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บทคดัย่อ 
 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์  1.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  2.  เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร
มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ จ าแนกตