 อัศนี  วนัชัย  และดวงใจ  ดวงโกสุม (2542  หน้า 20) กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การเป็นมิติของความรู้สึกและการแสดงออกทางบวกของสมาชิกต่อองค์การ เพื่อเช่ือมโยง
ผลประโยชน์ส่วนตนเข้ากับประโยชน์ขององค์การ โดยมีความเต็มใจท่ีจะอยู่ในองค์การ และ
ปฏิบติังานใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
 บุญเจือ  จุฑาพรรณนาชาติ (2544  หนา้ 41) ไดใ้ห้ความหมายต่อความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ 
หมายถึงการแสดงพฤติกรรมหรือความรู้สึกท่ีดีของบุคคลในองคก์ารท่ีมีต่อองคก์าร มีความห่วงใย
ในความส าเร็จและความเจริญกา้วหน้าขององค์การ โดยแสดงพฤติกรรมหรือความรู้ท่ีบ่งบอกถึง
ความผกูพนัต่อองคก์าร ใน 3 ลกัษณะ คือความศรัทธา ความทุ่มเทและความภกัดี 
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 วิลาสินี เจนวณิชสถาพร (2555) ความผูกพนัของพนักงานประกอบด้วย 3 ประการ คือ 
ความเป็นเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
ปฏิบติังานเพื่อองคก์าร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 ปราโมทย ์ บุญเลิศ (2545  หน้า 24-25) ได้ให้ความหมายในลกัษณะท่ีคล้ายคลึงกนัน้ีว่า 
ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึงการท่ีสมาชิกแต่ละคนในองคก์ารมีความรู้สึกท่ีดีต่อความห่วงใยใน
ความส าเร็จขององค์การ แสดงออกโดยพฤติกรรมโดยการยอมรับเป้าหมายขององค์การ เต็มใจ
ปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถและมีความผูกพนัต่อองค์การ โดยจะเป็นการแสดงตนอย่าง
ภาคภูมิใจในองคก์าร มีความเก่ียวพนัและเต็มใจท่ีจะท างานในองคก์าร มีความภกัดีต่อองคก์ารและ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกในองคก์ารต่อไป 
 จากความหมายท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารได้
วา่ หมายถึง ความรู้สึกอนัดีของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกท่ียึดติดแนบแน่น ซ่ึงจะแสดง
ออกมาในลกัษณะการแสดงตนเองยอมรับต่อเป้าหมาย วตัถุประสงค ์ค่านิยมขององคก์าร มีทศันคติ
ท่ีดีต่อองค์การ เต็มท่ีจะทุ่มเทพลงักายพลงัใจอย่างเต็มความสามารถในการท างาน เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ ตามเป้าหมายขององค์การ ให้เกิดความส าเร็จ เกิดความเจริญก้าวหน้าและเกิด
ประโยชน์ต่อองค์การ โดยสมาชิกค านึงถึงประโยชน์ขององค์การเป็นหลัก พร้อมทั้ งมีความ
จงรักภกัดี มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ยึดมัน่ ปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะ
ด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 

Mowday (1982) กล่าวถึงความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การไวว้่า ความผูกพนัต่อ
องค์การเป็นการแสดงออกท่ีมากกวา่ความจงภกัดี เพราะความผูกพนัต่อองค์การเป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึง
ความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นและผลกัดนัใหบุ้คคลเต็มใจจะอุทิศตวัเองเพื่อการสร้างสรรคใ์ห้องคก์าร
อยูส่ถานะท่ีดีข้ึน 
 Buchanan (1974:533-546 อา้งใน นภาเพ็ญ โหมาศวิน  2533:14) นิยามไวว้่าความ ผกูพนั
ต่อองคก์ารวา่ เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนัความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมของ องคก์าร
และการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเองเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

เขมกร เข็มน้อย  (2554) ความผูกพนัองค์การเป็นปัจจยัท่ีจะท าให้บุคลากรมีความเต็มใจ
และมีความอุทิศตนเพื่อองคก์าร มีความตอ้งการอย่างสูงท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความภูมิใจ
และมีความสนบัสนุนองค์การต่อสู้เพื่อปกป้ององค์การจากคู่แข่ง ตระหนักถึงด้านดีขององค์การ 
โดยการศึกษาคร้ังน้ีใช้ตวัช้ีวดัความจงรักภกัดี 3 ด้านของ(Hoy&Ree, 1974) คือ ดา้นพฤติกรรมท่ี
แสดงออก ดา้นความรู้สึก และดา้นการรับรู้ การท่ีบุคลากรมีความจงรักภกัดีซึงจะเป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ คือ ทาให้องค์การมีความเจริญกา้วหน้า องค์การได้เปรียบคู่แข่งขนั และมีประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลของการท างานสูง  
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 วชัรี สุธรรม และคณะ (2526 : 277 – 278) กล่าววา่หน่ึงในองคป์ระกอบส าคญัท่ีมีอิทธิพล
ต่อผลการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพคือ ความผกูพนักบัส่ิงท่ีกระท าอยู ่โดยองคป์ระกอบอ่ืน ๆ 
ทั้งหมดท่ีกล่าวถึงมีดงัน้ี 

1. มีความสนใจในงานท่ีท า 
2. มีทกัษะและความสามารถท่ีจาเป็นส าหรับงานนั้น 
3. รู้สึกผกูพนักบัส่ิงท่ีกระท าอยู ่
4. ไดรั้บความรู้สึกพอใจจากงานท่ีท า 
5. มีความเขา้ใจเพียงพอวา่ตนตอ้งท าอะไรและอยา่งไร 
6. มีเวลาพอท่ีจะท างานนั้นใหส้ าเร็จ 
7. วางแผนอยา่งเพียงพอวา่อะไรจ าเป็นตอ้งท า 
8. จดัเวลาอยา่งเหมาะสมและพอใจ 
9. สามารถมองเห็นกระบวนการในการท างาน 
10. การฟังคนอ่ืนดว้ยความตั้งใจ 
11. แสดงความคิดเห็นส่วนตวัและขอ้เสนอแนะ 
12. ใชจิ้นตนาการและความคิดริเร่ิมของตน 
13. ท าอะไรดว้ยความถูกตอ้งแม่นย  าและระมดัระวงั 
14. ใหค้วามร่วมมือและเขา้กบัคนอ่ืนไดดี้ 
15. ใหร้างวลัแก่ตนเอง 
ภรณีมหานนท์(2539:97) กล่าวไว้ว่าความรู้สึกผูกพันต่อองค์การจะน าไปสู่ผลท่ี มี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลขององคก์ารดงัน้ีคือ  
1. พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ารอยา่งแทจ้ริง ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารจะมี

แนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูงกวา่พนกังานท่ีมีความผกูพนัต ่า  
2. โดยทัว่ไปพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การสูงมกัจะมีความปรารถนาอยา่งมากท่ีจะ

คงอยูก่บั องคก์ารตลอดไปเพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
3. โดยสาเหตุท่ีบุคคลมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายของ

องค์การ บุคคลท่ีมีความผูกพนัดังกล่าวมกัมีความผูกพนัอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือ 
หนทางซ่ึงตนจะสามารถท าประโยชน์กบัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ  

4. บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผูกพนัสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความสามารถพอควรในการท างานให้
องคก์าร ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดงักล่าวมีผลใหก้ารปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี  

สเตียร์ (Steers,  1977,  p.79) ได้กล่าวถึง ความผูกพนัในองค์การเป็นเร่ืองส าคญัในการ
บริหารงานเพราะการศึกษาเร่ืองความผกูพนัในองคก์ารมีความส าคญัเพราะสามารถใชท้  านายอตัรา
การเขา้ออก จากงานไดดี้กว่า การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัในองค์การยงัเป็น
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แรงผลกัดนัผูป้ฏิบติังานในองค์การให้ท างานไดดี้กวา่ผูไ้ม่มีความผูกพนัในองคก์ารท่ีตนท างานอยู ่
นอกจากน้ีความผกูพนัต่อองคก์ารยงัเป็นตวัช้ีถึงประสิทธิภาพขององคก์ารอีกดว้ย 

กรีนเบิร์ก และบารอน (Greenberg & Baron, 1997, p.81) ไดก้ล่าวความผูกพนัต่อองค์การ
วา่ 

1. หากมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง อตัราการขาดงานและการลาออกจะต ่า 
2. หากมีความผกูพนัต่อองค์การสูง ระดบัความตั้งใจท่ีจะเสียสละท างานให้กบัองคก์ารจะ

สูง 
3. หากมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง ความคิดเห็นส่วนตวัจะเป็นไปในทางบวก 
บารอน (Baron,  1986) ให้ความเห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์การว่ามีผลกระทบท่ีส าคญัต่อ

พฤติกรรมการท างานของบุคคล ดงัน้ี 
1. ถา้บุคคลมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงระดบัการขาดงานหรือเปล่ียนงานก็มี

นอ้ย 
2. ถา้บุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงบุคคลจะไม่พยายามหาโอกาสเปล่ียนงาน

ใหม่ 
3. ถา้บุคคลมีความผกูพนัต่อองค์การระดบัสูงจะพยายามตั้งใจในการท างานอุทิศก าลงักาย

และก าลงัสติปัญญาแก่องคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
4. ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูงมักมีผลมาจากความพอใจในการท างานอยู่ใน

ระดบัสูงแมททิวส์และเชฟเฟิด (Mathews & Shepherd, 2002, p.76) ให้ความหมายว่า ความผูกพนั
ต่อองค์การสามารถช่วยอธิบายลักษณะ ปริมาณของทศันคติ และพฤติกรรมของมนุษย์ในการ
ท างานในองค์การและความผูกพนัต่อองค์การเป็นส่ิงส าคญัในการท านายส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
องคก์ารไดจ้ากแนวความคิดของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร
มีความส าคญัอยา่งมาก โดยเป็นส่ิงท่ีท าให้งานขององคก์ารบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงความ
ผกูพนัต่อองค์การจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือจุดมุ่งหมายของสมาชิกไดรั้บการตอบสนองจากองค์การ และ
เป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมายขององคก์ารและเป็นตวัช้ีวดัประสิทธิภาพ
การบริหารงานขององคก์ารอีกดว้ย 
 กระบวนการเกดิความผูกพนัต่อองค์การ 

ไมเนอร์ (1992 อ้างงใน อนุชิรดา เฮ้ารัง  2545 : 9) อธิบายว่าความผูกพนั มีความหมาย
มากกวา่ความจงรักภกัดีท่ีบุคคลจะทุ่มเทใหก้บัองคก์าร และความผกูพนัยงัหมายถึงความตอ้งการคง
อยูใ่นองคก์าร มีขั้นตอนการเกิด ดงัน้ี 

1. ความผกูพนัเบ้ืองตน้ (Initial Commitment) เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนเบ้ืองตน้ท่ีบุคคลยงั 
ไม่มีการเร่ิมงาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารขั้นตน้ ไดแ้ก่ 
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  1.1 คุณลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย ค่านิยม ความเช่ือ และบุคลิกภาพ  
  1.2 ความคาดหวงัเก่ียวกบังาน 
  1.3 คุณลักษณะของทางเลือกของงาน ประกอบด้วย ความพึงพอใจ (Volition) การ

ยกเลิกไม่ได ้การเสียสละ การพิจารณาท่ีหละหลวม 
      ปัจจยัทั้ง 3 ดา้น จะมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั บุคคลจะเลือกท างานตามคุณลกัษณะ 

ส่วนบุคคลท่ีตนมี คือ จากพื้นฐานของค่านิยม ความเช่ือ และบุคลิกภาพ ซ่ึงปัจจยัคุณลกัษณะส่วน
บุคคลท าให้เกิดความคาดหวงัในงานนั้น ๆ และเช่นเดียวกบัคุณลกัษณะของงานก่อนจะท างานนั้น 
จริง บุคคลจะมีความคาดหวงั ในตวังาน ซ่ึงคุณลกัษณะของงานเป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะท่ีจะ
ท าให้เขาอยากท าและพึงพอใจ ปัจจัย ทั้ ง 3 ประการ เป็นตัวแปรท่ีท าให้เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อ
องคก์ารในเบ้ืองตน้ 

 2. ความผูกพันระหว่างการจ้างงานในช่วงแรก (Commitment Early Employment) เป็น
ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนเม่ือเขา้ท างานเป็นการประเมินส่ิงท่ีได้พบตามความเป็นจริงจากงานนั้น ซ่ึง
ไดแ้ก่ 

  2.1 ประสบการณ์เร่ิมแรกของการท างาน (Initial pression) ประกอบดว้ยงาน, การจ่าย 
ค่าตอบแทน, การควบคุม, องคก์ร และกลุ่มท างาน 

  2.2 ความรู้สึกรับผิดชอบซ่ึงเป็นผลมาจากประสบการณ์เร่ิมแรกของการท างาน 
2.3 ความผกูพนัเบ้ืองตน้ท่ีไดรั้บจากการท างาน  

3. ความผูกพนัในช่วงปลาย (Commitment During Later Career) เป็นความผูกพนัท่ีบุคคล
เข้าไปท างานอยู่ในองค์การในช่วงระยะเวลาปฏิบติังาน หรืออายุงานนั้น ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ 
ผกูพนัต่อองคก์ารในช่วงปลาย ไดแ้ก่ การลงทุน การมีส่วนร่วม การปรับ- เปล่ียนงาน 

- การลงทุน คือการท่ีมีอายุงานมากข้ึนถือวา่เป็นการลงทุนกบัองคก์ารท่ีเพิ่มมากข้ึนเร่ือย ๆ 
เพราะได้มีการทุ่มเทท าเพื่อองค์การมาแล้วมากมาย หากต้องไปอยู่กับองค์การอ่ืน อาจเกิดการ
สูญเสียผลประโยชน์บางอยา่ง 

- การมีส่วนร่วม หมายถึงความรู้สึกวา่ตนมีส่วนร่วมในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารนั้น ๆ 
- การปรับเปล่ียนงานหมายถึงความยากล าบากในการหางานใหม่ท่ีเพิ่มมากข้ึนเน่ืองจาก 

พนกังานมีอายงุานมากข้ึนนอกจากการแสดงความหมายของกระบวนการเกิดความผกูพนัแลว้ 
 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

ในการศึกษาดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านให้ความสนใจกบัปัจจยั
ท่ีมีความสัมพันธ์หรือปัจจัยท่ีมีผลกับความผูกพันต่อองค์การ(Antecedents of Organizational 
Commitment) ซ่ึงแต่ละคนก็ได้มองถึงปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การตาม 
มุมมองของตน ซ่ึงคล้ายคลึงกนับา้ง แตกต่างกนับา้ง ซ่ึงไม่มีตวั แบบจ าลองท่ีสามารถช้ีชดั หรือ
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ตดัสินวา่อะไร คือตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการ ก่อตวัของความรู้สึกยึดมัน่ ผกูพนัต่อองคก์าร 
ไดอ้ยา่งครอบคลุม 

1. แนวคิดของสเตียร์ (Steers1977:46-56) ซ่ึงได้ศึกษาปัจจยัเบ้ืองตน้ของความผูกพนัต่อ
องคก์าร โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ คือ 

1.1 ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบติังานในองคก์าร และระดบัต าแหน่ง 

 1.1.1 อายุ  เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอายุมากข้ึนจะมี 
ความคิด มีความรอบคอบในการตดัสินใจมากกวา่ บุคคลท่ีมีอายุน้อย บุคคลท่ีมีอายุมากทางานอยู่
กบั องคก์ารมาระยะหน่ึงแลว้จะเกิดความคุน้เคยกบัส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร การท่ีจะเปล่ียนงานเขา
ก็ไม่ แน่ใจวา่ตนเองจะมีความสามารถเหมาะสมกบังานใหม่ องค์การส่วนใหญ่จึงมีความจ ากดัใน
เร่ืองอายุ การรับบุคลากรใหม่โดยเร่ิมจากอายุน้อยและจะไม่รับผูท่ี้มีอายุมาก ดงันั้นบุคคลท่ีมีอายุ
มากจึงเลือก ท่ีจะอยูก่บัองคก์ารเดิมต่อไป 

  1.1.2 ระดบัการศึกษา บุคคลท่ีมีโอกาสศึกษาในระดบัสูงมีประสบการณ์ชีวิต จะมี
ขอ้มูลต่าง ๆ ในการประกอบการตดัสินใจและมีวุฒิการศึกษาเป็นขอ้ต่อรองมากกว่า ดงันั้นผูท่ี้มี 
การศึกษาสูงจึงมีโอกาสเลือกท่ีท างานและมีโอกาสยา้ยงานจากองคก์ารหน่ึงไปยงัอีกองคก์ารหน่ึง 

  1.1.3 ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ารระยะเวลาท่ีปฏิบติังานของสมาชิก ใน
องค์การนั้นเป็นระยะเวลาท่ีสมาชิกเสียสละก าลงักาย ก าลงัสติปัญญา สะสมประสบการณ์ สะสม 
ทกัษะความช านาญในงานตามระยะเวลาท่ีเพิ่มมากข้ึน ดงันั้นเม่ือสมาชิกในองคก์ารปฏิบติังานนาน 
เท่าใดก็จะมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนเท่านั้น 

  1.1.4 ระดบัต าแหน่งจะเป็นตวัแสดงสถานภาพทางสังคมประการหน่ึง เพราะ เม่ือ
บุคคลนั้นมีต าแหน่งหน้าท่ีสูงมากข้ึนเท่าไร การไดรั้บการยกย่อง ยอมรับ และสิทธิประโยชน์ ต่าง 
เช่น อ านาจการตดัสินใจ ตลอดจนสิทธิการบงัคบับญัชาก็จะมีมากข้ึนตามไปดว้ย 

 1.2 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Working Characteristics)ไดแ้ก่ความมีอิสระในงาน งานท่ีมี
โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความหลากหลายในงาน 

  1.2.1 ความมีอิสระในงาน จะเห็นไดว้า่กฎระเบียบภายในองคก์รจะเป็นตวัก าหนด
หนา้ท่ี ของบุคคลในองคก์าร หากเขม้งวดเกินไปก็จะทาใหเ้กิดผลเสียกบัองคก์าร กล่าวคือจะเป็นตวั
บิดเบือนเป้าหมายขององค์การ เพราะจะกลายเป็นวา่พฤติกรรมท่ีดี คือการยึดติดอยูก่บั กฎระเบียบ
เท่านั้น โดยไม่ค  านึงถึงวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีแทจ้ริง นอกจากน้ียงัจะท าให้สมาชิก ในองคก์ร
ขาดความผกูพนักบังาน เน่ืองจากขาดแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงจะท าให้สมาชิกในองคก์ารรู้สึกไม่
เป็นอิสระในการท างาน และจะไม่เกิดความคิดสร้างสรรคส่ิ์งท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ท าให้
เขาเบ่ือหน่ายและไม่รู้สึกเก่ียวขอ้งหรือผกูพนัต่อองคก์าร 
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  1.2.2 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การท่ีสมาชิกในองค์การมีโอกาสท่ีจะ 
ติดต่อสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับคนอ่ืน 
ก่อให้เกิดความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเอง พฒันางาน เม่ือมีสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนก็จะ 
กระตุ้นให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ เป็นเจ้าของและจะรู้สึกผูกพนักับ
องคก์าร 

  1.2.3 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ ความ
ผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ การท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์กรมีส่วนร่วมในการ 
ตดัสินใจทั้งในระดบันโยบายและปฏิบติั มีการกระจายการตดัสินใจให้แก่ผูป้ฏิบติังาน แมจ้ะไม่ใช ้
อ านาจหนา้ท่ีมากเกินไป จะเป็นปัจจยัใหส้มาชิกมีความผกูพนัต่อองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 

  1.2.4 ความหลากหลายของงาน จะมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดย
สมาชิกในองค์การท่ีมีความรู้สึกว่าเขาไดรั้บผิดชอบและตอ้งเอาชนะปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนใน 
งานมากเท่าใดก็จะยิง่ท  าใหเ้ขามีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึนเท่านั้น 

 1.3 ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน (Working Experience) หมายถึง ความรู้สึก ของ
ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการท างานในองค์การท่ีผ่านมาอย่างไร โดยก าหนดไว ้4 
ลกัษณะ คือความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การ ความน่าเช่ือถือและพึ่ งพาได้ขององค์การ 
ทศันคติของเพื่อนร่วมงานต่อองคก์าร และความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร 

  1.3.1 ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ กล่าวคือเม่ือพนักงานเข้าไป 
ปฏิบติังานในองค์การก็ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ถา้ผูบ้ริหารให้ความส าคญัแก่บุคลากร
โดย การให้เกียรติ ให้ความวางใจให้มีส่วนร่วมในการบริหาร มอบหมายอ านาจหน้าท่ีให้ตรงกบั 
ความสามารถ บุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองค์การเขาจะเกิดความจงรักภกัดี และ    
คิดว่า ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การท าให้เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ ความน่าเช่ือถือและ
พึ่งพาได้ ขององค์การ เป็นส่ิงท่ีท าให้สมาชิกในองค์การมีความมัน่ใจว่าจะปฏิบติังานได้อย่างมี
เสถียรภาพ เม่ือ เขารู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาของเขาไดก้็จะรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน  

ถา้องคก์ารไม่สามารถ สร้างความรู้สึกมัน่คงในการท างานก็จะเป็นสาเหตุท าใหเ้ขาไม่อยาก
ท างานซ่ึงอาจจะลาออก และ โอนยา้ยไปจากองคก์ารเดิม 

  1.3.2 ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน ความเก่ียวพนัทางสังคมกบัเพื่อนร่วมงาน เช่น การ
มีโอกาสเข้าสังคม พบปะพูดคุยกับเพื่อนร่วมงาน รวมทั้ งผู ้บังคับบัญชาจะเป็นปัจจัยก าหนด 
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงความไวว้างใจระหวา่งบุคคลมีความส าคญัต่อโครงสร้างของระบบ 
สังคมและทศันคติ พฤติกรรมของผูร่้วมอยูใ่นสังคม และการท่ีบุคคลมองเห็นวา่สภาพแวดลอ้มทาง 
สังคมในองค์การมีลกัษณะของความร่วมมือเป็นมิตรจะท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผูกพนัต่อ 
องค์กร และมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร 
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  1.3.3 ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ผลตอบแทนหรือ รางวลั
ท่ีไดรั้บจากการท างานเป็นส่ิงจูงใจท าให้สมาชิกมีพลงัในการท างาน เม่ือสมาชิกลงทุนกบั องคก์าร
แล้วเขาก็คาดหวงัจะได้รับผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น ค่าตอบแทน ระบบ การ
พิจารณาความดีความชอบ เม่ือองค์การตอบสนองความคาดหวงัของสมาชิกได้ จะท าให้เกิด 
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 

 
 

 
ภาพประกอบที่ 2.3  แสดงปัจจยัท่ีส่งผลถึงความผูกพนัและผลของความผูกพนัต่อองค์การของ 

Steers 
 

2. แนวคิดดา้นวฒันธรรมองคก์ารของฮอฟสเตด (Hofstede 1997: 23-26) ซ่ึงแต่ละลกัษณะ
ไดก้ าหนดปัจจยับ่งช้ีไวอ้ยา่งละเอียดและครอบคลุมลกัษณะต่าง ๆภายในองคก์ารอยา่งทัว่ถึง ดงัจะ
เห็นไดจ้ากลกัษณะความเหล่ือมล ้าของอ านาจ (Power Distance) แสดงถึงลกัษณะการท างาน การมี
ส่วนร่วม ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ ังคบับญัชาและผูใ้ต้บังคบับัญชา รวมทั้ งความแตกต่างของ
ผลตอบแทนและสิทธิพิเศษต่าง ๆ ระหว่างบุคคลท่ีมีอ านาจต่างกนั ลกัษณะความเป็นปัจเจกนิยม 
(Individualism) และกลุ่มนิยม (collectivism) แสดงถึงพฤติกรรมในการท างาน เช่น การท างานเด่ียว 
การท างานเป็นทีม บรรยากาศในการท างานและการใช้ ชีวิต ลักษณะความเป็น เพศชาย 
(Masculinity) และเพศหญิง (Ferminity) แสดงถึงบทบาทและค่านิยมในการท างานของแต่ละ 
องค์การ ลักษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainly Avoidance) แสดงถึงลักษณะการ
ท างาน กฎระเบียบต่าง ๆ และบรรยากาศในการท างาน และลกัษณะการมุ่งเน้นระยะยาว (Long-
term Orientation) แสดงถึงนโยบายและแนวทางในการท างาน 

3. ทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow ซ่ึงไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจท่ีรู้จกักนัมากท่ีสุด ทฤษฎี
หน่ึงข้ึนมา Maslow ระบุวา่บุคคลจะมีความตอ้งการท่ีเรียงล าดบัจากระดบัพื้นฐานมากท่ีสุด ไปยงั

ความผกูพนัต่อ

องคก์าร 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

ประสบการณ์ในงาน 

ลกัษณะของงาน 

ผลของความผกูพนั 

-  ความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์าร 

-  ความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นองคก์าร 

-  การท างานสม ่าเสมอ 
-  การรักษาพนกังานไวใ้นองคก์าร 

-  ผลการปฏิบติังาน 
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ระดบัสูงสุด มาสโลว ์(Maslow) เรียกล าดบัความตอ้งการน้ีวา่ Hierarchy of Needs ซ่ึง ประกอบดว้ย
ล าดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากระดบัต ่าไประดบัสูง 5 ระดบั ดงัน้ี 

    3.1 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) คือเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
เพื่อความอยูร่อดของชีวติ เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้า และท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ 

    3.2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) ความตอ้งการความปลอดภยั ความ
ต้องการล าดับท่ีสองของ Maslow จะถูกกระตุ้นภายหลังจากท่ีความต้องการทางร่างกายถูก 
ตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความปลอดภยัจะหมายถึงความตอ้งการสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยั 
ปราศจากอนัตรายทางร่างกายและจิตใจ 

    3.3 ความต้องการทางสังคม (Social Needs) คือความต้องการระดับสามท่ีระบุ โดย 
Maslow ความต้องการทางสังคมจะหมายถึงความต้องการท่ีจะเก่ียวพนัการมีเพื่อนและการถูก 
ยอมรับโดยบุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความตอ้งการทางสังคม 

    3.4 ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) คือความตอ้งการระดบัท่ีส่ี ความ
ตอ้งการเหล่าน้ีหมายถึง ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะสร้างการเคารพตนเองและการชมเชย จาก
บุคคลอ่ืน ความตอ้งการช่ือเสียงและการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืนจะเป็นความตอ้งการประเภทน้ี 

    3.5 ความตอ้งการความสมหวงัของชีวิต (Self-Actualization Needs) คือความ ตอ้งการ
ระดบัสูงสุด บุคคลมกัจะตอ้งการโอกาสท่ีจะคิดสร้างสรรคภ์ายในงาน หรือพวกเขาอาจจะ ตอ้งการ
ความเป็นอิสระและความรับผิดชอบ ซ่ึงความตอ้งการความสมหวงัของชีวิตคือ ความ ตอ้งการท่ีจะ
บรรลุความสมหวงัของตนเองดว้ยการใชค้วามสามารถ ทกัษะ และศกัยภาพอยา่งเต็มท่ี บุคคลท่ีถูก
จูงใจดว้ยความตอ้งการความสมหวงัของชีวิตจะแสวงหางานท่ีทา้ทายความสามารถของ พวกเขา 
การเปิดโอกาสใหพ้วกเขาใชค้วามคิดสร้างสรรคห์รือการคิดคน้ส่ิงใหม่ 

การศึกษาทฤษฎีล าดับความต้องการของมนุษยข์อง มาสโลว ์(Maslow) เป็น การศึกษา
เพื่อท่ีจะท าใหท้ราบถึงความตอ้งการของมนุษยน์ั้นมีล าดบัขั้นตอนท่ีแน่นอนจากขั้นต ่าไป ขั้นสูง ซ่ึง
ความปรารถนาขั้นสูงสุดของมนุษยทุ์กคน คือความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จใน ชีวิตตาม
ดงัท่ีตนเองมุ่งหวงั แต่การท่ีมนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในแต่ระดบัไดน้ั้น จ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ี มนุษยทุ์ก
คนจะตอ้งได้รับการตอบสนองความตอ้งการในระดบัท่ีต ่ากว่าเสียก่อน เพื่อท่ีจะท าให้เกิด ความ
ตอ้งการในระดบัต่อไป ซ่ึงถา้บุคลากรท่ีไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการแลว้ก็จะเกิด ความ
พึงพอใจ มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน รวมถึงสามารถท างานตามท่ีได้รับมอบหมายอย่าง มี
ประสิทธิภาพ 

4. McGregor’s Theory X and Theory Y ศาสตราจารย์ทางการบริหารท่ีมี ช่ือเสียงของ 
M.I.T. Douglas ช่ือ McGregor ไดส้รุปขอ้สมมุติฐานท่ีเก่ียวกบัตวัคนในหนังสือ ช่ือ “The Human 
Side of Enterprise” ข้อสมมุติฐานทั้ งสอง คือ Theory X และ Theory Y ซ่ึงแสดงเปรียบเทียบ 
ลกัษณะของคนใหเ้ห็นในสองทรรศนะท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 
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 4.1 Theory X McGregor ได้ตั้ งสมมุติฐานท่ีเก่ียวกับตัวคนว่าจะมีลักษณะดังน้ี คือ 
ลกัษณะของคนโดยทัว่ไปจะไม่ชอบการท างาน และจะพยายามหลีกเล่ียงหรือบิดพล้ิวเม่ือมีโอกาส
ด้วยเหตุท่ีคนไม่ชอบงานดังกล่าว ดังนั้ น เพื่อท่ีจะให้คนปฏิบัติงานให้องค์กรสามารถบรรลุ
วตัถุประสงคไ์ด ้จึงตอ้งใช้วิธีการบงัคบั(Coerced) ควบคุม (controlled) ก ากบั (directed) หรือ ข่มขู่ 
(threatened) ดว้ย วิธี การลงโทษต่าง ๆ คนทัว่ไปมกัจะชอบวิธีการดงักล่าว และอยากท่ีจะให้มีการ
บงัคบัสั่งการโดยตวั ผูบ้ริหารเท่านั้น ทั้งน้ีเพื่อจะไดห้ลีกเล่ียงการรับผิดชอบต่าง ๆ คนทัว่ไปจะไม่มี
ความกระตือรือร้น หรือใฝ่สูง และมีความตอ้งการในเร่ืองความมัน่คงเป็นส าคญัเท่านั้น 

 4.2 Theory Y ภายหลงัจากท่ีวิชาการความรู้ท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยไ์ดรั้บการศึกษา
และคน้ควา้อยา่งกวา้งขวางมีผลให้เกิดขอ้สมมุติฐานท่ีเก่ียวกบัคนข้ึนมาใหม่ McGregor ไดส้รุปว่า
ใน ขณะท่ีคนก าลงัปฏิบติังานโดยใช้แรงก าลงัความคิดในหน้าท่ีต่าง ๆ นั้น คนงานอาจถือว่างาน
เป็นเร่ือง ท่ีสนุกสนานและเป็นส่ิงท่ีให้ความเพลิดเพลินไดด้ว้ย แต่งานต่าง ๆ จะดีหรือไม่ดีส าหรับ
คนงาน หรือไม่ ยอ่มข้ึนอยูก่บัสภาพของความควบคุม ถา้หากงานนั้นไดรั้บการจดัอยา่งเหมาะสม ก็
อาจเป็น ส่ิงหน่ึงท่ีตอบสนองส่ิงจูงใจของคนงานได้ในทางตรงกันข้าม ถ้าหากงานนั้นเป็นไป
ลกัษณะบงัคบัจะท าใหค้นไม่ชอบท่ีจะท างาน 

       ดงันั้นการควบคุมและข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษต่าง ๆ จึงไม่ใช่วิธีท่ีจะช่วยให้องค์กร
บรรลุวตัถุประสงค์ได้ แต่ท่ีถูกตอ้งควรจะเปิดโอกาสให้คนมีโอกาสใช้ดุลพินิจของตนเอง (Self-
direction) และสามารถรับผิดชอบควบคุมตนเอง (self-control) ในขณะท่ีก าลังปฏิบติังานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายมาเพื่อใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงค ์

5. ทฤษฎีความต้องการประสบความส าเร็จ (The need to achieve theory) ทฤษฎีความ 
ตอ้งการประสบความส าเร็จประกอบด้วย 3 อย่าง คือความส าเร็จ (Achievement) อ านาจ (Power) 
และความผูกพนั (Affiliation) เป็นทฤษฎีของ David C. Macclelland & J.W. Atkinson 1961 ตาม 
ทฤษฎีเช่ือว่า โดยปกติแลว้ความตอ้งการท่ีมีอยูใ่นตวัคนมีอยู่สองชนิด คือ ความตอ้งการความสุข 
และความต้องการปราศจากความเจ็บปวด แต่ส าหรับความต้องการอ่ืน ๆ นั้ นต่างก็จะเกิดข้ึน
ภายหลงั ดว้ยวิธีการเรียนรู้แต่อย่างไรก็ตามโดยท่ีมนุษยทุ์กคนต่างก็ใช้ชีวิต ขวนขวายหาส่ิงต่าง ๆ 
มาคลา้ยคลึงกนั จึงต่างมีประสบการณ์เรียนรู้ต่าง ๆ มาเหมือนกนั แต่จะต่างกนัแต่เฉพาะขนาดของ
ความตอ้งการ มากนอ้ยแตกต่างกนัไป ดว้ยเหตุน้ีจึงสรุปไดว้า่ มนุษยทุ์กคนต่างก็จะมีความตอ้งการ
เหมือนกนั แต่จะมีขนาดมากนอ้ยแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 

 5.1 ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) หมายถึง ความตอ้งการท าส่ิง
ต่าง ๆ ใหดี้ข้ึนหรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนเพื่อความส าเร็จ บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จจะมีลกัษณะ
ชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย ตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานมีความช านาญ
ในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง เช่น ในเร่ืองของการแก้ปัญหาหรือการท างานท่ีมีความ
ซบัซอ้นข้ึน 



32 
 

 

5.2 ความต้องการอ านาจ (Need for Power) หมายถึง บุคคลต้องการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นผูน้ าในการตดัสินใจ บุคคลซ่ึงตอ้งการอ านาจสูงจะมีความพยายาม 
เพื่อท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น มีความพอใจท่ีจะอยู่ในสถานการณ์แข่งขนัหรือสถานการณ์ซ่ึงมุ่งท่ี 
สถานภาพ และมีความตอ้งการความภาคภูมิใจ รวมทั้งการมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนดว้ยการท างาน 
ท่ีมีประสิทธิผล 

5.3 ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) หมายถึง บุคคลต้องการการ 
ยอมรับ ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการมีความสัมพนัธ์และผูกพนักบัสมาชิกในกลุ่ม มี 
ความเป็นมิตรไมตรี และมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ซ่ึงเป็นความต้องการสร้างและรักษา 
ความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตรกบัคนอ่ืน ๆ 

สเตียร์ และพอตเตอร์ (Strees and Porter ,1983: 444) ไดส้รุปความผูกพนัต่อองค์การดว้ย 
ทฤษฎีการแลกเปล่ียน (Theory of Exchange) ว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์การ คือ 
ธรรมชาติของมนุษยป์ระกอบดว้ย ความตอ้งการ ความปารถนา ทกัษะความรู้ มีความคาดหวงัท่ีจะ 
ท างาน หากองค์การสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลได ้บุคคลนั้นก็จะสามารถท างาน 
เพื่อองค์การอย่างเต็มท่ี และบุคคลก็จะเกิดความผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึงในเร่ืองของการศึกษาความ 
ผกูพนัต่อองคก์ารนั้นจะมีนกัวิชาการหลายท่านพยายามศึกษาถึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อระดบั
ความผกูพนัของบุคลากรในองคก์าร แต่ก็ยงัมิไดมี้การสรุปท่ีชดัเจนวา่ปัจจยัใดบา้งท่ีมีผลต่อระดบั
ความผกูพนัของบุคลากรในองคก์ร ดงันั้นความผกูพนัต่อองคก์ารจึงเป็นเร่ืองท่ีน่าศึกษาเป็นอยา่งยิ่ง 
เพราะการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของบุคลากรในองค์การเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะท าให ้
องคก์รบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จในการบริหารงานในองคก์าร 

Charlie Watts (2003) กล่าวว่าความผูกพนัของพนักงานคือ การท่ีพนักงานแสดงออกถึง
ความมุ่งมัน่ท่ีจะอุทิศตนเพื่อ ความส าเร็จขององค์การ โดยส่ิงจ าเป็นท่ีพนักงานจะแสดงออกเพื่อ
แสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 

1. ความตั้งใจ (The will) ประกอบไปด้วยการรับรู้ถึงเป้าหมาย ความหวงแหนและความ
ภาคภูมิใจ ซ่ึงจะช่วยท าใหพ้นกังานมีความพยายามอยา่งสุดความสามารถในการท างาน 

2. วิธีการ (The way) คือ ปัจจยัดา้นแหล่งทรัพยากร การให้การสนบัสนุนทั้งดา้นเคร่ืองมือ
และอุปกรณ์จากองค์การ เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในการสร้างความส าเร็จเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ี
องคก์ารก าหนดไว ้

David (1994) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพนัธ์อย่างลึกซ้ึงของแต่ละ
บุคคลท่ีมีต่อองคก์ารโดยจะแสดงออกมา 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่  
  1. มีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ และมียอมรับในค่านิยม และเป้าหมายขององคก์าร 

2. มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อสนบัสนุนองคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ 
3. มีความตอ้งการอยา่งมากท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
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Dunham et al. (1994 อา้งถึงใน ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร, 2557) ไดส้รุปความหมายตาม
ทัศนะของMeyerว่าความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์ของสมาชิกกับองค์การ 
ประกอบดว้ยโครงสร้าง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

  1. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ี
เกิดความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีส่วนร่วมในองคก์าร 

  2. ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง การท่ีพนกังานอยูก่บัองคก์าร
โดยยดึถือเร่ืองตน้ทุนเป็นพื้นฐาน 

  3. ความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึงความรู้สึก
ของพนักงานท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกเป็นหน้ีบุญคุณต่อองค์การจะเห็นว่า ความหมายของความ
ผูกพนัท่ีเน้นดา้นพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกในองค์การ เป็นลกัษณะการแสดงออกของ
บุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์และเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ซ่ึงเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถท่ีมีอยู ่แสดงถึง
ความเป็นหน่ึงเดียว มีความจงรักภกัดี และมีความตอ้งการท่ีจะด ารงเป็นสมาชิกภาพขององค์การ
และพร้อมท่ีจะอุทิศตวัเองเพื่อท าใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไวไ้ด ้

เบคเคอร์ และคาร์เบอร์ (Becker and Carper ,1956: 289-296) ไดคิ้ดทฤษฎีท่ีพฒันามาจาก
กรอบการศึกษาของแนวคิดเชิง exchange หรือท่ีเรียกว่า reward-cost notation ซ่ึงสาระส าคัญท่ี 
เสนอไวคื้อ แนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตุผลท่ีบุคคลเกิดความผกูพนัต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดเป็นเพราะวา่บุคคล
นั้นไดส้ร้างการลงทุน (side-bet) ต่อส่ิงนั้น ๆ ไวเ้พราะฉะนั้นถา้เขาไม่มีความผกูพนัต่อส่ิงนั้นต่อไป 
ก็จะท าให้เขาสูญเสียมากกวา่การผกูพนัไว ้จึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งท าโดยไม่มีทางเลือก ระดบัความส าคญั 
ของการลงทุนในบางประการจะผนัแปรตามมิติระยะเวลา กล่าวคือคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไป จะมี 
มูลค่าเพิ่มสูงข้ึนตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเ้สียไปในเร่ืองนั้น ๆ เช่น ตวัแปรอายุการท างานในองคก์ร 
บุคคลท่ีท างานใหก้บัองคก์ารนานเท่าใดก็จะท าใหเ้กิดการสะสมทรัพยากรท่ีจะไดรั้บจากระบบการ 

จา้งงานขององค์การมาข้ึนในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ และอ านาจหน้าท่ีหรือส่ิงท่ีได้
อุทิศในรูป ของก าลงักายก าลงัใจ ดงันั้นบุคคลท่ีท างานอยูก่บัองคก์ารนานยอ่มตดัสินใจลาออกจาก
องคก์ารได ้ยากล าบากกวา่คนท่ีท างานกบัองคก์ารมาไม่นานเพราะเขาจะพิจารณาวา่หากลาออกจาก
องค์การก็ เท่ากับว่าการลงทุนของเขาท่ีได้สะสมไวย้่อมสูญเสียไปด้วยซ่ึงอาจจะไม่คุ ้มค่ากับ
ผลประโยชน์ท่ีจะ ไดรั้บจากองคก์ารใหม่ 

Baron (1986) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงมีความ
แตกต่างจากความพึงพอใจในการท างาน คือความพึงพอใจในการท างานสามารถเปล่ียนแปลงได้
อย่างรวดเร็วตามสภาวะงานในขณะนั้น แต่ความผูกพนัเป็นทศันคติท่ีมัน่คงกว่า และคงอยู่อย่าง
ยาวนาน แต่ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัก็มีความคลา้ยคลึงกบัความพึงพอใจในการท างาน 4 ปัจจยั
ดงัน้ี 
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1. ลักษณะงาน เช่น การได้รับความรับผิดชอบ ความยืดหยุ่นของงานท่ีได้รับ ความ
น่าสนใจและ ความหลากหลายในงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การใน
ระดบัสูง ส่วนส่ิงท่ีจะท าใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่าคือ ความกดดนัและความคลุมเครือใน
บทบาทท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของตนเอง  

2. โอกาสในการหางานใหม่ การไดรั้บโอกาสในการหางานใหม่และมีทางเลือก จะท าให้
บุคคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

3. ลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะบุคคลท่ีมีอายมุากซ่ึงมีระยะเวลาในการท างานนาน และมี
ต าแหน่งงานในระดบัสูง ๆ และคนท่ีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของตนเองมีแนวโน้มมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

4. สภาพการท างาน บุคคลท่ีมีความพอใจในผูบ้ ังคับบัญชาของตนเอง พอใจในความ
ยติุธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังาน และรู้สึกวา่องคก์ารเอาใจใส่สวสัดิการของพนกังานจะ
เป็นบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

อลัเลน และเมเยอร์ (Allen and Meyer 1990) ไดใ้ห้ความหมายว่า ความผูกพนัต่อองค์การ 
เป็นสภาวะทางจิตใจ (Psychological States) ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารซ่ึงมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ(Affective Commitment) คืออารมณ์ความรู้สึกผูกพันของ 
พนกังาน หรือ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และมีส่วนร่วมของพนกังานในองคก์าร เกิดข้ึนไดจ้าก 
ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2. ความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) คือ ความผูกพนัท่ี
เกิดจากการท่ีไดรั้บส่ิงตอบแทนเพื่อแลกเปล่ียนกบัการคงอยูใ่นองคก์ารของพนกังาน 

3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) คือความรู้สึกผูกพนัท่ีเกิดจาก
หน้าท่ีความรับผิดชอบ หรือความเป็นหน้ีบุญคุณท่ีท าให้ต้องอยู่ในองค์การต่อไป พนักงานท่ีมี 
ความผกูพนัดา้นน้ี คือ การแสดงออกถึงความคิดท่ีวา่เขาควรจะอยูใ่นองคก์าร การอยูใ่นองคก์ารเป็น 
ส่ิงท่ีควรกระท าเพื่อความถูกตอ้งเหมาะสมในสังคม 

การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะใชแ้นวคิดและทฤษฎีของ อลัเลน และเมเยอร์ (Allen and Meyer 
1990) เป็นแนวทางในการศึกษา ซ่ึงมีส่วนส าคัญกับความผูกพนัของคณะทันตแพทยศาสตร์
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ทั้ง 3 องค์ประกอบจึงเป็นส่ิงเช่ือมโยงพนักงานและองค์การท่ีจะท าให้
อตัราการเขา้ออกของพนักงานท่ีมีความผูกพนัทางดา้นจิตใจสูงนั้นเป็นเพราะเขามีความตอ้งการ 
(wants to) ท่ีจะอยู่กับองค์การ และคนท่ีมีความผูกพนัในด้านการคงอยู่สูง ก็เพราะความจ าเป็น 
(need to) ท่ีจะตอ้งอยูเ่พื่อรักษาผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากองคก์ารและบุคคลท่ีมีความผกูพนัทางดา้น
บรรทดัฐานสูงเป็นเพราะเขารู้สึกวา่เขาควรจะอยู่ (ought to) เพื่อความถูกตอ้งเหมาะสมทางสังคม
เท่านั้น 
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2.3  ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวจัิยต่างประเทศ 
 Mowday, Steers, and Portor (1979) ได้ ศึ กษ าวิจัยพบว่า  ความผูกพัน ต่อองค์ก าร มี
ความส าคัญในภาพรวมองค์การรวมถึงการบริหารงานขององค์การให้ประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้การท่ีบุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์การจะส่งผลให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ี
จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ เต็มใจท่ีจะรักษาผลประโยชน์ และสร้างความเจริญก้าวหน้าให้แก่
องค์การ รวมทั้งหากบุคลากรมีความผูกพนัธ์ต่อองค์การสูง จะมีอตัราการยา้ยงานต ่า และความ
ผกูพนัต่อองคก์ารนั้นยงัเป็นตวับ่งช้ีถึงประสิทธิผลขององคก์าร 
 Thomson and Mabey (1994) ไดศึ้กษาวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ 
คือ ตวัแปรส่วนบุคคล ตวัแปรลกัษณะของงาน ตวัแปรดา้นบทบาท ตวัแปรดา้นการบงัคบับญัชา 
การมีอิสระในการเลือก การมีโอกาสได้รับการฝึกอบรม และการบรรจุลงในต าแหน่งงานท่ี
เหมาะสม รวมถึงขั้นตอนในการสรรหาและบรรจุคนเข้าท างาน ส่ิงเหล่าน้ีล้วนก่อให้เกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงผลท่ีตามมาของความผกูพนัต่อองค์การ เช่น อายุงานท่ียาวนานของพนกังาน 
การขาดงานนอ้ย การมาสายนอ้ย และมีผลการปฏิบติังานสูง 
 Kecmer and Carlson (1999) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับเร่ือง การศึกษาถึงสาเหตุ และผลท่ี
เกิดข้ึนของความผูกพนัต่อองค์การของกลุ่มบุคลากรท่ีท างานอยู่ในโรงพยาบาล จากการวิเคราะห์
ขอ้มูลพบว่า อายุ สถานภาพสมรส และการมีส่วนร่วมในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 Ketchand and Strawser (2001) ได้ศึกษาวิจยัพบว่า มีความส าคัญอย่างยิ่งท่ีองค์การต้อง
สร้างความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน เพื่อให้องคก์ารประสบผลส าเร็จในสภาพแวดลอ้มการ
แข่งขนัในปัจจุบนั ความผกูพนัดว้ยความรู้สึกของพนกังาน เป็นความรู้สึกท่ีเก่ียวพนักบัรูปแบบของ
องคก์าร เพราะบุคคลก าหนดเป้าหมายของตนให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงจะช่วยให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้
 Ohbushi, Suzuki, and Hayashi (2001) ได้ศึกษาเก่ียวกับเร่ืองความผูกพันต่อองค์การท่ี
ไดรั้บอิทธิพลจากการบริหารความขดัแยง้ กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานชาวญ่ีปุ่น จ านวน 341 คน ได้
ใช้วิธีการวิจยัโดยการวิเคราะห์สมการโครงสร้างแบบ SEM จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ถ้า
องค์การมีการบริหารความขดัแยง้อย่างเหมาะสม และยุติธรรม จะส่งผลดีต่อความพึงพอใจ และ
น าไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์ารได ้
 Rashid, Sambasovan, and Johari (2003) ได้ศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพดา้นการเงินขององคก์าร โดยไดส่้งแบบสอบถามจ านวน 1,036 ฉบบัไปยงั
บริษทัท่ีจดทะเบียนใน Kuala Lumpur Exchange โดยบริษทัเหล่าน้ีไดถู้กเลือกข้ึนมาจากขอ้มูลผล
ประกอบการท่ีเปิดเผยต่อสาธารณะ และได้แบบสอบถามกลบัคืนมา จ านวน 202 ฉบบั จากการ
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วเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ วฒันธรรมองคก์ารแบบยินยอมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูง
ท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกบัวฒันธรรมองคก์ารแบบอ่ืน ๆ ในขณะท่ีวฒันธรรมองคก์ารแบบขา้ราชการ
นั้นไม่พบความสัมพนัธ์ใดเลยกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงพบวา่ 1) วฒันธรรมองคก์ารแบบความ
เป็นเจ้าของมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในองค์ประกอบด้านความต่อเน่ือง 2) 
วฒันธรรมองค์การแบบการแข่งขนัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความ
ต่อเน่ือง แต่มีความสัมพนัธ์เชิงลบกับความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึก 3) ความสัมพนัธ์
ระหว่างว ัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิภาพด้านการเงิน มี
ความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัเชิงบวกกบัอตัราส่วนผลตอบแทนต่อทรัพยสิ์น และอตัราส่วนผลตอบแทน
ต่อการลงทุน 
 Huang and Hsiao (2007) ได้ศึกษาเก่ียวกับเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ
องค์การกบัความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมอิเล็คโทรนิคส์ในประเทศ
ไตห้วนั จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 3,037 คน โดยใชว้ิธีการวิจยัแบบวิเคราะห์เส้นทาง Path Analysis 
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การกบัความพึงพอใจใน
การท างานมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั 
 Dirani (2009) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารกบัความ
พึงพอใจในการท างานของพนกังานธนาคาร จากกลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานธนาคารจ านวน 5 แห่ง
ในประเทศเลบานอน จ านวน 298 คน โดยใช้วิธีการวิจยัแบบการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงซ้อน 
โดยใชแ้บบสอบถามของ DLOQ จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ องคป์ระกอบรวมขององคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ทั้ง 7 ดา้นของ Watkins and Marsick มาใช้ในการวดัระดบัขององค์การแห่งการเรียนรู้ มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน p < 0.01 และองคป์ระกอบรวมขององคก์าร
แห่งการเรียนรู้ทั้ ง 7 ด้านของ Watkins and Marsick มาใช้ในการวดัระดับขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจในการท างาน p < 0.01 
 Balay (2012) ได้ศึกษาเก่ียวกับเร่ืองการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์การระหว่าง
มหาวิทยาลยัเอกชนกบัมหาวิทยาลยัของรัฐ กลุ่มตวัอยา่งเป็นสมาชิกท่ีท างานในมหาวิทยาลยัทั้ง 2 
แห่ง โดยใช้วิธีการวิจยัแบบสมการโครงสร้าง SEM โดยใช้แบบสอบถามของ DLOQ จากการ
วเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ สมาชิกในมหาวทิยาลยัเอกชนมีการรับรู้เก่ียวกบัคุณลกัษณะขององคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ในเชิงบวกมากกว่าผูท่ี้ท  างานในมหาวิทยาลยัของรัฐ และการเรียนรู้ด้วยการบงัคบัมี
ผลกระทบดา้นลบต่อความผกูพนัต่อองค์การ ในขณะท่ีการเรียนรู้เป็นกลุ่มผลส่งกระทบดา้นบวก
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 Mathieu J. and Zajac D. (1990) ไดท้  าการศึกษาเชิงวิเคราะห์เมตตาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ
องค์การจ านวน 174 เร่ือง โดยพิจารณาจดัองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การตามแนวของ 



37 
 

 

Steer พบว่า “คุณลกัษณะของงานมีผลกระทบต่อความผูกพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ ขอบเขตของงาน 
ความทา้ทายในงานและความหลากหลายในทกัษะ ส่วนความมีอิสระในการท างานมีผลไม่มากนกั” 
 Glission and Durick (1988) ได้ท าการศึกษาตวัแปรพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานขององคก์ารท่ีให้บริการสุขภาพชุมชน 22 แห่ง โดยศึกษาตวัแปรตน้ 3 ตวั คือ ลกัษณะงาน 
ลกัษณะขององค์การและลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงาน จากการศึกษาพบว่า “ความผูกพนัต่อ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะงานในดา้นความหลากหลายในงานและงานท่ีมีความส าคญั” 
 Stone and Porter (1975) ไดท้  าการศึกษาพนักงานขององค์การโทรศพัท์แห่งหน่ึงท่ีอยูท่าง
ตะวนัออกของประเทศสหรัฐอเมริกา จากการศึกษาพบวา่ “ลกัษณะงานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผูกพนัองค์การได้แก่ ความหลากหลายของงาน,ความมีอิสระในการท างาน และงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น” 

 
 งานวจัิยในประเทศ 

วิชากร เฮงษฎีกุล และคณะ (2559) ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ของพนกังานบริษทัยามาเซอิไทย จ ากดั พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานคือ 
ลกัษณะงานท่ีท า การบังคบับัญชา ความมั่นคงในการท างาน การด าเนินงาน สภาพการท างาน 
ค่าจา้ง ความกา้วหนา้ ลกัษณะทางสังคม การส่ือสาร ผลตอบแทนจากการท างาน และยงัพบวา่ เพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้จากการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร 
 พิมพจ์นัทร์  บณัฑรพงศ ์(2555)  ไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ “ดา้นลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยัพะเยา” จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 301 คน พบวา่บุคลากร
มหาวทิยาลยัพะเยาส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่งผล
ต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความผูกพนัต่อองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยบุคลากรจะ
รู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร พร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถรวมถึงแรงการแรงใจ
ของตนเองอย่างเต็มท่ีในการท างาน โดยค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคัญมีความ
จงรักภกัดี และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
 พิรินทร์ชา  สมานสินธ์ุ (2554) ไดท้  าการศึกษาคา้ควา้ “ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อการสร้างความ
ผกูพนัของพนกังานศึกษาเฉพาะบริษทัเบส์เพอร์ฟอร์แมนซ์เอ็นจิเนียร่ิงจ ากดั” กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
184 คน พบว่า พนกังานบริษทัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก โดยความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานมี
ความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 วรรณดี  อ่อนแยม้ (2554)  ได้ท าการศึกษาค้นควา้  “ความผูกพันต่อองค์การของพนัก
โรงพยาบาลศรีวชิยั 3 ออ้มนอ้ย” ระดบัการศึกษามีอิทธิพลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัดา้น
ลกัษณะงานและปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบติั มีอิทธิพลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 พิมพ์ชนก  ทรายข้าว (2553)  ได้ท าการศึกษาค้นควา้ “ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารทิสโก้ จ  ากดั (มหาชน)” พนักงานธนาคารทิสโก้ จ  ากดั (มหาชน) มี
ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัท่ีแสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั
ผกูพนัมาก ส าหรับปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบัความ
ผกูพนัขององคก์ร เช่นเดียวกบัปัจจยัในดา้นประสบการณ์ในงานท่ีโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

มณัฑนา  ตุลยนิษกะ (2552)  ได้ท าการศึกษาค้นควา้ “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร กรณีศึกษา คณะวทิยาศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั” พบวา่ ปัจจยั
ลกัษณะงาน ดา้นความทา้ทายของงาน ดา้นความมีอิสระในการท างาน และดา้นการมีส่วนร่วมใน
การบริหารอยูใ่นระดบัมาก ประสบการณ์จากการท างาน ดา้นความพึ่งพิงไดข้ององค์การและดา้น
ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก สรุปคือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและประสบการณ์จากการ
ท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
อายแุละระยะเวลาการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 

ร้อยต ารวจโท (หญิง) อาภานรี ส่ือสุวรรณ (2555) ได้ศึกษาเก่ียวกบัเร่ือง อิทธิพลในการ
ท านายของปัจจยัของค่าตอบแทนและการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของ
บุคลากร กรณีศึกษา บุคลากรทางพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี ผลการศึกษาพบว่าระดับความ
คิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนอยู่ในระดบัปานกลาง ระดบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การอยู่ใน
ระดบักลาง ระดบัความผกูพนัของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรทางการ
พยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีแตกต่างกนั ปัจจยัค่าตอบแทนและการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารมี
ผลต่อความผูกพนัของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี ความผูกพนัของบุคลากรมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรทางการพยาบาล 
โรงพยาบาลราชบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ศิริรัตน์ ไชยสมบติั (2556) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการท างานเป็นทีมกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาการท างานเป็นทีมของ
ขา้ราชการครูและพนกังานทางการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างการท างานเป็นทีมกบัความผกูพนั
ต่อองค์การของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและครู จ านวน 425 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
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ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าความ
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจยัพบว่า 1. การท างาน
เป็นทีมของข้าราชการครูและพนักงานทางการศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีค่าเฉล่ียโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือ การมีเป้าหมายเดียวกนั รองลงมาคือการยอมรับนบัถือ และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ 
การมีปฏิสัมพนัธ์ 2. ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกดั
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ ด้านพฤติกรรม ด้านทศันคติ และด้านบรรทัดฐาน  3. 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งการท างานเป็นทีมกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 มีความสัมพนัธ์กนั
ทางบวกในระดบัมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

โสมย์สิรี มูลทองทิพย์ (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงเรียนมธัยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา กลุ่มตวัอย่างจ านวน 150 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การวิจัย คือ แบบสอบถาม  ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในโรงเรียนมธัยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา พบว่า โดยรวมบุคลากรท่ีมีความผูกพนัอยู่ใน
ระดบัมากเท่ากบั 4.16 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ในทุกดา้นมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่
ในระดบัมาก เรียงตามล าดบัคือ ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารเท่ากบั 4.21 ความตอ้งการท่ี
จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การเท่ากบั 4.23 และความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายของ
องค์การเท่ากับ 4.04 จากการศึกษาความสัมพนัธ์พบว่า ปัจจยัด้านลักษณะงาน  และปัจจยัด้าน
ประสบการณ์ท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

พงศกร เผ่าไพโรจนกร (2546) ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 
พนกังานบริษทัซีเมนส์จ ากดั พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์การสูงท่ีสุดคือดา้นลกัษณะ
งาน ความมั่นคง รองลงมาคือความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ลักษณะองค์การ นโยบาย กฎ 
ขอ้บงัคบั ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสัมพนัธ์ต ่าสุดคือด้านประสบการณ์ในการท างาน การเห็น
ความเห็นความส าคญัของงาน 

ปัทมา สมสนั่น (2556) ศึกษาเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการทหาร
กองทพับก พบว่าขา้ราชการกองทพับกมีทศันคติดา้นอุดมการณ์และความรักชาติในระดบัสูงมาก
ท่ีสุด ขา้ราชการชั้นสูงท่ีไม่มีภาระทางการเงินตอ้งรับผดิชอบมากจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่  
เม่ือเทียบอายแุละความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่เม่ืออายรุาชการถึงระดบัหน่ึง ความผกูพนัจะลดลง  

กนัต์ฤทัย ศรีโท (2560) ศึกษาเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการทหารชั้น
ประทวน หน่วยบญัชาการทหารพฒันา กองบญัชาการกองทพัไทย ความพึงพอใจในดา้นสภาพการ
ปฏิบัติงาน ได้รับความพึงพอใจต ่าท่ีสุดโดยเฉพาะในประเด็นว่า หน่วยงานของท่านมีจ านวน
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ผูป้ฏิบติังานเหมาะสมกบัจ านวนงาน และความผูกพนัต่อองคก์ารในดา้นความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกในองค์การ มีความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด โดยเฉพาะในประเด็นท่ีวา่ 
ท่านไม่มีความคิดท่ีจะลา ออกก่อนเกษียณอายรุาชการ 

ฐิติมา หลกัทอง (2557) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทั ผลิตช้ินส่วน
อุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร พบว่า พนักงานมีค่าเฉล่ียความ
คิดเห็นต่อประสบการณ์ท างานความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ีย
ความผูกพนัต่อองค์การในดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ของ
องคก์ารสูงท่ีสุด ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั
ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบว่า 
เพศ อายุ หน่วยงานท่ีสังกดั สถานภาพ ระดบัการศึกษาของพนักงาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ส่วนรายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน ลกัษณะของงาน และ
ประสบการณ์ในการท างานของพนกังาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ทิพยสุ์คนธ์ จงรักษ์, กลา้หาญ ณ น่าน และเนตร์พณัณา ยาวิราช (2557) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั
เร่ือง อิทธิพลของคุณลักษณะงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ความพึงพอใจในงานและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์าร กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากร คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคล  ทั้ง 8 แห่ง จ านวน 285 คน ผลปรากฏว่า ความสัมพนัธ์ของปัจจยัมีค่าอยู่
ระหวา่ง 0.23 ถึง 0.70 ส่วนแบบจ าลองโครงสร้างของปัจจยัอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีต่อองค์การมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ และปัจจยัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องคก์ารไดรั้บอิทธิพลจากความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด รองลงมา คือ คุณลกัษณะงาน 

สุวิทย์ ภักดีบุรี (2557) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจยัด้านวิธีปฏิบัติด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานโรงงานผลิตรถยนตใ์น
นิคมอุตสาหกรรม อีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง ในการศึกษาคร้ังน้ีเพื่อทดสอบปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัต่อองค์การ โดยมุ่งเน้นศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส อายุงาน และระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง และพร้อมทั้งวิเคราะห์ปัจจยัด้านวิธี
ปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การฝึกอบรม ค่าตอบแทน การมอบอ านาจ การ
บริหารผลปฏิบติังานและการพฒันาอาชีพ รวมทั้งวเิคราะห์ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และภาวะผูน้ าท่ีขาดภาวะผูน้ า ขอ้มูลท่ีน ามาวิเคราะห์ได้
จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 383 คน ผลการศึกษาพบวา่ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองค์การ ได้แก่ เพศ และอายุ ส าหรับปัจจยัด้านวิธีปฏิบติัด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
อิทธิพลต่อความผกูพนั ไดแ้ก่ การฝึกอบรม ค่าตอบแทน และการพฒันาอาชีพ ส่วนปัจจยัภาวะผูน้ า
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ท่ีส่งผลต่อความผูกพนั ได้แก่ ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงในด้านพฤติกรรมผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความคิดของผูต้ามมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังาน และภาวะผูน้ าแบบขาดภาวะผูน้ า 

ศิริพงษ์  เจริญสุข (2545) ไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานสายวิศวกรรม ศึกษาเฉพาะองคก์ารโทรศพัทแ์ห่งประเทศไทยส านกังานใหญ่” พบวา่
พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง และพนักงานท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพนัต่อ
องคก์รมากกวา่พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย พนกังานท่ีสมรสแลว้มีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่พนกังาน
ท่ีเป็นโสด พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่าจะมีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าพนักงานท่ีมีระดบั
การศึกษาสูง พนักงานท่ีมีอายุงานสูงมีความผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุงานต ่า 
พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รมากแตกต่างกนั 

สุรารักษ์  ศกัด์ิธรรมเจริญ (2549) ไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ” พนกังานมี
ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนั 
ไดแ้ก่ อายุ รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งงาน และอายุในการท างาน ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและ
ประสบการณ์ในงานมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ทวีศักด์ิ  รองแขวง (2555) ได้ท าการศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ของคุณลักษณะงานกับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิคส์นิคมอุตสาหกรรมนวนคร โดย
กลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานฝ่ายปฏิบติัการจ านวน 420 พบว่า “เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา อายุงาน และรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
งานท่ีแตกต่างกนั ส่วนคุณลกัษณะงานทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะความเก่ียวเน่ือง
กันของงาน ด้านความส าคญัของงาน ด้านความมีอิสระในงาน และด้านผลสะท้อนจากงานมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นไปในทิศทางเดียวกนั” 

ปาริชาติ  บวัเป็ง (2554) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) โดยกลุ่มตวัอย่างคือพนักงานบริษทัฯ 
จ านวน 336 คน จากผลการศึกษาพบว่า “ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานในภาพรวมอยู่
ในระดบัปานกลางและเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่มีความผกูพนัดา้นความรู้สึกมากท่ีสุด รองมา
คือความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ส่วนปัจจยัด้านลกัษณะงานและประสบการณ์ในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร” 
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2.4  เอกสารที่เกีย่วข้อง 

 ประวตัิความเป็นมาของคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลัย 

พ.ศ.2483 เม่ือวนัท่ี 16 พฤษภาคม พ.ศ. 2483 จอมพล ป.พิบูลสงคราม ในต าแหน่ง
อธิการบดีจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ไดป้ระกาศตั้งแผนกทนัตแพทยศาสตร์ข้ึนเป็นแผนกอิสระ และ
ไดมี้ค าสั่งแต่งตั้งให้ศาสตราจารย ์พ.อ.หลวงวาจวิทยาวฑัฒน์ เป็นหัวหน้าแผนกอิสระ นบัว่าเป็น
คร้ังแรกท่ีมีการศึกษาทนัตแพทยศาสตร์ ระดบัมหาวทิยาลยัข้ึนในประเทศไทย แต่ตามหลกัฐานต่าง 
ๆ เท่าท่ีสามารถจะรวบรวมไดน้ั้น น่าจะกล่าวไดว้า่ความสนใจในการจดัการศึกษาวชิาการสาขาน้ีได้
เร่ิมมีเคา้ข้ึนเม่ือ พ.ศ. 2471 ขณะท่ี ศาสตราจารย ์พ.อ.หลวงวาจวิทยาวฑัฒน์ เป็นอาจารย ์ในแผนก
อายุรศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัแพทยศาสตร์ ไดเ้คยเสนอความคิดเห็นน้ีข้ึน แต่ไม่มี
ผลอย่างใด เหตุท่ีท่านผูน้ี้มีความสนใจท่ีจะเร่ิมการศึกษาทนัตแพทยศาสตร์ข้ึนในมหาวิทยาลยั ก็
เน่ืองจากท่านไดรั้บพระราชทานทุนเล่าเรียนหลวงไปศึกษาวชิาแพทยศาสตร์ ณ สหรัฐอเมริกา เม่ือ 
พ.ศ. 2460 ภายหลงัท่ีส าเร็จการศึกษาไดรั้บปริญญาแพทยศาสตร์บณัฑิต (M.D.) จากมหาวิทยาลยั 
Syracuse แล้วก็ได้รับการสนับสนุนให้เข้า ศึกษาวิชาทันตแพทยศาสตร์ต่อในมหาวิทยาลัย 
Pennsylvania ไดรั้บปริญญาทนัตแพทยศาสตร์บณัฑิต (D.D.S.) เม่ือ พ.ศ. 2468 ในเวลาใกลเ้คียงกนั
น้ีก็มีนกัศึกษาไทยอีกผูห้น่ึงไดรั้บพระราชทานทุนการศึกษา จากสมเด็จพระมหิตลาธิเบศร์อดุลยเดช
วกิรมพระบรมราชชนก ให้เขา้ศึกษาวชิาทนัตแพทยศาสตร์ อยูใ่นมหาวิทยาลยัเดียวกนันั้นดว้ย ท่าน
ผูน้ั้นคือ ศาสตราจารย ์พ.ท.สี สิริสิงห อดีตคณบดีคณะทนัตแพทยศาสตร์ ท่านทั้งสองดงักล่าวน้ีได้
เป็นก าลงัส าคญัมากในการก่อตั้งคณะทนัตแพทยศาสตร์ข้ึนในเวลาต่อมา 

พ.ศ. 2486 ได้มีพระราชบัญญัติจัดตั้ งมหาวิทยาลัยแพทยศาสตร์ข้ึนโดยแยกคณะ
แพทยศาสตร์ แผนกทนัตแพทยศาสตร์ แผนกเภสัชศาสตร์ และแผนกสัตวแพทยศาสตร์ออกจาก
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัรวมเป็นมหาวิทยาลยัสังกดัอยูใ่นกระทรวงสาธารณสุขโดยมีศาสตราจารย ์
พ.อ.หลวงวาจวทิยาวฑัฒน์ด ารงต าแหน่งเป็นคณบดีคนแรกของคณะทนัตแพทยศาสตร์ 

พ.ศ. 2490 ไดมี้พระราชกฤษฎีกาจดัแบ่งคณะทนัตแพทยศาสตร์ออกเป็น 12 แผนก ไดแ้ก่ 
แผนกอ านวยการ แผนกทนัตวิภาคศาสตร์วิทยาฮิสโตกรรมและทนัตพยาธิวิทยา แผนกเภสัชวิทยา
และวิชาการรักษา แผนกทนัตกรรมหัตถการ แผนกทนัตกรรมประดิษฐ์ แผนกทนัตกรรมจดัฟัน 
แผนกศลัยศาสตร์ แผนกรังสีวิทยา แผนกกายวิภาคศาสตร์ แผนกสรีรวิทยาและชีวเคมี แผนกวิทยา
บคัเตรี-พยาธิ และแผนกโรงเรียนทนัตานามัย (โอนกิจการโรงเรียนทันตแพทย์ชั้น 2 ของกรม
สาธารณสุข) 

พ.ศ. 2499 คณะทนัตแพทยศาสตร์ไดจ้ดัตั้งโรงพยาบาลโรคฟันและไดรั้บเงินจากส านกังาน
สลากกินแบ่งรัฐบาลเพื่อซ้ือรถยนต์ขนาดใหญ่ส าหรับเป็นหน่วยทันตกรรมเคล่ือนท่ีของ
โรงพยาบาลทนัตกรรม นอกจากน้ียงัไดท้  าพิธีจดัตั้งศาลพระภูมิของคณะฯ 
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พ.ศ. 2506 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ ได้ทรงโปรดเกล้าฯ พระราชทานพระบรม       
ราชานุญาตให้คณะทนัตแพทยศาสตร์จดัฉายภาพยนตร์ส่วนพระองค์ชุดเสด็จเยือนประเทศญ่ีปุ่น
และสาธารณรัฐประชาชนจีน เพื่อหารายได้ทูลเกล้าฯ ถวายโดยเสด็จพระราชกุศลรวมเป็นเงิน 
1,007,801.15 บาท และเงินจ านวนน้ีพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ ได้พระราชทานแก่คณะ     
ทนัตแพทยศาสตร์เพื่อเป็นทุนเร่ิมแรกในการก่อสร้างอาคารหลงัใหม่ และคณะทนัตแพทยศาสตร์จึง
ไดจ้ดัของบประมาณสมทบเงินจ านวนดงักล่าวน้ีอีก 4,000,000 บาท เพื่อสร้างอาคารเรียนปฏิบติัการ
และวจิยัเป็นพระบรมราชานุสรณ์เฉลิมพระเกียรติสืบต่อไป พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัฯ ไดท้รง
พระกรุณาโปรดเกลา้ฯ พระราชทานช่ืออาคารน้ีวา่ “ทนัตรักษ์วจัิย” 

พ .ศ . 2512 พระบาทสม เด็จพระเจ้าอยู่หั วฯ  พ ร้อมด้วยสม เด็จพระเจ้าลูกยาเธอ                   
เจา้ฟ้าวชิราลงกรณ์ (พระนามในขณะนั้น) เสด็จพระราชด าเนินทรงประกอบพิธีเปิดตึกทนัตรักษ์
วจิยัพร้อมทั้งพระราชทานพระบรมราชานุญาตให้ประดิษฐานพระปรมาภิไธย “ภปร.” ไวด้า้นหนา้
อาคารดา้นถนนองัรีดูนงัต ์ภาควิชาต่าง ๆ ทางคลินิกไดย้า้ยเขา้มาอยูใ่นตึกทนัตรักษว์ิจยัน้ี นอกจาก
ภาควิชาศัลยศาสตร์ และภาควิชาทันตกรรมประดิษฐ์ย ังคงอยู่ในตึกทันตกรรมเดิม ด้วย               
พระมหากรุณาธิคุณในพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัฯ มหาวทิยาลยัแพทยศาสตร์ไดรั้บพระราชทาน
นามว่า “มหิดล” และได้ออกพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัมหิดลประกาศใช้ตั้งแต่วนัท่ี 2 มีนาคม 
พ.ศ. 2512 เป็นตน้มา คณะทนัตแพทยศาสตร์จึงสังกดัอยู่ในมหาวิทยาลยัมหิดล จนกระทัง่วนัท่ี 1 
พฤษภาคม พ.ศ. 2515 คณะทนัตแพทยศาสตร์จึงโอนกลบัมาสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัอีกคร้ัง
หน่ึง เน่ืองจากคณะฯ เคยสังกดัจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัมาก่อน รวมทั้งสถานท่ีตั้งอยูใ่นบริเวณของ
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั และได้มีการตั้งคณะทนัตแพทยศาสตร์ในสังกดัมหาวิทยาลยัมหิดลข้ึน
ใหม่ 

พ.ศ. 2513 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัฯ ทรงประกอบพิธีเจิมรถยนตท์ าฟันเคล่ือนท่ีเป็น 
“หน่วยทนัตกรรมพระราชทาน” นบัเป็นหน่วยทนัตกรรมเคล่ือนท่ีท่ีส่วนพระองค ์ซ่ึงสืบเน่ืองมาก
จากการท่ีพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวฯ ทรงสนพระทยัต่อสุขภาพในช่องปากของประชาชน 
โดยเฉพาะนักเรียนและประชาชนท่ีอยู่ห่างไกล ทางคณะฯ ยงัด าเนินการออกหน่วยทนัตกรรม
พระราชทานในพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัเป็นประจ าอยา่งต่อเน่ืองจนถึงปัจจุบนัน้ี 

พ.ศ. 2514 คณะฯ ไดเ้ปล่ียนภาควิชาโรงเรียนทนัตานามยัเป็นภาควิชาทนัตกรรมส าหรับ
เด็กเน่ืองจากการขยายตวัทางดา้นวิชาการทนัตแพทยศาสตร์ คณะฯ จึงไดรั้บอนุมติัให้ตั้งภาควิชา
ต่าง ๆ ข้ึนใหม่ดงัต่อไปน้ี ปี พ.ศ. 2516 ตั้งภาควชิาชีวเคมีแยกจากภาควชิาสรีรวิทยา และตั้งภาควชิา
ทนัตกรรมชุมชนแยกจากภาควชิาทนัต 
กรรมส าหรับเด็กและเปิดโครงการฝึกอบรมทนัตแพทยป์ระจ าบา้นสาขาศลัยศาสตร์ข้ึน 

พ.ศ. 2517 ไดต้ั้งภาควชิาปริทนัตวทิยาแยกจากภาควชิาเวชศาสตร์ช่องปาก 
พ.ศ. 2521 ไดต้ั้งภาควชิาทนัตกรรมบดเค้ียวซ่ึงเป็นภาควชิาท่ี 16 
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พ.ศ. 2522 คณะทนัตแพทยศาสตร์ไดรั้บงบประมาณก่อสร้างตึก 5 ชั้นข้ึนใหม่ คือตึกทนัต5 
(คลินิกรวม) เพื่อเป็นท่ีตั้งของคลินิกรวม ประกอบด้วยภาควิชาทางคลินิก 4 ภาควิชา คือภาควิชา 
ทันตกรรมประดิษฐ์  ภาควิชาทันต กรรมหัตถการ ภาควิชาป ริทันตวิทยา และภาควิชา                    
ทนัตกรรมบดเค้ียว นอกจากน้ียงัเป็นท่ีตั้งของภาควิชาทนัต กรรมชุมชน ภาควิชาทนัตพยาธิวิทยา 
และหอ้งสมุดคณะฯ 

พ.ศ. 2525 คณะฯ ได้จัดตั้ ง “พิพิธภัณฑสถานวาจวิทยาวฑัฒน์” เป็นสถานท่ีจัดแสดง
เก่ียวกบัประวติัและววิฒันาการทางดา้นทนัตแพทยศาสตร์ของคณะฯ ในขณะท่ีคณะฯ มีอายคุรบ 42 
ปี เป็นช่วงเวลาเดียวกบัท่ีมีการเฉลิมฉลองและสมโภชน์กรุงรัตนโกสินทร์ครบ 200 ปี 

พ.ศ. 2531 คณะฯ ได้แบ่งส่วนราชการตามประกาศทบวงมหาวิทยาลยั (โครงสร้างการ
บริหารและองคก์รคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาฯ) ออกเป็น 16 ภาควิชา ส านกังานเลขานุการ และ
โรงพยาบาลคณะทนัตแพทยศาสตร์ 

พ.ศ. 2533 ในวาระท่ีคณะฯ ได้ก่อตั้ งมาครบ 50 ปี  และเป็นปีมหามงคลท่ีสมเด็จ            
พระศรีนครินทราบรมราชชนนีทรงมีพระชนมายุ 90 พรรษา คณะฯ ไดรั้บความร่วมมือจากภาครัฐ 
ภาคเอกชน และศิษยเ์ก่า ตลอดจนผูมี้จิตศรัทธาได ้ร่วมกนัจดัสร้างอาคารโรงพยาบาลคณะทนัต
แพทยศาสตร์ข้ึนพร้อมครุภณัฑ์ เพื่อถวายเป็นพระราชกุศลและ เทิดพระเกียรติองค์สมเด็จพระศรี
นครินทราบรมราชชนนี อาคารน้ีจดัเป็นโรงพยาบาลทางทนัตกรรม แห่งแรกในประเทศไทยท่ีให้
การรักษาพยาบาลผูป่้วยดา้นศลัยกรรมช่องปาก กระดูกขากรรไกรและใบหนา้ รวมทั้งโรคฟันอ่ืน ๆ 
ครบวงจร 

ในวโรกาสเดียวกันน้ี ยงัได้จดัสร้างพระรูปหล่อสมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี
ขนาดเท่าพระองคจ์ริงประดิษฐานไว ้ณ บริเวณโถงชั้น 2 อาคารโรงพยาบาลคณะทนัตแพทยศาสตร์
น้ี เพื่อให้เป็นท่ีเคารพสักการะของเหล่าอาจารย ์นิสิต ขา้ราชการ บุคลากร และประชาชนท่ีมารับ
บริการด้วย ต่อมาในปี พ.ศ. 2536 ในวโรกาสท่ีสมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนีทรงมี
พระชนมายุ 93 พรรษา คณะทนัตแพทยศาสตร์ ไดรั้บพระมหากรุณาธิคุณจากพระองค์ท่าน โดย
ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ พระราชทานนามอาคารโรงพยาบาลคณะทนัตแพทยศาสตร์ วา่ “อาคาร
สมเด็จย่า 93” ซ่ึงนบัเป็นสิริมงคลอยา่งยิ่งแก่คณะทนัตแพทยศาสตร์ และจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
โดยท าพิธีเปิดเม่ือวนัศุกร์ท่ี 25 ตุลาคม 2539 

พ.ศ. 2539 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวฯ ได้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้สมเด็จพระ
บรมโอรสาธิราชฯ สยามมกุฎราชกุมารเสด็จพระราชด าเนินแทนพระองค์ทรงประกอบพิธีเปิด 
“อาคารสมเด็จย่า 93” ซ่ึงเป็นอาคารโรงพยาบาลคณะทันตแพทยศาสตร์ขนาด 40 เตียง บริการ
รักษาพยาบาลผูป่้วยเฉพาะทางดา้นศลัยกรรมช่องปากและแม็กซิโลเฟเชียลแบบครบวงจรแห่งแรก
ในประเทศไทย ประกอบดว้ยหน่วยบูรณะช่องปากและใบหนา้ หน่วยความผิดปกติของใบหนา้แต่
ก าเนิด (ปากแหวง่ – เพดานโหว)่ หน่วยทนัตกรรมผูสู้งอายุ หน่วยทนัตกรรมรากเทียม หน่วยผูป่้วย
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ติดเช้ือ รวมทั้งเป็นสถานท่ีเรียนและปฏิบติังานของนิสิตหลกัสูตรหลงัปริญญาทุกสาขาวิชา เป็น
ท่ีตั้งของศูนยก์ารศึกษาบณัฑิตศึกษา ศูนยว์ิจยัชีววิทยาช่องปาก ศูนยท์นัตสารสนเทศ และห้อง
ประชุมสี สิริสิงห 

คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาฯ ไดฉ้ลองครบรอบ 70 ปี ในการก่อตั้งคณะฯ เม่ือวนัท่ี 12 - 14 
สิงหาคม 2553 คณะฯ ไดจ้ดัให้มีการประชุมวิชาการระดบันานาชาติ ซ่ึงไดรั้บการตอบรับจากคณะ
ทนัตแพทยศาสตร์ ทั้งในและนอกประเทศเขา้ร่วมการประชุมมากกวา่ 300 คน และยงัมีคณบดีจาก
มหาวทิยาลยัในประเทศทั้ง 8 มหาวิทยาลยั และต่างประเทศจ านวน 11 ประเทศ เขา้ร่วมการประชุม 
ทั้งน้ีคณะฯ ยงัไดจ้ดัการประชุมระหวา่งคณบดี เพื่อหาแนวทางการศึกษาทางทนัตแพทยใ์นทศวรรษ
หน้าซ่ึงได้รับการตอบรับอย่างดีจากคณบดีทุกประเทศ และคณะฯ ยงัได้ท าสัญญาความร่วมมือ 
(MOU) กบัคณบดีต่างประเทศมากกวา่ 10 มหาวทิยาลยั 
 ปรัชญา จกัเป็นสถาบันท่ีมีมาตรฐานสูงในการจัดการศึกษาทางทันตแพทย์ จักสร้าง     
ทนัตแพทยท่ี์มีความสามารถ และมีจริยธรรมเพื่อรับใชส้ังคมอยา่งมีคุณภาพ 
 ปณิธาน จกัเป็นสถาบนัวิชาการชั้นน าของประเทศ ท่ีมุ่งมัน่ผลิตบณัฑิตทนัตแพทยใ์ห ้
กอปร ด้วยความเป็นเลิศทางวิชาการท่ีมีทั้ งคุณธรรม จริยธรรม และมีความใฝ่รู้อยู่เสมอ คณะ     
ทนัตแพทยศาสตร์แห่งน้ี จกัพฒันาโดยบุกเบิก ค้นควา้ ด้านบริการและการวิจยัเพื่อให้เกิดองค์
ความรู้ใหม่ และน ามาประยุกต์ใช้กับสังคม ทั้ งเป็นแหล่งอ้างอิงสรรพวิทยาการในสาขาทันต
แพทยศาสตร์ โดยมีมาตรฐานทางวชิาการทดัเทียมนานาอารยประเทศ 
 วิสัยทัศน์ คณะทนัตแพทยศาสตร์แห่งชาติในระดับโลก ท่ีสร้างสรรค์องค์ความรู้และ
นวตักรรมเพื่อพฒันาทนัตสุขภาพอยา่งย ัง่ยนื 

 พนัธกจิ 
- ผลิตบัณฑิตท่ีมีความสามารถด้านวิชาการ มีทักษะทันสมัย มีจิตสาธารณะ มี

คุณธรรม และมีความเป็นผูน้ า เป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนทนัตสุขภาพของประเทศ  
- บุกเบิกและพัฒนาองค์ความรู้ ด้านเทคโนโลยีทางทันตแพทยศาสตร์และ           

ทนัตนวตักรรมท่ีตอบสนองต่อการแกไ้ขปัญหาของสังคม 
- มุ่งมัน่เป็นผูน้ าในการเผยแพร่และใหบ้ริการวชิาการดา้นทนัตแพทยศาสตร์ 
- บริหารจดัการภายใตห้ลกัธรรมาภิบาลและความรับผดิชอบต่อสังคม  
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บทที ่3 

วธิีด าเนินงานวจิัย 

 
การศึกษาเร่ืองคุณลักษณะของงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรคณะ   

ทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ซ่ึงในท่ีน้ีประกอบด้วยปัจจยั 2 ด้าน คือ ปัจจยัด้าน
คุณลักษณะของงานและความผูกพันต่อองค์การ การศึกษาในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาโดยใช้
แบบสอบถาม (Survey Research) ส าหรับวธีิการในการด าเนินการศึกษาไดก้ าหนดขั้นตอนไวด้งัน้ี 

3.1. ลกัษณะประชากร 
3.2. การเลือกสุ่มตวัอยา่ง 
3.3. เคร่ืองมือในการศึกษา 
3.4. วธีิการรวบรวมขอ้มูล  
3.5. สถิติท่ีใชใ้นวธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาในเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้บุคลากรคณะ

ทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เป็นหน่วยวิเคราะห์ ด าเนินการศึกษาตามกระบวนการ
ศึกษาและระเบียบวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
 
3.1. ลกัษณะประชากร 

 ประชากร (Population) ท่ีศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย จ าแนกเป็น 2 กลุ่มงานได้แก่ สายวิชาการและสายสนับสนุน ซ่ึงมีจ านวนทั้งหมด 
1,009 คน แบ่งเป็น บุคลากรสายวชิาการจ านวน 172  คน บุคลากรสายสนบัสนุนจ านวน  837 คน 
 
3.2. การเลอืกสุ่มตัวอย่าง 
 

 การเลื อกก ลุ่ มตัวอย่างป ระชากร ท่ี ใช้ ในก ารศึกษ าวิจัย  ได้แ ก่  บุ คล ากรคณ ะ                    
ทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั จ านวน 1,009 คน ดงัน้ี 
 1. ส่งแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) ไปยงัภาคหรือหน่วยงานต่าง ๆ ในคณะ   
ทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  
 2. แจง้หัวหน้าภาคและหัวหน้าคลินิกให้ส่งต่อแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) ไป
ยงักลุ่มไลน์ในหน่วยงานนั้น ๆ เพื่อกรอกแบบสอบถาม  
 ค านวณไดจ้ากสมการของ ยามาเน่ (Yamane 1973 : 125 อา้งใน ยุทธ  ไกยวรรณ์2548:79) 
ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ดงัสูตรต่อไปน้ี 
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   n             =             

 เม่ือ  n             แทน    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N   แทน     จ านวนประชากร 
   e  แทน    ความผดิพลาดท่ียอมรับได ้ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ (0.05) 

 การค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของ ยามาเน่ (Yamane) ไดด้งัน้ี  

โดย  N =  จ านวนบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั = 1,009 
          e =  ระดบัเช่ือมัน่ 0.95  =  0.05 

 แทนค่า  N  =                          1,009 

    =   

     

=                      286.44     

  ดงันั้น จากการค านวณไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษา คือบุคลากรสายวิชาการ 

และบุคลากรสายสนับสนุนในคณะทันตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ท าให้ได้กลุ่ม

ตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี 286 คน 

 
ตารางที ่3.1 ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน 

 

 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

สายวชิาการ 172 80 

สายสนับสนุน 837 206 

 รวม  1,009 รวม   286 

 

ทีม่า : ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั : ปี 2561 

 

 

    1,009 

 1 + 1,009(0.05)2 

N  
1+Ne2 
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3.3  เคร่ืองมือในการศึกษา 

ในการเก็บรวบรวมการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดเคร่ืองมือโดยใช้เป็นแบบสอบถาม 

(Questionaire) ชนิดตอบดว้ยตนเอง หรือแบบสอบถามออนไลน์ (Google Form) เป็นเคร่ืองมือใน

การส ารวจดา้นคุณลกัษณะของงานและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ซ่ึงประกอบดว้ย 

1. ความถูกต้องและความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือในการเกบ็ข้อมูล 

  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้สร้างแบบสอบถาม ซ่ึงได้ด าเนินการตาม

ขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

       1) ศึกษาแนวคิดและทฤษฎี จากเอกสาร หนงัสือ บทความ วิทยานิพนธ์และงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีจะน ามาศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

       2) น าผลการศึกษาตามขอ้ 1 มาร่างแบบสอบถาม โดยยึดตามวตัถุประสงค์การศึกษา 

กรอบแนวคิดทฤษฎี และขอบเขตของการศึกษา ซ่ึงแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน 

       3) น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาและองคก์ารท่ีท าการเก็บขอ้มูล

การศึกษา เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งและน ามาปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน า 

       4) ปรับปรุงแบบสอบถามและน าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา อีกคร้ังหน่ึง 

       5) จดัท าแบบสอบถามในการส ารวจน าร่อง (Pilot Survey) กบับุคลากร จ านวน 30 ชุด 

       6) ค  านวณหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งชุด น าแบบสอบถามชุด

ท่ีผา่นการตรวจแกไ้ขความถูกตอ้งของเน้ือหาไปทดสอบใช ้(Try out) จ านวน 30 คน แลว้น าผลจาก

แบบสอบถามมาทดสอบหา ค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น (Reliability  Coefficient) ของ

แบบสอบถามโดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s  alpha  Consistency) เพื่อ

ทดสอบว่าค าถามในแต่ละขอ้แต่ละตอนในแบบสอบถามมีความเหมาะสมหรือไม่ โดยการหาค่า

สัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s  alpha  Consistency) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป  

ซ่ึงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามมีค่าสัมประสิทธ์ิ  Alpha ของ Cronbach’s โดย 

  1. ค่าความเช่ือมัน่โดยรวมของแบบสอบถามทั้งฉบบั มีค่าเท่ากบั .927 

 2. ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามตามทฤษฎีของ Hackman  and  Oldham (1981) ท่ี

น ามาวดัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของงาน มีค่าเท่ากบั .905 

  3. ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามตามทฤษฎีของ  Allen and Meyer (1990) ท่ีน ามา

วดัความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่าความเช่ือมัน่ มีค่าเท่ากบั .943 
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 จากการตรวจสอบค่าความเช่ือมัน่พบว่าตวัแปรทุกตวัมีค่าความเช่ือมัน่ในการวดัอยู่

ในช่วง ค่า  0.905 – 0.943 ดงัแสดงไวใ้นตาราง 

 
ตารางที ่3.2  ตวัแปร จ านวนขอ้ค าถาม และ ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าครอนบาคของแบบสอบถาม 

ตัวแปร จ านวนข้อค าถาม Cronbach’Alpha 

คุณลกัษณะของงาน 10 .905 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 10 .943 

รวม 20 .927 

 

เม่ือรวมทุกข้อค าถามของแบบสอบถาม จ านวน 20 ข้อค าถาม พบว่ามีความน่าเช่ือถือ  

(Reliability) ของแบบสอบถามด้วยค่ าสั มประสิท ธ์ิอัล ฟ่ าครอนบาค  (Cronbach’s  Alpha  

coefficient) มีค่าเท่ากบั .927 ซ่ึงมีความน่าเช่ือถือ  

2. การสร้างเคร่ืองมือในการเกบ็ข้อมูล 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั คุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ท่ีใชแ้นวคิด

เก่ียวกับปัจจยัด้านคุณลกัษณะของงานของ Hackman  and  Oldham  (1980) และความผูกพนัต่อ

องค์การของ Allen  and  Meyer (1990) โดยก าหนดวตัถุประสงค์และค าถามท่ีตอ้งการทราบ ซ่ึง

อาศยัข้อมูลจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีจากเอกสาร บทความ วิทยานิพนธ์และงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีจะน ามาศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการท าการศึกษาวิจยั และก าหนด

ขอบเขตเน้ือหาแบบสอบถาม โดยจ าแนกออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที ่1  แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 

เพศ, อาย,ุ ระดบัการศึกษา, สถานภาพ, ต าแหน่งงาน, ระยะเวลาในการปฏิบติังาน , และรายได ้รวม

ทั้งหมด 7 ขอ้ (ขอ้ท่ี 1-7) ซ่ึงแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นค าถามปลายเปิด  

ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ความหลากหลาย

ของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในการท างาน และผล

ป้อนกลบัของงาน ซ่ึงแบบสอบถามในส่วนน้ีผูศึ้กษาไดพ้ฒันาแบบสอบถามจากงานวจิยัท่ีไดศึ้กษา

เร่ืองปัจจยัท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
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บุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรม  ประพนัธ์  ชัยกิจอุราใจ  (2558)  ตามแนวคิดของ Hackman and 

Oldham (1981) รวมจ านวน 10 ขอ้  

 ความหลากหลายของทกัษะ     จ านวน 2 ขอ้ (ขอ้ 1 , 6) 

 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน    จ านวน 2 ขอ้ (ขอ้ 2 , 7) 

 ความส าคญัของงาน     จ านวน 2 ขอ้  (ขอ้ 3 , 8) 

 ความมีอิสระในการท างาน    จ านวน 2 ขอ้ (ขอ้ 4 , 9) 

 ผลสะทอ้นกลบัจากงาน    จ านวน 2 ขอ้ (ขอ้ 5 , 10) 
 ส่วนที่ 3  แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ ปรกอบด้วยความผูกพนัด้าน
จิตใจ ความผูกพนัด้านการคงอยู่ และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน ซ่ึงแบบสอบถามในส่วนน้ีผู ้
ศึกษาไดพ้ฒันาแบบสอบถามจากงานวิจยัท่ีได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรม  ประพนัธ์  ชยั
กิจอุราใจ  (2558)   ตามแนวคิดของ Allen and Meyer (1990) รวมจ านวน 10 ขอ้  

 ความผกูพนัดา้นจิตใจ     จ านวน 4 ขอ้ (ขอ้ 1, 4, 7, 10) 
 ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่    จ านวน 3 ขอ้ (ขอ้ 2, 5, 8) 
 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน    จ านวน 3 ขอ้ (ขอ้ 3, 6, 9) 

แบบสอบถามเก่ียวกบัแบ่งระดบัความส าคญั 5 ระดบั โดยน าเสนอขอ้มูลแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า (Rating scale) (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2550 : 76) ดงัน้ี 

    ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด   ก าหนดให ้ 5  คะแนน 

    ระดบัความคิดเห็นมาก                    ก าหนดให ้ 4  คะแนน 

    ระดบัความคิดเห็นปานกลาง    ก าหนดให ้ 3  คะแนน 

    ระดบัความคิดเห็นนอ้ย    ก าหนดให ้ 2  คะแนน 

    ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด   ก าหนดให ้ 1  คะแนน 
ส่วนที่ 4  แบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
 

3.4  วธีิการรวบรวมข้อมูล 

ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามชนิดตอบดว้ยตนเอง หรือแบบสอบถาม
ออนไลน์ (Google Form) ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ส่วนไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามคุณลกัษณะของงาน 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร 
ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
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3.5  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  

 การวจิยัคร้ังน้ี มีการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติซ่ึงสถิติท่ีใช้

ในการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย 

1.  ความถ่ี และ ค่าร้อยละ ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
2.  การวเิคราะห์เพื่ออธิบายคุณลกัษณะของงานและความผกูพนัต่อองคก์าร โดยใชค้่าสถิติ
เฉล่ีย  

(Mean  :  X̅  ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD  :  Standard  Deviation) 

3.  t – test   (Independent Sample Test) ใช้วิเคราะห์ ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ และประเภท
บุคลากรท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 

4.  F – test   หรือ One  Way  ANOVA  ใช้วิเคราะห์  ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ  ระดับ
การศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน และรายไดต่้อเดือน ท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากร 

5.  Multiple  Regression   ใชว้เิคราะห์ คุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาถึงคุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ

ของบุคลากร คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั โดยผูศึ้กษาไดจ้ดัท าผลการวิเคราะห์

ขอ้มูล ดงัน้ี 

4.1.  การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา 

4.2.  การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 

 
4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 

การน าเสนอผลการวเิคราะห์ไดแ้บ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงาน 
ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
ตอนที ่1 การวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผูศึ้กษาท าการศึกษาข้อมูลต่าง ๆ ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ, อายุ, ระดับ

การศึกษา, สถานภาพ, ต าแหน่งงาน, ระยะเวลาการท างาน, รายได้ต่อเดือน, ของผู ้ตอบ
แบบสอบถามโดยวเิคราะห์ดว้ย ความถ่ี และร้อยละ ซ่ึงผลปรากฏดงัตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางที ่ 4.1  แสดงจ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 
 

 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 66 23.1 

หญิง 220 76.9 

รวม 286 100.0 

  
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 76.9 และเป็น
เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 23.1 ตามล าดบั 
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 ตารางที ่ 4.2  แสดงจ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 
   

อายุ จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 21 ปี 12 4.2 

21 –  38  ปี 101 35.3 

38 –  53 ปี 126 44.1 

53 ปีข้ึนไป 47 16.4 

รวม 286 100.0 

  
 จากตารางท่ี 4.2  พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 38 – 53 ปี มีจ  านวน 126 คน 
คิดเป็นร้อยละ 44.1 รองลงมามีอายุ  21 – 38  ปี จ  านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 35.3 รองลงมาอีกคือ  
53 ปีข้ึนไป จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 16.4 สุดทา้ยมีอาย ุต ่ากวา่ 21 ปี จ  านวน 12 คน คิดเป็นร้อย
ละ 4.2 ตามล าดบั 
 
ตารางที่  4.3  แสดงจ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผู ้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามระดับ

การศึกษา 
 
 

 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 53 18.5 

ปริญญาตรี 214 74.8 

ปริญญาโท 11 3.8 

ปริญญาเอก 8 2.8 

รวม 286 100.0 
 

  
 จากตารางท่ี 4.3  พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาในระดบั ปริญญาตรี มาก
ท่ีสุด จ านวน 214 คน คิดเป็นร้อยละ 74.8 รองลงมาคือ ต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 53 คน คิดเป็นร้อย
ละ 18.5 รองลงมาคือ ปริญญาโท จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 และ ปริญญาเอก จ านวน 8 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.8 ตามล าดบั 
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ตารางที ่ 4.4  แสดงจ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามสถานภาพ 
 

 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 

โสด 77 26.9 
สมรส 197 68.9 

หมา้ย / หยา่ร้าง 12 4.2 

รวม 286 100.0 

  
 จากตารางท่ี 4.4  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 197 คน คิดเป็น
ร้อยละ 68.9 รองลงมามีสถานภาพโสด จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 26.9 และ สถานภาพหมา้ย/
หยา่ร้าง จ  านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่ 4.5  แสดงจ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัต าแหน่ง

งาน 
 
 

ระดับต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 

อาจารย ์ 10 3.5 
ขา้ราชการ 49 17.1 
พนกังานมหาวทิยาลยั 135 47.2 
พนกังานวสิามญั 55 19.2 
ลูกจา้งชัว่คราว 27 9.4 
คนงาน 10 3.5 

รวม 286 100.0 

  
 จากตารางท่ี 4.5  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีต าแหน่งงานพนักงาน
มหาวทิยาลยั มีจ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 47.2 รองลงมาเป็นผูท่ี้มีต าแหน่งงานพนกังานวสิามญั 
มีจ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 19.2 รองลงมาเป็นผูท่ี้มีต าแหน่งงานขา้ราชการ มีจ านวน 49 คน คิด
เป็นร้อยละ 17.1 รองลงมาเป็นผูท่ี้มีต าแหน่งงานลูกจา้งชัว่คราว มีจ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 
รองลงมาเป็นผูท่ี้มีต าแหน่งงานอาจารย ์มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5 และผูท่ี้มีต าแหน่งงาน
คนงาน มีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5 ตามล าดบั 
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ตารางที่  4.6  แสดงจ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน 

 
 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 1  ปี 15 5.2 
1 –  5  ปี 51 17.8 
6 –  10  ปี 42 14.7 

11 –  15  ปี  68 23.8 

16 –  20  ปี 54 18.9 
ตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป 56 19.6 

รวม 286 100.0 

                                                                                                                                             
 จากตารางท่ี 4.6  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
อยู่ระหว่าง11 – 15  ปี มีจ  านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 23.8 รองลงมาเป็นผูท่ี้มีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานอยู่ระหว่าง ตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป มีจ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 19.6 รองลงมาเป็นผูท่ี้มี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูร่ะหว่าง 16 – 20  ปี มีจ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 18.9 รองลงมา
เป็นผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 1 – 5  ปี มีจ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 17.8 
รองลงมาเป็นผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 6 – 10  ปี มีจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.7 และเป็นผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง ต ่ากวา่ 1  ปี  มีจ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อย
ละ 5.2 ตามล าดบั 

 
ตารางที ่ 4.7  แสดงจ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

 

รายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 49 17.1 
15,000 –  30,000 บาท 208 72.7 
30,000 –  45,000 บาท 18 6.3 

45,000  บาทข้ึนไป 11 3.8 

รวม 286 100.0 

  
 จากตารางท่ี 4.7  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีรายได้ 15,000 – 30,000 
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บาท มีจ านวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 72.7 รองลงมาเป็นผูท่ี้มีรายได ้ต ่ากวา่ 15,000 บาท จ านวน 49 
คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 รองลงมาเป็นผูท่ี้มีรายได ้30,000 –  45,000 บาท จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อย
ละ 6.3 รองลงมาเป็นผูท่ี้มีรายได ้45,000  บาทข้ึนไป จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.8 ตามล าดบั 
 

ตอนที ่2 การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัคุณลกัษณะของงาน 

ผู ้ศึกษาท าการศึกษาข้อมูลต่าง ๆ  ในส่วนของคุณลักษณะของงานของบุคลากร              

คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ในส่วนของ คุณลกัษณะของงาน ได้แก่ ความ

หลากหลายของทกัษะ, ความมีเอกลกัษณ์ของงาน, ความส าคญัของงาน,ความมีอิสระในการท างาน, 

ผลสะทอ้นกลบัจากงาน โดยวิเคราะห์ดว้ยความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและ

น าเสนอผลการศึกษาดว้ยตารางประกอบค าบรรยาย ดงัน้ี 

 
ตารางที่  4.8  แสดงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัคุณลกัษณะของงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ 
 
 

 

รายการ 
จ านวนคน (ร้อยละ) 

�̅� 
ค่าเฉลีย่ 

S.D. 
ระดับ 

มาก มาก ปาน น้อย น้อย ความ 
ทีสุ่ด  กลาง  ทีสุ่ด คิดเห็น 

1. ความหลากหลายของทกัษะ 
1.1 งานของท่าน 171 110 5 - - 4.58 .528 มาก 
จ าเป็นตอ้งใชค้วามรู้ 59.8% 38.5% 1.7% - -   ท่ีสุด 

ความสามารถ ทกัษะ         

ความช านาญท่ีหลาก         
หลายในการปฏิบติัจึง
จะสามารถท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

        

1.2 งานท่ีท่านไดรั้บ 174 92 20 - - 4.53 .624 มาก 
มอบหมายในแต่ละวนั 60.8% 32.2% 7.0% - -   ท่ีสุด 
เป็นงานท่ีมีลกัษณะ         
งานแตกต่างกนั         

รวม 4.56 .449 มากทีสุ่ด 
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 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ในดา้นความหลากหลายของทกัษะมี
ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.56 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
อยูท่ี่ 0.449 ส าหรับรายละเอียดในดา้นความหลากหลายของทกัษะมีรายละเอียดดงัน้ี 

เร่ืองงานของท่านจ าเป็นตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ ทกัษะ ความช านาญท่ีหลากหลายใน
การปฏิบติัจึงจะสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 
171 คน คิดเป็นร้อยละ 59.8% ท่ีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด รองลงมา จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อย
ละ 38.5% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก และจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7% ท่ีระดบัความคิดเห็น
ปานกลาง ตามล าดบั โดยในเร่ืองงานของท่านจ าเป็นตอ้งใช้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ความ
ช านาญท่ีหลากหลายในการปฏิบติัจึงจะสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ในภาพรวมมีระดบั
ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด โดย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.58 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.528 

เร่ืองงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายในแต่ละวนัเป็นงานท่ีมีลกัษณะงานแตกต่างกนันั้น ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 60.8% ท่ีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
รองลงมา จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 32.2% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก และจ านวน 20 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.0% ท่ีระดบัความคิดเห็นปานกลาง ตามล าดบั โดยในเร่ืองงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใน
แต่ละวนัเป็นงานท่ีมีลกัษณะงานแตกต่างกนั ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด 
โดย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.53 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.624 

 
ตารางที ่ 4.9  แสดงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็น  
         เก่ียวกบัคุณลกัษณะของงานดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
 
 

 
รายการ 

จ านวนคน (ร้อยละ) 
�̅� 

ค่าเฉลีย่ 
S.D. 

ระดับ 

มาก มาก ปาน น้อย น้อย ความ 
ทีสุ่ด  กลาง  ทีสุ่ด คิดเห็น 

2. ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
2.1 ท่านสามารถระบุวา่ 184 93 9 - - 4.61 .549 มาก 
งานท่ีรับผดิชอบอยูมี่ 64.3% 32.5% 3.1% - -   ท่ีสุด 
ลกัษณะขั้นตอน วธีิการ
ท างาน จนเห็นผลส าเร็จ
ไดอ้ยา่งไร 
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ตารางที ่ 4.9  (ต่อ) 
 
 

 
รายการ 

จ านวนคน (ร้อยละ) 
�̅� 

ค่าเฉลีย่ 
S.D. 

ระดับ 

มาก มาก ปาน น้อย น้อย ความ 
ทีสุ่ด  กลาง  ทีสุ่ด คิดเห็น 

2.2 ท่านทราบวตัถุ 155 113 18 - - 4.47 .613 มาก 
ประสงคใ์นการไดรั้บ 54.2% 39.5% 6.3% - -   ท่ีสุด 
มอบหมายงานทุกคร้ัง
เพื่อจะไดก้ าหนด
กระบวนการและวธีิการ
อยา่งเหมาะสม 

        

รวม 4.55 .445 มากทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 4.9  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ในดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน มี

ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.55 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
อยูท่ี่ 0.445 ส าหรับรายละเอียดในดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานมีรายละเอียดดงัน้ี 
 เร่ืองท่านสามารถระบุว่างานท่ีรับผิดชอบอยู่มีลักษณะขั้นตอน วิธีการท างาน จนเห็น
ผลส าเร็จได้อย่างไรนั้น ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 64.3% ท่ี
ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด รองลงมา จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5% ท่ีระดบัความคิดเห็น
มาก และจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1% ท่ีระดบัความคิดเห็นปานกลาง ตามล าดบั โดยในเร่ือง
ท่านสามารถระบุวา่งานท่ีรับผิดชอบอยูมี่ลกัษณะขั้นตอน วธีิการท างาน จนเห็นผลส าเร็จไดอ้ยา่งไร 
ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด โดย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.61 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานอยูท่ี่ 0.549 

เร่ืองท่านทราบวตัถุประสงค์ในการได้รับมอบหมายงานทุกคร้ัง เพื่อจะได้ก าหนด
กระบวนการและวิธีการอย่างเหมาะสมนั้น ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 155 คน คิดเป็น
ร้อยละ 54.2% ท่ีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด รองลงมา จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 39.5% ท่ี
ระดบัความคิดเห็นมาก และจ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3% ท่ีระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
ตามล าดบั โดยในเร่ืองท่านทราบวตัถุประสงคใ์นการไดรั้บมอบหมายงานทุกคร้ัง เพื่อจะไดก้ าหนด
กระบวนการและวิธีการอยา่งเหมาะสม ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด โดย มี
ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.47 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.613 
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ตารางที่  4.10  แสดงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัคุณลกัษณะของงานดา้นความส าคญัของงาน 

 
 

รายการ 

จ านวนคน (ร้อยละ) 
�̅� 

ค่าเฉลีย่ 
S.D. 

ระดับ 

มาก มาก ปาน น้อย น้อย ความ 

ทีสุ่ด  กลาง  ทีสุ่ด คิดเห็น 

3. ความส าคัญของงาน 

3.1 งานท่ีท่านท าเป็น 166 109 11 - - 4.54 .571 มาก 
ประโยชน์ทั้งต่อ 58.0% 38.1% 3.8% - -   ท่ีสุด 
หน่วยงานภายใน และ
ภายนอก 

        

3.2 งานท่ีท่านท าเป็น 181 92 13 - - 4.58 .578 มาก 
งานท่ีมีความส าคญัต่อ 63.3% 32.2% 4.5% - -   ท่ีสุด 
ผลประโยชน์องคก์าร         

รวม 4.56 .445 มากทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 4.10  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ในด้านความส าคญัของงาน มี

ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.56 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
อยูท่ี่ 0.445  ส าหรับรายละเอียดในดา้นความส าคญัของงานมีรายละเอียดดงัน้ี 
 เร่ืองงานท่ีท่านท าเป็นประโยชน์ทั้ งต่อหน่วยงานภายใน และภายนอกนั้ น ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 58.0% ท่ีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
รองลงมา จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 38.1% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก และจ านวน 11 คน คิด
เป็นร้อยละ 3.8% ท่ีระดบัความคิดเห็นปานกลาง ตามล าดบั โดยในเร่ืองงานท่ีท่านท าเป็นประโยชน์
ทั้งต่อหน่วยงานภายใน และภายนอก ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด โดย มี
ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.54 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.571 
 เร่ืองงานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อผลประโยชน์องคก์ารนั้น ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 63.3% ท่ีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด รองลงมา จ านวน 
92 คน คิดเป็นร้อยละ 32.2% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก และจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5% ท่ี
ระดับความคิดเห็นปานกลาง ตามล าดับ โดยในเร่ืองงานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีมีความส าคัญต่อ
ผลประโยชน์องค์การ ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด โดย มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.58 
และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.578 
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ตารางที่  4.11  แสดงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัคุณลกัษณะของงานดา้นความมีอิสระในการท างาน 
 

 

รายการ 
จ านวนคน (ร้อยละ) 

�̅� 
ค่าเฉลีย่ 

S.D. 
ระดับ 

มาก มาก ปาน น้อย น้อย ความ 
ทีสุ่ด  กลาง  ทีสุ่ด คิดเห็น 

4. ความมีอสิระในการท างาน 
4.1 ท่านสามารถใช ้ 181 96 9 - - 4.60 .551 มาก 
วจิารณญาณของตนเอง 63.3% 33.6% 3.1% - -   ท่ีสุด 
ในการแกปั้ญหาท่ีเกิดจาก
การปฏิบติังานไดท้นัที 

        

4.2 ท่านสามารถ 167 98 21 - - 4.51 .630 มาก 
วางแผนปฏิบติังานใน 58.4% 34.3% 7.3% - -   ท่ีสุด 
ส่วนท่ีท่านรับผิดชอบได้
ดว้ยตนเอง 

        

รวม 4.56 .478 มากทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 4.11  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ในดา้นความมีอิสระในการท างาน 

มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.56 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
อยูท่ี่ 0.478 ส าหรับรายละเอียดในดา้นความมีอิสระในการท างานมีรายละเอียดดงัน้ี 
 เร่ืองท่านสามารถใช้วิจารณญาณของตนเองในการแก้ปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังานได้
ทนัทีนั้น ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 63.3% ท่ีระดบัความคิดเห็น
มากท่ีสุด รองลงมา จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 33.6% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก และจ านวน 9 
คน คิดเป็นร้อยละ 3.1% ท่ีระดับความคิดเห็นปานกลาง ตามล าดบั โดยในเร่ืองท่านสามารถใช้
วิจารณญาณของตนเองในการแกปั้ญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดท้นัที ในภาพรวมมีระดบัความ
คิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด โดย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.60 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.551 
 เร่ืองท่านสามารถวางแผนปฏิบติังานในส่วนท่ีท่านรับผิดชอบได้ด้วยตนเองนั้น ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 58.4% ท่ีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
รองลงมา จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก และจ านวน 21 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.3% ท่ีระดบัความคิดเห็นปานกลาง ตามล าดบั โดยในเร่ืองท่านสามารถวางแผนปฏิบติังาน
ในส่วนท่ีท่านรับผิดชอบไดด้ว้ยตนเอง ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด โดย มี
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ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.51 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.630 
 

ตารางที่  4.12  แสดงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัคุณลกัษณะของงานดา้นผลสะทอ้นกลบัจากงาน 
 

รายการ 
จ านวนคน (ร้อยละ) 

�̅� 
ค่าเฉลีย่ 

S.D. 
ระดับ 

มาก มาก ปาน น้อย น้อย ความ 
ทีสุ่ด  กลาง  ทีสุ่ด คิดเห็น 

5. ผลสะท้อนกลบัจากงาน 
5.1 หวัหนา้งานไดแ้จง้ 166 98 22 - - 4.50 .636 มาก 
ผลการท างานตาม 58.0% 34.3% 7.7% - -   ท่ีสุด 
เกณฑ ์การประเมินท่ีได้
ก าหนดไวอ้ยา่งสม ่าเสมอ 

        

5.2 ท่านไดรั้บทราบผล 186 79 21 - - 4.57 .626 มาก 
การท างานของตนเอง 65.0% 27.6% 7.3% - -   ท่ีสุด 
ทั้งในดา้นความส าเร็จ
ของงาน และความ
ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน 

        

รวม 4.54 .495 มากทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 4.12  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ในดา้นผลสะทอ้นกลบัจากงาน มี

ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.54 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
อยูท่ี่ 0.495 ส าหรับรายละเอียดในดา้นผลสะทอ้นกลบัจากงานมีรายละเอียดดงัน้ี 
 เร่ืองหวัหนา้งานไดแ้จง้ผลการท างานตามเกณฑ์ การประเมินท่ีไดก้ าหนดไวอ้ยา่งสม ่าเสมอ
นั้น ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 58.0% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก
ท่ีสุด รองลงมา จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก และจ านวน 22 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.7% ท่ีระดบัความคิดเห็นปานกลาง ตามล าดบั โดยในเร่ืองหัวหน้างานได้แจง้ผล
การท างานตามเกณฑ์ การประเมินท่ีไดก้ าหนดไวอ้ยา่งสม ่าเสมอ ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็น
ในระดบัมากท่ีสุด โดย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.50  และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.636 
 เร่ืองท่านไดรั้บทราบผลการท างานของตนเองทั้งในด้านความส าเร็จของงาน และความ
ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนนั้น ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 65.0% ท่ีระดบั
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ความคิดเห็นมากท่ีสุด รองลงมา จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 27.6% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก และ
จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3% ท่ีระดับความคิดเห็นปานกลาง ตามล าดับ โดยในเร่ืองท่าน
ไดรั้บทราบผลการท างานของตนเองทั้งในดา้นความส าเร็จของงาน และความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน ใน
ภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด โดย มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.57 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานอยูท่ี่ 0.626 
 
ตารางที ่ 4.13  แสดค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและภาพรวมคุณลกัษณะของงาน 
 
 

ภาพรวมคุณลกัษณะของงาน 
�̅� 

ค่าเฉลีย่ 
S.D. 

ระดับความ 
คิดเห็น 

1.ความหลากหลายของทกัษะ 4.56 0.449 มากท่ีสุด 
2.ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 4.55 0.445 มากท่ีสุด 
3.ความส าคญัของงาน 4.56 0.445 มากท่ีสุด 
4.ความมีอิสระในการท างาน 4.56 0.478 มากท่ีสุด 
5.ผลสะทอ้นกลบัจากงาน 4.54 0.495 มากท่ีสุด 

รวม 4.55 0.344 มากทีสุ่ด 

 
 จากตารางท่ี 4.13  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ภาพรวมของคุณลกัษณะของงาน ของ
บุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มี
ระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.344 
โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้จะพบวา่ดา้นความหลากหลายของทกัษะมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดอยูท่ี่ 4.56 ค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี 0.449 ด้านความส าคญัของงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ท่ี 4.56 ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี 0.445 และด้านความมีอิสระในการท างานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ท่ี 4.56 ค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.478 รองลงมาเป็นดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.55 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.445 และดา้นผลสะทอ้นกลบัจากงาน มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.54 ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.495 มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด 
 

 ตอนที ่3 การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 ผูศึ้กษาท าการศึกษาขอ้มูลต่าง ๆ ในส่วนของความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร ไดแ้ก่ 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ, ความผกูพนัดา้นการคงอยู,่ และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยวิเคราะห์

ด้วยความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และน าเสนอผลการศึกษาด้วยตาราง

ประกอบค าบรรยาย ดงัน้ี 
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ตารางที่  4.14  แสดงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจ 

 

 

 
รายการ 

จ านวนคน (ร้อยละ) 
�̅� 

ค่าเฉลีย่ 
S.D. 

ระดับ 

มาก มาก ปาน น้อย น้อย ความ 
ทีสุ่ด  กลาง  ทีสุ่ด คิดเห็น 

1. ความผูกพนัด้านจิตใจ 

1.1 ท่านมีความเตม็ใจ 151 109 25 1 - 4.43 .665 มาก 
ท่ีจะท างานในองคก์าร 52.8% 38.1% 8.7% 0.3% -   ท่ีสุด 
แห่งน้ีไปตลอดชีวติการ
ท างาน 

        

1.2 ท่านรู้สึกมีส่วน 180 88 18 0 - 4.56 .610 มาก 
ร่วมในองคก์ารแห่งน้ี 62.9% 30.8% 6.3% 0 -   ท่ีสุด 
พร้อมทุ่มเทความ
พยายามในการท างาน
เพื่อองคก์ารแห่งน้ี 

        

1.3 ถึงแมว้า่องคก์าร 155 95 33 3 - 4.40 .732 มาก 
อ่ืนจะใหผ้ลตอบแทน 54.2% 33.2% 11.5% 1.0% -   ท่ีสุด 
ท่ีสูงกวา่ท่ีองคก์ารแห่งน้ี
แต่ท่านก็ไม่คิดจะ
ลาออกจากองคก์ารแห่ง
น้ี 

        

1.4 ท่านไม่คิดจะ 182 83 20 1 - 4.55 .639 มาก 
ลาออกจากองคก์าร 63.6% 29.0% 7.0% 0.3% -   ท่ีสุด 
แห่งน้ีเพราะมีความรู้สึก
ผกูพนัในองคก์ารแห่งน้ี 

        

รวม 4.49 .454 
มาก
ทีสุ่ด 
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จากตารางท่ี 4.14  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ในดา้นความผูกพนัดา้นจิตใจ มี
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.49 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
อยูท่ี่ 0.454 ส าหรับรายละเอียดในดา้นความผกูพนัดา้นจิตใจมีรายละเอียดดงัน้ี 
 เร่ืองท่านมีความเต็มใจท่ีจะท างานในองค์การแห่งน้ีไปตลอดชีวิตการท างานนั้น ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 52.8% ท่ีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
รองลงมา จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 38.1% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก และจ านวน 25 คน คิด
เป็นร้อยละ 8.7% ท่ีระดบัความคิดเห็นปานกลาง และจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3% ท่ีระดบั
ความคิดเห็นน้อย ตามล าดบั โดยในเร่ืองท่านมีความเต็มใจท่ีจะท างานในองค์การแห่งน้ีไปตลอด
ชีวิตการท างาน ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด โดย มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.43 และมี
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.665 
 เร่ืองท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในองค์การแห่งน้ีพร้อมทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อ
องค์การแห่งน้ีนั้น  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน  180 คน คิดเป็นร้อยละ 62.9% ท่ีระดบั
ความคิดเห็นมากท่ีสุด รองลงมา จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 30.8% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก และ
จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3% ท่ีระดบัความคิดเห็นปานกลาง ตามล าดบั โดยในเร่ืองท่านรู้สึก
มีส่วนร่วมในองคก์ารแห่งน้ีพร้อมทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อองคก์ารแห่งน้ี ในภาพรวม
มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด โดย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.56 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่
ท่ี 0.610 
 เร่ืองถึงแมว้่ามีองค์การอ่ืนจะให้ผลตอบแทนท่ีสูงกว่าท่ีองค์การแห่งน้ีแต่ท่านก็ไม่คิดจะ
ลาออกจากองคก์ารแห่งน้ีนั้น ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 54.2% 
ท่ีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด รองลงมา จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 33.2% ท่ีระดบัความคิดเห็น
มาก และจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 11.5% ท่ีระดบัความคิดเห็นปานกลาง และจ านวน 3 คน คิด
เป็นร้อยละ 1.0% ท่ีระดับความคิดเห็นน้อย ตามล าดับ  โดยในเร่ืองถึงแม้ว่ามีองค์การอ่ืนจะให้
ผลตอบแทนท่ีสูงกว่าท่ีองค์การแห่งน้ีแต่ท่านก็ไม่คิดจะลาออกจากองค์การแห่งน้ี ในภาพรวมมี
ระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด โดย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.40 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 
0.732 
 เร่ืองท่านไม่คิดจะลาออกจากองค์การแห่งน้ีเพราะมีความรู้สึกผูกพนัในองคก์ารแห่งน้ีนั้น 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 63.6% ท่ีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
รองลงมา จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 29.0% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก และจ านวน 20 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.0% ท่ีระดบัความคิดเห็นปานกลาง และจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3% ท่ีระดบัความ
คิดเห็นนอ้ย ตามล าดบั โดยในเร่ืองท่านไม่คิดจะลาออกจากองคก์ารแห่งน้ีเพราะมีความรู้สึกผกูพนั
ในองคก์ารแห่งน้ี ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด โดย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.55 และมี
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.639 
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ตารางที่  4.15  แสดงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความผกูพนัดา้นการคงอยู ่

 

รายการ 
จ านวนคน (ร้อยละ) 

�̅� 
ค่าเฉลีย่ 

S.D. 
ระดับ 

มาก มาก ปาน น้อย น้อย ความ 
ทีสุ่ด  กลาง  ทีสุ่ด คิดเห็น 

2. ความผูกพนัด้านการคงอยู่ 
2.1 ท่านรู้สึกวา่ปัญหา 184 85 16 1 - 4.58 .614 มาก 
ขององคก์ารคือปัญหา 64.3% 29.7% 5.6% 0.3% -   ท่ีสุด 
ของท่าน         
2.2 ท่านมาท างานอยา่ง 156 108 22 - - 4.46 .635 มาก 
ต่อเน่ืองทุกวนัเปรียบ 54.5% 37.8% 7.7% - -   ท่ีสุด 
เสมือนองคก์ารแห่งน้ี
เป็นบา้นท่ีสองของท่าน 

        

2.3 ท่านพยายามท างาน 182 83 21 - - 4.56 .627 มาก 
ใหอ้งคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 63.6% 29.0% 7.3% - -   ท่ีสุด 
โดยไม่คิดโยกยา้ยไป
ไหน 

        

รวม 4.54 .447 
มาก
ทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 4.15  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ในดา้นความผูกพนัดา้นการคงอยู ่

มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.54 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
อยูท่ี่ 0.447 ส าหรับรายละเอียดในดา้นความผกูพนัดา้นการคงอยู ่มีรายละเอียดดงัน้ี 

เร่ืองท่านรู้สึกว่าปัญหาขององค์การคือปัญหาของท่านนั้น ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
จ านวน 184 คน คิดเป็นร้อยละ 64.3% ท่ีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด รองลงมา จ านวน 85 คน คิด
เป็นร้อยละ 29.7% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก และจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.6% ท่ีระดบัความ
คิดเห็นปานกลาง และจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3% ท่ีระดบัความคิดเห็นนอ้ย ตามล าดบั โดย
ในเร่ืองท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์ารคือปัญหาของท่าน ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบั
มากท่ีสุด โดย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.58 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.614 
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เร่ืองท่านมาท างานอยา่งต่อเน่ืองทุกวนัเปรียบเสมือนองคก์ารแห่งน้ีเป็นบา้นท่ีสองของท่าน
นั้น ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน156 คน คิดเป็นร้อยละ 54.5% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก
ท่ีสุด รองลงมา จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 37.8% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก และจ านวน 22 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.7% ท่ีระดับความคิดเห็นปานกลาง ตามล าดับ โดยในเร่ืองท่านมาท างานอย่าง
ต่อเน่ืองทุกวนัเปรียบเสมือนองคก์ารแห่งน้ีเป็นบา้นท่ีสองของท่าน ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็น
ในระดบัมากท่ีสุด โดย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.46 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.635 

เร่ืองท่านพยายามท างานให้องค์การอย่างเต็มท่ีโดยไม่คิดโยกยา้ยไปไหนนั้ น ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 63.6% ท่ีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
รองลงมา จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 29.0% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก และจ านวน 21 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.3% ท่ีระดบัความคิดเห็นปานกลาง ตามล าดบั โดยในเร่ืองท่านพยายามท างานให้องคก์าร
อย่างเต็มท่ีโดยไม่คิดโยกยา้ยไปไหน ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด โดย มี
ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.56 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่  0.627 

 
ตารางที่  4.16  แสดงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

รายการ 
จ านวนคน (ร้อยละ) 

�̅� 
ค่าเฉลีย่ 

S.D. 
ระดับ 

มาก มาก ปาน น้อย น้อย ความ 
ทีสุ่ด  กลาง  ทีสุ่ด คิดเห็น 

3. ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 

3.1ท่านรู้สึกวา่ท่าน
เป็น 

175 94 17 0 - 4.55 .606 มาก 

ส่วนหน่ึงขององคก์าร 61.2% 32.9% 5.9% 0 -   ท่ีสุด 
3.2องคก์ารแห่งน้ีมี 163 90 31 2 - 4.44 .712 มาก 
ความหมายกบัท่าน
มาก 

57.0% 31.5% 10.8% 0.7% -   ท่ีสุด 

โดยไม่คิดจะเปล่ียนท่ี
ท างาน 
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ตารางที ่ 4.16  (ต่อ) 

รายการ 
จ านวนคน (ร้อยละ) 

�̅� 
ค่าเฉลีย่ 

S.D. 
ระดับ 

มาก มาก ปาน น้อย น้อย ความ 
ทีสุ่ด  กลาง  ทีสุ่ด คิดเห็น 

3. ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 

3.3ท่านมีความจงรัก 172 103 10 1 - 4.55 .581 มาก 
ภกัดีและเตม็ใจท่ีจะ 60.1% 36.0% 3.5% 0.3% -   ท่ีสุด 
อุทิศตนใหก้บัองคก์าร         
แห่งน้ี         

รวม 4.52 .463 
มาก
ทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 4.16  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ในดา้นความผูกพนัด้านบรรทดั

ฐาน มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับ มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.52 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานอยูท่ี่ 0.463 ส าหรับรายละเอียดในดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานมีรายละเอียดดงัน้ี 

เร่ืองท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารนั้น ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 
175 คน คิดเป็นร้อยละ 61.2% ท่ีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด รองลงมา จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อย
ละ 32.9% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก และจ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.9% ท่ีระดบัความคิดเห็น
ปานกลาง ตามล าดบั โดยในเร่ืองท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ในภาพรวมมีระดบั
ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.55 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.606 

เร่ืององค์การแห่งน้ีมีความหมายกับท่านมากโดยไม่คิดจะเปล่ียนท่ีท างานนั้ น ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 57.0% ท่ีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
รองลงมา จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 31.5% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก และจ านวน 31 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.8% ท่ีระดบัความคิดเห็นปานกลาง และจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7% ท่ีระดบัความ
คิดเห็นน้อย ตามล าดบั โดยในเร่ืององค์การแห่งน้ีมีความหมายกบัท่านมากโดยไม่คิดจะเปล่ียนท่ี
ท างาน ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด โดย มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.44 และมีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.712 

เร่ืองท่านมีความจงรักภักดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กับองค์การแห่งน้ีนั้ น  ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 60.1% ท่ีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
รองลงมา จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 36.0% ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก และจ านวน 10 คน คิด
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เป็นร้อยละ 3.5% ท่ีระดบัความคิดเห็นปานกลาง และจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3% ท่ีระดบั
ความคิดเห็นน้อย ตามล าดับ  โดยในเร่ืองท่านมีความจงรักภักดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กับ
องคก์ารแห่งน้ี ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด โดย มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.55 และมีค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.581 

 
ตารางที ่ 4.17  แสดค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ภาพรวมความผูกพนัต่อองค์การ 
�̅� 

ค่าเฉลีย่ 
S.D. ระดับความผูกพนั 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ 4.49 .454 มากท่ีสุด 
ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ 4.54 .447 มากท่ีสุด 
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 4.52 .463 มากท่ีสุด 

รวม 4.51 .396 มากทีสุ่ด 
 

จากตารางท่ี 4.17  แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวเิคราะห์ภาพรวมของความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยพบว่าผูต้อบแบสอบถามส่วนใหญ่ มี
ระดบัความผูกพนัในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.51 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.396 
โดยพิจารณาเป็นรายขอ้จะพบว่าด้านการคงอยู่กับองค์การมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ท่ี 4.54 มีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.447 และมีระดบัความผกูพนัในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาเป็นดา้นบรรทดั
ฐานมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.52 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี 0.463 และมีระดบัความผูกพนัในระดบั
มากท่ีสุด ดา้นจิตใจมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.49 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี 0.454 และมีระดบัความ
ผกูพนัในระดบัมากท่ีสุด ตามล าดบั 

 
4.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่การทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบสมมติฐาน ใชส้ถิติในการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ สถิติ T-test  ใชก้บักลุ่มตวัอยา่งสอง
กลุ่ม คือ เพศ สถิติ F-test  ใช้กับกลุ่มตวัอย่างท่ีมากกว่าสองกลุ่มข้ึนไป คือ อายุ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้  ทดสอบหาค่า
ความสัมพนัธ์โดยใช ้Multiple  Regression ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  

 
 
 
 



69 
 

 

สมมติฐานข้อที่ 1. ปัจจยัส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระดบัต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได้ท่ีแตกต่างกนัของบุคลากรมีผลต่อระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั แตกต่างกนั 

1.1. สมมติฐานเก่ียวกบั ปัจจยัส่วนบุคคล ในเร่ือง เพศ ดงัน้ี 

H0 : เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 

H1 : เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้วิเคราะห์หาค่าสถิติของการทดสอบ (Independent Sample t-test) ท่ีระดบั

ความเช่ือมัน่ 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ก็ต่อเม่ือค่า P-Value มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงัน้ี 

 
ตารางที ่ 4.18 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ N X ̅ S.D. t P-Value 

ชาย 66 4.45 .447 -1.491 .067 

หญิง 220 4.53 .378 - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05  

 

 จากตารางท่ี 4.18 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตาม

เพศเม่ือใชส้ถิติ t-testไดค้่าเท่ากบั -1.491 มีค่า P-Value เท่ากบั 0.067 ซ่ึงมีค่ามากกวา่นยัส าคญั 0.05 

นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0  และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1  หมายความวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัมี

ผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม่

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

1.2. สมมติฐานเก่ียวกบั ปัจจยัส่วนบุคคล ในเร่ือง อาย ุดงัน้ี  

H0 : อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 

H1 : อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้วิเคราะห์หาค่าสถิติของการทดสอบ (One Way ANOVA) ท่ีระดบัความ

เช่ือมัน่ 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ก็ต่อเม่ือค่า P-Value มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.19 เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามอาย ุ
 

ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม N Mean S.D. F P-Value 

ต ่ากวา่ 21 ปี 12 4.54 0.368 0.064 0.979 

21 –  38  ปี 101 4.50 0.467   

38 – 53 ปี 126 4.51 0.363   

ตั้งแต่ 53 ปีข้ึนไป 47 4.53 0.328   

รวม 286 4.51 0.396   

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05  
  
 จากตารางท่ี 4.19 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตาม
อายุ ความผูกพนัต่อองคก์าร มีค่าสถิติ F เท่ากบั 0.064 และค่า P-Value เท่ากบั 0.979 ซ่ึงพบวา่ มีค่า
มากกว่าระดับนัยส าคญั 0.05  นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก H0  และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1  

หมายความวา่อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

1.3. สมมติฐานเก่ียวกบั ปัจจยัส่วนบุคคล ในเร่ือง ระดบัการศึกษา ดงัน้ี  

H0 : ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 

H1 : ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้วิเคราะห์หาค่าสถิติของการทดสอบ (One Way ANOVA) ท่ีระดบัความ

เช่ือมัน่ 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ก็ต่อเม่ือค่า P-Value มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.20  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม N Mean S.D. F P-Value 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 53 4.33 0.493 5.356 0.001* 

ปริญญาตรี 214 4.56 0.349   

ปริญญาโท 11 4.39 0.534   

ปริญญาเอก 8 4.55 0.351   

รวม 286 4.51 0.396   

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05  
 
 จากตารางท่ี 4.20  เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่าสถิติ F เท่ากบั 5.356 และค่า P-Value เท่ากบั 0.001 ซ่ึง
พบว่า มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคญั 0.05  นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  และยอมรับสมมติ
ฐานรอง H1 หมายความวา่ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั
ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้จึงท าการทดสอบเปรียบเทียบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD (Least Significant Difference) ตามตารางท่ี 4.20 
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ตารางที่ 4.21  เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร จ าแนกตามระดับ
การศึกษาเป็นรายคู่ 

ความผูกพนั 
ต่อองค์การ 

(I)ระดับการศึกษา 
(J)ระดับ
การศึกษา 

Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 

 ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี -.22912 0.05943 .000* 

  ปริญญาโท -.05695 0.12833 .658 

  ปริญญาเอก -.21604 0.14691 .143 

 ปริญญาตรี 
ต ่ากวา่ปริญญา

ตรี 
.22912 0.05943 .000* 

ความผกูพนั  ปริญญาโท .17218 0.11975 .152 

ต่อองคก์าร  ปริญญาเอก .01308 0.13948 .925 

โดยรวม ปริญญาโท 
ต ่ากวา่ปริญญา

ตรี 
.05695 0.12833 .658 

  ปริญญาตรี -.17218 0.11975 .152 

  ปริญญาเอก -.15909 0.17998 .377 

 ปริญญาเอก 
ต ่ากวา่ปริญญา

ตรี 
.21604 0.14691 .143 

  ปริญญาตรี -.01308 0.13948 .925 

  ปริญญาโท .15909 0.17998 .854 

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05  
 

จากตารางท่ี 4.21  เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรจ าแนก
ตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบวา่ กลุ่มระดบัการศึกษาต่าง ๆ มีความผกูพนัต่อองค์การแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 2 คู่ คือ ปริญญาตรี , ต  ่ากวา่ปริญญาตรี จึงท าการ
ทดสอบหาค่าเฉล่ียของแต่ละระดบัการศึกษาดว้ยวธีิ Compare  Means  ตามตารางท่ี 4.21 
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ตารางที ่4.22  แสดงค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละ ระดบัการศึกษาของบุคลากร 

ระดับการศึกษา 
ความผูกพนัต่อองค์การรวม 

Mean N Std. Deviation 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.334 53 0.493 

ปริญญาตรี 4.563 214 0.349 

ปริญญาโท 4.391 11 0.534 

ปริญญาเอก 4.550 8 0.351 

รวม 4.514 286 0.396 

 
 จากตารางท่ี 4.22  เม่ือหาค่าเฉล่ียของความผูกพนัต่อองค์การในแต่ละระดบัการศึกษาของ
บุคลากรพบว่า ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียความผูกพันต่อองค์การท่ี  4.514  เม่ือพิจารณาตามระดับ
การศึกษา กลุ่มตวัอย่าง ปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 4.563 รองลงมาคือ ปริญญาเอก มีค่าเฉล่ีย 
4.550 รองลงมาอีกคือ ปริญญาโท มีค่าเฉล่ีย 4.391 และ ต ่ากวา่ปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 4.334 

1.4. สมมติฐานเก่ียวกบั ปัจจยัส่วนบุคคล ในเร่ือง สถานภาพสมรส ดงัน้ี  

H0 : สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 

H1 : สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้วิเคราะห์หาค่าสถิติของการทดสอบ (One Way ANOVA) ท่ีระดบัความ

เช่ือมัน่ 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ก็ต่อเม่ือค่า P-Value มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.23  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามสถานภาพ 

ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม N Mean S.D. F P-Value 

โสด 77 4.37 0.583 8.517 .000* 

สมรส 197 4.58 0.264   

หมา้ย / หยา่ร้าง 12 4.42 0.502   

รวม 286 4.51 0.396   

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05  
 

จากตารางท่ี 4.23  เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตาม
สถานภาพความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่าสถิติ F เท่ากบั 8.517  และค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงพบวา่ 
มีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05  นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0  และยอมรับสมมติฐานรอง H1 
หมายความวา่สถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้จึงท าการทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างเป็น
รายคู่ดว้ยวธีิ LSD (Least Significant Difference) ตามตารางท่ี 4.23 

 
ตารางที่ 4.24  เปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร จ าแนกตามสถานภาพ

สมรสเป็นรายคู่ 

ความผูกพนั 
ต่อองค์การ 

(I) สถานภาพ
สมรส 

(J) สถานภาพสมรส Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 

 โสด สมรส -.20912 0.05189 .000* 

ความผกูพนั  หมา้ย / หยา่ร้าง                                        -.04913 0.11981 .919 

ต่อองคก์าร สมรส โสด .20912 0.05189 .000* 

โดยรวม  หมา้ย / หยา่ร้าง                                        .15998 0.11479 .380 
 หมา้ย / หยา่ร้าง                                        โสด .04913 0.11981 .919 
  สมรส -.15998 0.11479 .380 

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05  
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จากตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรจ าแนก
ตามสถานภาพสมรสเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มสถานภาพต่าง ๆ มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีจ านวน 2 คู่ คือ สถานภาพโสด และสถานภาพสมรส จึงท า
การทดสอบหาค่าเฉล่ียของแต่ละสถานภาพดว้ยวธีิ Compare  Means  ตามตารางท่ี 4.24 
 
ตารางที ่4.25  แสดงค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละสถานภาพของบุคลากร 

สถานภาพ 
ความผูกพนัต่อองค์การรวม 

Mean N Std. Deviation 

โสด 4.368 77 0.583 

สมรส 4.577 197 0.264 

หมา้ย / หยา่ร้าง 4.417 12 0.502 

รวม 4.514 286 0.396 

 
จากตารางท่ี 4.25  เม่ือหาค่าเฉล่ียของความผูกพันต่อองค์การในแต่ละสถานภาพของ

บุคลากร พบวา่ ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์การท่ี  4.514 เม่ือพิจารณาตามสถานภาพ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 4.577 รองลงมาคือ สถานภาพหมา้ย / หยา่ร้าง 
มีค่าเฉล่ีย 4.417 และ สถานภาพโสด มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 4.368 

1.5. สมมติฐานเก่ียวกบั ปัจจยัส่วนบุคคล ในเร่ือง ต าแหน่งงาน ดงัน้ี  

H0 : ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 

H1 : ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้วิเคราะห์หาค่าสถิติของการทดสอบ (One Way ANOVA) ท่ีระดบัความ

เช่ือมัน่ 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ก็ต่อเม่ือค่า P-Value มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.26  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 

ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม N Mean S.D. F P-Value 

อาจารย ์ 10 4.55 0.331 1.502 0.189 

ขา้ราชการ 49 4.55 0.327   

พนกังานมหาวทิยาลยั 135 4.49 0.443   

พนกังานวสิามญั 55 4.60 0.286   

ลูกจา้งชัว่คราว 27 4.36 0.464   

คนงาน 10 4.47 0.356   

รวม 286 4.51 0.396   

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05  

 
 จากตารางท่ี 4.26 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตาม
ต าแหน่งงานความผูกพนัต่อองค์การ มีค่าสถิติ F เท่ากับ 1.502 และค่า P-Value เท่ากับ 0.189 ซ่ึง
พบว่า มีค่ามากกว่าระดับนัยส าคญั 0.05  นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก H0  และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง H1  หมายความวา่ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่แตกต่างกนั
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

1.6. สมมติฐานเก่ียวกบั ปัจจยัส่วนบุคคล ในเร่ือง ระยะเวลาการท างาน ดงัน้ี  

H0 : ระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 

H1 : ระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้วิเคราะห์หาค่าสถิติของการทดสอบ (One Way ANOVA) ท่ีระดบัความ

เช่ือมัน่ 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ก็ต่อเม่ือค่า P-Value มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.27  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามระยะเวลาการ
ท างาน 

 
  

ความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม N Mean S.D. F P-Value 

ต ่ากวา่ 1  ปี 15 4.30 0.608 1.572 0.168 

1 –  5  ปี 51 4.60 0.350   

6 –  10  ปี 42 4.46 0.472   

11 –  15  ปี  68 4.53 0.423   

16 –  20  ปี 54 4.52 0.247   

ตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป 56 4.50 0.378   

รวม 286 4.51 0.396   

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05  

 
จากตารางท่ี 4.27 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตาม

ระยะเวลาการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การ มีค่าสถิติ F เท่ากับ 1.572 และค่า P-Value เท่ากับ 
0.168 ซ่ึงพบว่า มีค่ามากกว่าระดบันยัส าคญั 0.05  นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0  และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง H1  หมายความวา่ระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การ 
ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

1.7. สมมติฐานเก่ียวกบั ปัจจยัส่วนบุคคล ในดา้น รายไดต่้อเดือนดงัน้ี  

H0 : รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 

H1 : รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้วิเคราะห์หาค่าสถิติของการทดสอบ (One Way ANOVA) ท่ีระดบัความ

เช่ือมัน่ 95% ซ่ึงจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ก็ต่อเม่ือค่า P-Value มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.28  เปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์าร จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

รายได้ N Mean S.D. F P-Value 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 49 4.36 0.491 3.117 0.016* 

15,000 –  30,000 บาท 208 4.56 0.346   

30,000 –  45,000 บาท 18 4.39 0.564   

45,000  บาทข้ึนไป 11 4.64 0.270   

รวม 286 4.51 0.396   

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05  
 

จากตารางท่ี 4.28  เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การ จ าแนกตาม
รายไดต่้อเดือนความผูกพนัต่อองค์การ มีค่าสถิติ F เท่ากบั 3.117 และค่า P-Value เท่ากบั 0.016 ซ่ึง
พบว่า มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคญั 0.05  นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0  และยอมรับสมมติ
ฐานรอง H1 หมายความวา่รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนัท่ี
ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้จึงท าการทดสอบเปรียบเทียบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD (Least Significant Difference) ตามตารางท่ี 4.28 
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ตารางที่ 4.29  เปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร จ าแนกตามรายไดต่้อ
เดือนเป็นรายคู่ 

 

ความ
ผูกพนั 

ต่อองค์การ 

(I) รายได้ต่อ
เดือน 

(J) รายได้ต่อเดือน Mean 
Difference 

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 

 ต ่ากวา่ 15,000 
บาท 

15,000 –  30,000 บาท 
-.19695 0.06199 0.041* 

  30,000 –  45,000 บาท -.03322 0.10759 0.999 
  45,000  บาทข้ึนไป -.27878 0.18326 0.678 

 15,000 – 30,000 
บาท 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 
.19695 0.06199 0.041* 

ความผกูพนั  30,000 – 45,000 บาท .16373 0.09591 0.573 
ต่อองคก์าร 
โดยรวม 

 45,000 บาทข้ึนไป 
-.08183 0.17666 0.995 

 30,000 –45,000 
บาท 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 
.03322 0.10759 0.999 

  15,000 – 30,000 บาท -.16373 0.09591 0.573 
  45,000 บาทข้ึนไป -.24556 0.19733 0.818 
 45,000 บาทข้ึน

ไป 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 

.27878 0.18326 0.678 

  15,000 – 30,000 บาท .08183 0.17666 0.995 
  30,000 – 45,000 บาท .24556 0.19733 0.818 
  45,000 บาทข้ึนไป .17333 0.23637 0.970 

*มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05  
 

จากตารางท่ี 4.29 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรจ าแนก
ตามรายได้ต่อเดือนเป็นรายคู่ พบว่า มีกลุ่มท่ีมีรายได้ต่อเดือนต่าง ๆ มีความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีจ านวน 2 คู่ คือ กลุ่มรายได้ต่อเดือนต ่ากว่า 
15,000 บาท และ 15,000 – 30,000 บาท จึงท าการทดสอบหาค่าเฉล่ียของแต่ละช่วงรายไดต่้อเดือน
ดว้ยวธีิ Compare  Means  ตามตารางท่ี 4.29 
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ตารางที ่4.30  แสดงค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละช่วงรายไดต่้อเดือน 

รายได้ต่อเดือน 
ความผูกพนัต่อองค์การรวม 

Mean N Std. Deviation 

ต ่ากวา่ 15,000 บาท 4.361 49 0.491 

15,000 – 30,000 บาท 4.558 208 0.346 

30,000 – 45,000 บาท 4.394 18 0.564 

45,000 – บาทข้ึนไป 4.640 11 0.642 

รวม 4.514 286 0.396 
 
จากตารางท่ี 4.30  เม่ือหาค่าเฉล่ียของความผูกพนัต่อองคก์ารในแต่ละช่วงรายไดต่้อเดือน

ของบุคลากรพบว่า ในภาพรวมมีค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์การท่ี  4.514  เม่ือพิจารณาตามช่วง
รายได้ต่อเดือน กลุ่มตวัอย่าง ท่ีมีรายได้ต่อเดือน 45,000 บาทข้ึนไป  มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 4.640 
รองลงมาคือ 15,000 – 30,000 บาท มีค่าเฉล่ีย 4.558 รองสุดทา้ยคือ 30,000 – 45,000 บาท มีค่าเฉล่ีย 
4.394 และ ต ่ากวา่ 15,000 บาท มีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด 4.361 

 
สมมติฐานข้อที่ 2. คุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรคณะ

ทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  ดว้ยวธีิการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ ( Multiple 
Regression Analysis ) ในการวเิคราะห์ถึงความผกูพนัโดยท าการทดสอบท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี 0.05 โดยพิจารณาตามรายละเอียดดงัน้ี  

 
ตารางที่ 4.31  แสดงผลค่าสถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของคุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
 
 
 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .665a .442 .432 .29860 

a. Predictors: (Constant), คุณลกัษณะของงาน 
 

จากตารางท่ี 4.31  ผลการทดสอบสมมติฐานคุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พบวา่  คุณลกัษณะของงานท่ี
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มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั พบวา่ 
ตวัแปรคุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  .442 การพยากรณ์คุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารจะ
มีความคลาดเคล่ือนหรือความผดิพลาดประมาณ .29860 

 
ตารางที่ 4.32  แสดงผลการตรวจสอบตวัแปรคุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

ของบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
 
 
 

Model Sum of Squares df Mean Square F P 

1 Regression 19.752 5 3.950 44.306 .000* 
Residual 24.965 280 .089 

  
Total 44.717 285 

   
a. Dependent Variable: ความผกูพนัต่อองคก์าร 
b. Predictors: (Constant), คุณลกัษณะของงาน 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.32  แสดงว่า คุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

บุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  มีค่า p = .000* ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นัน่คือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ยอมรับสมมติฐานรอง H1 แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 
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ตารางที่ 4.33  แสดงผลค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรคุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความ  
ผกูพนัต่อองคก์าร 

 
 
 

Model ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t P 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.069 .238 

 
4.501 .000* 

1.ความหลากหลายของทกัษะ .160 .049 .181 3.236 .001* 

2.ความมีเอกลกัษณ์ของงาน .165 .048 .185 3.464 .001* 

3.ความส าคญัของงาน .094 .049 .105 1.900 .059 
4.ความมีอิสระในการท างาน .154 .047 .186 3.282 .001* 
5.ผลสะทอ้นกลบัจากงาน .185 .046 .231 4.045 .000* 

a. Dependent Variable: ความผกูพนัต่อองคก์าร 
*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.33  ใช้วิธี Enter สามารถเขียนสมการท านายในรูปของคะแนนดิบไดด้งัน้ี 
Ŷ = 1.069 + .185 (ผลสะท้อนกลับจากงาน) + .165 (ความมีเอกลักษณ์ของงาน) + .160 (ความ
หลากหลายของทกัษะ) + .154 (ความมีอิสระในการท างาน) + .094 (ความส าคญัของงาน) 

ผลการทดสอบนัยส าคัญของสัมประสิทธ์ิการถดถอย ด้วยค่าสถิติทดสอบ t พบว่า 
คุณลกัษณะของงาน ด้าน ผลสะทอ้นกลบัจากงาน ท่ีสามารถอธิบายความผนัแปรความผูกพนัต่อ
องคก์ารไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ค่า B  ของผลสะทอ้นกลบัจากงาน = .185 หมายความวา่ เม่ือคุณลกัษณะของงาน ดา้นผล
สะทอ้นกลบัจากงาน เพิ่มข้ึน 1 หน่วย คุณลกัษณะของงานเพิ่มข้ึน  .185 หน่วย  

ค่า B  ของความมีเอกลกัษณ์ของงาน = .165 หมายความวา่ เม่ือคุณลกัษณะของงาน ดา้น
ความมีเอกลกัษณ์ของงาน เพิ่มข้ึน 1 หน่วย คุณลกัษณะของงานเพิ่มข้ึน  .165 หน่วย  

ค่า B  ของความหลากหลายของทกัษะ = .160 หมายความว่า เม่ือคุณลักษณะของงาน 
ดา้นความหลากหลายของทกัษะ เพิ่มข้ึน 1 หน่วย คุณลกัษณะของงานเพิ่มข้ึน .160 หน่วย  

ค่า B  ของความมีอิสระในการท างาน = .154 หมายความวา่ เม่ือคุณลกัษณะของงาน ดา้น
ความมีอิสระในการท างาน เพิ่มข้ึน 1 หน่วย คุณลกัษณะของงานเพิ่มข้ึน  .154 หน่วย  

ค่า B  ของความส าคญัของงาน = .094 หมายความวา่ เม่ือคุณลกัษณะของงาน ดา้นความมี
ความส าคญัของงาน  เพิ่มข้ึน 1 หน่วย คุณลกัษณะของงานเพิ่มข้ึน  .094 หน่วย  
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ความหลากหลายของทกัษะ มีค่า p = .001* ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั H0 ยอมรับสมมติฐานรอง H1 ซ่ึงหมายความวา่ คุณลกัษณะของงาน ดา้นความหลากหลายของ
ทกัษะ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ความมีเอกลักษณ์ของงาน  มีค่า p = .001* ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั H0 ยอมรับสมมติฐานรอง H1 ซ่ึงหมายความวา่ คุณลกัษณะของงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของ
งาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ความส าคญัของงาน  มีค่า p = .059 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 ซ่ึงหมายความวา่ คุณลกัษณะของงาน ดา้นความส าคญัของงาน ไม่ส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ความมีอิสระในการท างาน มีค่า p = .001* ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั H0 ยอมรับสมมติฐานรอง H1 ซ่ึงหมายความวา่ คุณลกัษณะของงาน ดา้นความมีอิสระในการ
ท างาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ผลสะทอ้นกลบัจากงาน มีค่า p = .000* ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
H0 ยอมรับสมมติฐานรอง H1 ซ่ึงหมายความว่า คุณลกัษณะของงาน ดา้นผลสะทอ้นกลบัจากงาน 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

พบว่ามี  4 ตัวแปร คือ ความหลากหลายของทักษะ  (p = . 001 , 𝛽 = .160) ความมี
เอกลักษณ์ของงาน  (p = .001, 𝛽 = .165) ความมี อิสระในการท างาน  (p = .001, 𝛽 = .154)            
ผ ลส ะท้ อ น ก ลั บ จ าก ง าน  (p = .000, 𝛽 = .185)  ท่ี มี ผ ล ต่ อ ค ว าม ผู ก พัน ข อ ง บุ ค ล าก ร                            
คณะทันตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  ซ่ึงสามารถอธิบายสรุปจากผลการทดสอบ
สมมติฐานไดว้่ามีความสอดคลอ้งกบัสมมติฐานบางส่วน โดยมีสัมประสิทธ์ิการท านายไดร้้อยละ 
44.2 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 

 ความผกูพนัต่อองคก์าร = 1.069 (ค่าคงท่ีของสัมประสิทธ์ิถดถอย) + .185  

  (ผลสะทอ้นกลบัจากงาน)  

Adjusted R Square = .432, R =  .665a, F = 44.306, p-value = .000 

 

 

จากสมการจะเห็นว่า ปัจจยัดา้นผลสะทอ้นกลบัจากงาน ในการท านายความผูกพนัต่อ

องคก์ารในทิศทางเดียวกนั  
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จากผลการวจิยัสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั ท่ีไดด้งัตารางต่อไปน้ี 
ตารางที ่4.34  สรุปการทดสอบสมมติฐาน 
 
 

สมมติฐาน  : ปัจจัยส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั 
มีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
เพศ   
อาย ุ   
ระดบัการศึกษา   
สถานภาพ   
ต าแหน่งงาน   
ระยะเวลาการท างาน   
รายไดต่้อเดือน   
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  
 ผลจากการศึกษาเร่ือง คุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ผูศึ้กษาน าผลการศึกษามาสรุปและอภิปรายผล
การศึกษา รวมทั้งขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 

5.1. สรุปผลการศึกษา 
5.2. อภิปรายผลการศึกษา 
5.3. ขอ้เสนอแนะการศึกษาจากประเด็นท่ีคน้พบ 
5.4. ขอ้เสนอแนะการศึกษาคร้ังต่อไป 

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ในภาพรวมของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงมากกวา่ 
เพศชาย อายุระหวา่ง 38 –  53 ปี  ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั
ปริญญาตรี ต าแหน่งงานส่วนใหญ่ ต าแหน่งพนักงานมหาวิทยาลยั ระยะเวลาในการท างานส่วน
ใหญ่ 11 –  15  ปี และส่วนใหญ่รายไดอ้ยูท่ี่ 15,000 – 30,000 บาท 
  ปัจจยัส่วนบุคคลทั้ง 7 ดา้น ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือน ของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัยท่ีแตกต่างกัน ในภาพรวมมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรคณะ            
ทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ยกเวน้ปัจจยัส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ต  าแหน่งงาน 
และ ระยะเวลาการท างาน ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรคณะ          
ทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ไม่แตกต่างกนั  
 คุณลกัษณะของงานทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย 1. ดา้นความหลากหลายของทกัษะ 2. ดา้นความมี
เอกลกัษณ์ของงาน 3. ดา้นความส าคญัของงาน 4. ดา้นความมีอิสระในการท างาน 5. ดา้นผลสะทอ้น
กลับจากงาน โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยคุณลักษณะของงานด้านความ
หลากหลายของทกัษะ ดา้นความส าคญัของงาน และ ดา้นความมีอิสระในการท างาน มีค่าเฉล่ียมาก
สุดอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนดา้นผลสะทอ้นกลบัจากงานมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด อยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด 
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  ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ประกอบดว้ย 1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ 2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
สรุปภาพรวม พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยูมี่ค่าเฉล่ียมากสุดอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจมีค่าเฉล่ียต ่าสุด อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  จากวตัถุประสงคข์อ้ 1 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน และรายไดต่้อเดือน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์การของบุคลากร มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วน เพศ อายุ ต  าแหน่งงาน และ 
ระยะเวลาการท างาน เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรคณะ
ทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พบว่า เพศท่ีแตกต่างกนั อายุท่ีแตกต่างกนั  ต าแหน่ง
งานท่ีแตกต่างกนั และ ระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากร มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  จากวตัถุประสงคข์อ้ 2 เม่ือศึกษาคุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากร ผลการศึกษา พบวา่ คุณลกัษณะของงานทั้ง 5 ดา้น คือ 1. ดา้นความหลากหลายของทกัษะ 
2. ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน 3. ดา้นความส าคญัของงาน 4. ดา้นความมีอิสระในการท างาน 5. 
ด้านผลสะท้อนกลบัจากงาน ต่างมีความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 
5.2 อภิปรายผลการศึกษา 

จากการศึกษาเร่ืองคุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรคณะ
ทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ผูท้  าการศึกษาไดท้  าการอภิปรายผล โดยมีรายละเอียด
ดงัน้ี 

จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้าน ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ต่อ
เดือน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร โดยภาพรวมแตกต่างกนั โดยปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นระดบัการศึกษา ปริญญาเอก, ปริญญาโท, ต ่ากวา่ปริญญาตรี ท่ีมีความแตกต่างเม่ือวิเคราะห์หา
ค่าเฉล่ียของความผกูพนัแต่ละระดบัการศึกษา พบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีความ
ผกูพนัต่อองค์การสูง และกลุ่มระดบัการศึกษาปริญญาเอก มีความผูกพนัต่อองค์การรองลงมา ซ่ึง
อาจเป็นกลุ่มบุคลากรท่ีเรียนรู้และเติบโตมากบัคณะ ฯ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุวทิย ์ภกัดีบุรี 
(2557) ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นวิธีปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และปัจจยั
ด้านภาวะผูน้ า ต่อระดับความผูกพนัของพนักงานโรงงานผลิตรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรม  อีส
เทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง ส่วนสถานภาพสมรสบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสมีความแตกต่าง เม่ือ
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วเิคราะห์หาค่าเฉล่ียของความผกูพนัในแต่ละสถานภาพ บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสมีความผกูพนั
ต่อองค์การมากกว่าบุคลากรท่ีมีสถานภาพหม้าย/หย่าร้าง และสถานภาพโสด เป็นไปตามผล
การศึกษา ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของศิริพงษ์  เจริญสุข (2545) ท่ีไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสายวิศวกรรม ศึกษาเฉพาะองคก์ารโทรศพัทแ์ห่งประเทศไทย
ส านกังานใหญ่ อาจเป็นเพราะบุคลากรท่ีมีสถานภาพโสดไม่มีภาระทางดา้นครอบครัว แต่บุคลากร
ท่ีมีสถานภาพสมรสจ าเป็นตอ้งเล้ียงดูครอบครัวซ่ึงปัจจยัเร่ืองเงินเป็นส่ิงส าคญั บุคลากรจึงไม่สามา
รสเอาความเป็นอยู่ของครอบครัวมาเส่ียงในการโยกยา้ยงาน จึงท าให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อ
องค์การ ส่วนรายไดต่้อเดือน บุคลากรท่ีมีรายได้ต่อเดือน 45,000  บาทข้ึนไป มีความแตกต่างเม่ือ
วิเคราะห์หาค่าเฉล่ียของความผูกพนัในแต่ละช่วงรายไดต่้อเดือน บุคลากรท่ีมีรายไดต่้อเดือนอยู่ท่ี 
45,000 บาทข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงสุด และบุคลากรท่ีมีรายไดต่้อเดือน 15,000 – 30,000 
บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารรองลงมาเป็นตามผลการศึกษา ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุรารักษ ์ 
ศกัด์ิธรรมเจริญ (2549) ท่ีไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ เน่ืองมาจากบุคลากรท่ีมีเงินเดือนท่ีสูงกวา่
จะรู้สึกถึงการท่ีองค์การเห็นคุณค่าและให้ความส าคญัในความรู้ความสามารสของตนเอง ท าให้
บุคลากรมีความมุ่งมัน่ท่ีจะใช้ความรู้ความสามารสในการท างานให้กับองค์การต่อไป จึงท าให้
บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์การยิ่งข้ึนไป ส่วนปัจจยัดา้น เพศ อายุ ต  าแหน่งงาน ระยะเวลาการ
ท างาน ไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของฐิติมา หลกั
ทอง (2557) ท่ีไดศึ้กษาความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทั ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยาน
ยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของงานของบุคลากรคณะทนัตแพทยศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เม่ือพิจารณาด้านคุณลักษณะของงาน ทั้ ง 5 ด้านได้แก่ ด้านความ
หลากหลายของทักษะ ด้านความส าคญัของงาน  ด้านความมีอิสระในการท างาน ด้านความมี
เอกลักษณ์ของงาน และด้านผลสะท้อนกลบัจากงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
เช่นกนั สืบเน่ืองจากการรับรู้ของบุคลากรในด้านคุณลกัษณะของงานส่งผลให้การปฏิบติังานใน
คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มีการรู้ถึงคุณลกัษณะของงานในระดบัมากท่ีสุด
จะมีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการงานมากและมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ ทวีศกัด์ิ  รองแขวง (2555) ท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ของคุณลกัษณะงาน
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิคส์นิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
โดยกลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานฝ่ายปฏิบติัการจ านวน 420 พบว่า เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา อายุงาน และรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
งานท่ีแตกต่างกนั ส่วนคุณลกัษณะงานทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะความเก่ียวเน่ือง
กันของงาน ด้านความส าคญัของงาน ด้านความมีอิสระในงาน และด้านผลสะท้อนจากงานมี
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ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
ความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั โดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณา
รายดา้นทั้ง 3 ดา้น ได้แก่ ความผูกพนัด้านจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ และความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐาน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเช่นกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปาริชาติ  
บวัเป็ง (2554) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน 
อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากดั) โดยกลุ่มตวัอย่างคือพนักงานบริษทัฯ จ านวน 336 คน จากผล
การศึกษาพบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางและเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่มีความผกูพนัดา้นความรู้สึกมากท่ีสุด รองมาคือความผกูพนัดา้นความ
ต่อเน่ือง และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะ
งานและประสบการณ์ในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

จากผลการศึกษาคุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรคณะ
ทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร (p = .000) ท่ีแตกต่างกนั 
ส่งผลต่อคุณลกัษณะของงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงมีตวัแปรความ
ผกูพนัต่อองคก์าร บางตวัสามารถใชพ้ยากรณ์คุณลกัษณะของงาน ผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้ง
กับผลงานวิจัยของ Chaikidurajai Praphan (2016) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับเร่ือง ความสัมพันธ์
ระหวา่งคุณลกัษณะของงานกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ กรณีศึกษา ไนซ์ แอพพาเรล 
จ ากดั นัน่คือ  

ความผกูพนัดา้นจิตใจ (p = .003) มีผลต่อคุณลกัษณะของงานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
0.05 ในทิศทางเดียวกนั สาเหตุเน่ืองมาจากบุคลากรไดทุ้่มเทในการท างาน และมีการส่ือสารขอ้มูล
ข่าวสารของคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัในมุมมองท่ีดีอยู่เสมอ มีความรู้สึก
ภาคภูมิใจและอยากปฏิบติังานกบัมหาวทิยาลยันาน ๆ 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่(p = .000) มีผลต่อคุณลกัษณะของงานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 ในทิศทางตรงข้ามกัน  สาเหตุเน่ืองมาจากบุคลากรมองว่าคณะทันตแพทยศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัจ่ายค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีไม่เพียงพอส าหรับการใชจ่้ายตามภาวะ
เศรษฐกิจการครองชีพในปัจจุบนั และไม่สามารถใชป้ระโยชน์จากสวสัดิการไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (p = .000) มีผลต่อคุณลกัษณะของงานไดอ้ย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 ในทิศทางเดียวกนั สาเหตุเน่ืองมาจากบุคลากรมีความเช่ือมัน่ในเป้าหมาย อุดมการณ์ 
และค่านิยมในการท างานของคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั และตอ้งตอบแทน
บุญคุณ จงรักภกัดีต่อองคก์าร  
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5.3  ข้อเสนอแนะการศึกษาจากประเด็นทีค้่นพบ 
 1. ข้อเสนอแนะเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล จากผลการศึกษาพบว่า ระดับการศึกษา 
สถานภาพ รายได้ต่อเดือน แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรคณะ           
ทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ดังนั้น องค์การควรให้ผลตอบแทนในรูปแบบอ่ืน
นอกเหนือจากเงินเดือน เช่น 1. โอกาสเติบโตในหน้าท่ีการงาน ซ่ึงจะท าให้บุคลากรท่ีมีระดับ
การศึกษานอ้ยและสถานภาพต่าง ๆ มีความรู้สึกพึงพอใจในองคก์ารท่ีเห็นความส าคญัของพวกเขา 
2. ทุนการศึกษา จะช่วยให้บุคลากรท่ีมีรายไดน้อ้ยสามารถมีโอกาสในการศึกษาเล่าเรียนเพื่อพฒันา
ความรู้ความสามารถ และ ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าองค์การเล็งเห็นถึงความส าคญัของบุคลากร ซ่ึงท่ี
กล่าวมาขา้งตน้จะท าใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารมากยิง่ข้ึน 
 2. ข้อเสนอแนะเก่ียวกับคุณลักษณะของงาน จากผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมด้าน
คุณลกัษณะของงาน ดา้นผลสะทอ้นกลบัจากงาน บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
หมายถึง บุคลากรยงัไม่ทราบถึงข้อมูลโดยตรงอย่างชัดเจน จากผลท่ีปฏิบัติงานไปแล้วว่ามี
ประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลหรือไม่ รวมทั้งความรู้สึกของเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือ
หน่วยงานท่ีมีต่อการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน ดงันั้น ผูบ้ริหารควรค านึงผลการปฏิบติังาน และ
ความรู้สึกของบุคลากร ท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบังานในต าแหน่งนั้น ๆ (Put the right man on 
the right job) เน่ืองจากหากเลือกคนท่ีเหมาะสมแลว้ผูบ้ริหารจะเกิดความไวว้างใจในการท างานของ
บุคลากร และบุคลากรสามารสท่ีจะวางแผนการท างานและตดัสินแนวทางในการแกปั้ญหาเองได้
อยา่งมีอิสระ ซ่ึงจะส่งผลใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในการท างานมากข้ึน และยงัส่งผลใหบุ้คลากร
เห็นความส าคญัต่อองคก์ารมากข้ึนไปดว้ย ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหบุ้คลากรมีความรักและความผกูพนัต่อ
องคก์ารเพิ่มมากข้ึนไปเช่นกนั 
 3. ข้อเสนอแนะเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ จากผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมความ
ผกูพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด หมายถึง บุคลากรมี
ความคิดว่าไม่เป็นการผิดหากจะออกจากองค์การน้ีถา้ไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกว่า แสดงให้เห็นว่า คณะ
ทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ยงัไม่สามารถท าให้บุคลากรรู้สึกกลมเกลียวและเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกบัคณะได ้ดงันั้น ผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรสร้างความผูกพนัและจดั
กิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสร้างความร่วมมือร่วมใจให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยในแต่ละกิจกรรม
ผูบ้ริหารควรเขา้ไปมีส่วนร่วมเพื่อสร้างความผกูพนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั สร้างความใกลชิ้ดและ
พร้อมทั้งยอมรับฟังปัญหาอย่างใกล้ชิด อย่างเช่น กิจกรรมกีฬาสี กิจกรรม Walk  rally กิจกรรม 
Outing ต่างจงัหวดั เป็นตน้ 
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5.4  ข้อเสนอแนะการศึกษาคร้ังต่อไป 
 1. ควรศึกษาวิจยัเชิงลึกดา้นปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของงานและความผกูพนัต่อองค์การให้
มากยิ่งข้ึนโดยให้มีความสอดคล้องกบัสถานการณ์ของการท างานในปัจจุบนั เพื่อให้ได้ผลการ
ศึกษาวจิยัและผลลพัธ์ตามขอ้เทจ็จริงกบัสถานการณ์ปัจจุบนั 
 2. ควรศึกษาวจิยัในเชิงลึก โดยการสัมภาษณ์เพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรหรือหวัหนา้งานได้
แสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองค์การเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ี
สมบูรณ์มากข้ึน  
 3. ควรศึกษาถึงแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อศึกษาแรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ 
ท่ีท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การมากข้ึน เพื่อแนวทางในการปรับปรุงกลยุทธ์การ
บริหารงานในองค์การในการจูงใจบุคลากรให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน และมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนดว้ย 
 4. เน่ืองจากการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บข้อมูลโดยใช้การเก็บ
แบบสอบถาม ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรท าการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูบ้ริหารท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้ได้
ขอ้มูลท่ีมีความละเอียดมากยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถาม 
คุณลกัษณะของงานทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร 

คณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
 

แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาเก่ียวกบัคุณลกัษณะของงานท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร กรณีศึกษาคณะทนัตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั จดัท า
ข้ึน เพื่ อ เป็น ส่วนห น่ึงของการท าสารนิพนธ์ของนัก ศึกษา ระดับป ริญญาโท  หลัก สูตร                 
วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์มหาวทิยาลยัศรีปทุม ขอ้มูลทั้งหมดจะถูก
เก็บเป็นความลบัและใชเ้พื่อการศึกษา ศึกษากรณีน้ีเท่านั้น ผูจ้ดัท าขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีได้
สละเวลาในการใหข้อ้มูลอนัเป็นประโยชน์ต่อการ ท าการศึกษาคร้ังน้ี 
ค าช้ีแจง แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามคุณลกัษณะของงาน 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร 
ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
 

โปรดเขียนเคร่ืองหมาย   ลงในช่องระดับความคิดเห็นของท่าน  

ส่วนที ่1  แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง : โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงใน  ท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด 

 1. เพศ 
  ชาย        หญิง 
 

2. อายุ 
  ต ่ากวา่ 21 ปี       21 – 38 ปี   
  38 –  53 ปี      ตั้งแต่ 53  ปีข้ึนไป  

 
3. ระดับการศึกษา 

  ต ่ากวา่ปริญญาตรี     ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท      ปริญญาเอก 
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4. สถานภาพ 
  โสด                                             สมรส 
  หมา้ย / หยา่ร้าง                                         

5. ต าแหน่งงาน 
  อาจารย ์                                       ขา้ราชการ 
  พนกังานมหาวทิยาลยั                 พนกังานวสิามญั 
  ลูกจา้งชัว่คราว                คนงาน                                         

                                                           
 6.  ระยะเวลาการท างาน 

  ต ่ากวา่ 1 ปี                                         1 – 5  ปี 
  6 –  10 ปี   11 –  15 ปี 

                       16 –  20 ปี                ตั้งแต่ 20 ปีข้ึนไป 
 
 7.  รายได้ต่อเดือน 

  ต ่ากวา่ 15,000 บาท     15,000 –  30,000 บาท 
  30,000 –  45,000 บาท    45,000  บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามคุณลกัษณะของงาน 
ค าช้ีแจง : โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงใน  ท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด 

ข้อ คุณลกัษณะของงาน 

ความถี่ 

5 4 3 2 1 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1 งานของท่านจ าเป็นต้องใช้ความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ ความช านาญท่ีหลากหลายในการปฏิบติัจึงจะ
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

     

2 ท่านสามารถระบุวา่งานท่ีรับผิดชอบอยูมี่ลกัษณะ
ขั้นตอน วธีิการท างาน จนเห็นผลส าเร็จไดอ้ยา่งไร  

     

3 งานท่ีท่านท าเป็นประโยชน์ทั้งตอ่หน่วยงานภายใน 
และภายนอก 

     

4 ท่านสามารถใชว้จิารณญาณของตนเองในการ
แกปั้ญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดท้นัที 

     

5 หวัหนา้งานไดแ้จง้ผลการท างานตามเกณฑ ์การ
ประเมินท่ีไดก้ าหนดไวอ้ยา่งสม ่าเสมอ  

     

6 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายในแตล่ะวนัเป็นงานท่ีมี
ลกัษณะงานแตกต่างกนั 

     

7 ท่านทราบวตัถุประสงคใ์นการไดรั้บมอบหมายงาน
ทุกคร้ัง เพ่ือจะไดก้ าหนดกระบวนการและวธีิการ
อยา่งเหมาะสม  

     

8 งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อผลประโยชน์
องคก์าร  

     

9 ท่านสามารถวางแผนปฏิบติังานในส่วนท่ีท่าน
รับผิดชอบไดด้ว้ยตนเอง 

     

10 ท่านไดรั้บทราบผลการท างานของตนเองทั้งในดา้น
ความส าเร็จของงาน และความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การ 
ค าช้ีแจง : โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงใน  ท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด 

ข้อ ความผูกพนัต่อองค์การ 

ความถี่ 

5 4 3 2 1 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1 ท่านมีความเต็มใจท่ีจะท างานในองค์การแห่งน้ีไป
ตลอดชีวติการท างาน 

     

2 ท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์ารคือปัญหาของท่าน      
3 ท่านรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร      
4 ท่านรู้สึกมีส่วนร่วมในองคก์ารแห่งน้ีพร้อมทุ่มเท

ความพยายามในการท างานเพ่ือองคก์ารแห่งน้ี 
     

5 ท่านมาท างานอยา่งต่อเน่ืองทุกวนัเปรียบเสมือน
องคก์ารแห่งน้ีเป็นบา้นท่ีสองของท่าน 

     

6 องคก์ารแห่งน้ีมีความหมายกบัท่านมากโดยไม่คิดจะ
เปล่ียนท่ีท างาน 

     

7 ถึงแมว้า่มีองคก์ารอ่ืนจะใหผ้ลตอบแทนท่ีสูงกวา่ท่ี
องคก์ารแห่งน้ีแต่ท่านก็ไม่คิดจะลาออกจากองคก์าร
แห่งน้ี 

     

8 ท่านพยายามท างานใหอ้งคก์ารอยา่งเตม็ท่ีโดยไม่คิด
โยกยา้ยไปไหน 

     

9 ท่านมีความจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บั
องคก์ารแห่งน้ี 

     

10 ท่านไม่คิดจะลาออกจากองคก์ารแห่งน้ีเพราะมี
ความรู้สึกผกูพนัในองคก์ารแห่งน้ี 

     

 
ส่วนที ่4  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอืน่ ๆ 
.............................................................................................................................................................

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

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

******* ขอบคุณส าหรับการตอบแบบสอบถาม ******* 
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ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม  โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิอัลฟาของ     
ครอนบาค (Cronbach’s alpha Consistency)  
 

TOTAL 

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 

.927 20 

 

Job Characteristic 

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. 
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.905 10 

 

 

 

 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

a1 37.4667 21.361 .488 .906 

a2 37.4667 21.223 .632 .897 

a3 37.4667 19.982 .670 .895 

a4 37.4000 21.076 .632 .897 

a5 37.7000 19.803 .626 .899 

a6 37.7333 20.478 .636 .897 

a7 37.6667 20.023 .721 .891 

a8 37.4333 20.323 .797 .888 

a9 37.5667 19.633 .721 .891 

a10 37.7000 20.424 .748 .890 
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Organizational Commitment 

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 

.943 10 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

b1 35.0667 31.720 .784 .936 
b2 35.1333 31.568 .765 .937 
b3 35.0333 31.895 .785 .936 
b4 35.0000 31.724 .776 .936 
b5 34.8333 32.695 .642 .942 
b6 35.1000 31.059 .848 .933 
b7 35.2667 30.961 .788 .936 
b8 35.0667 32.271 .769 .937 
b9 34.9667 32.723 .729 .938 

b10 35.2333 31.289 .759 .937 
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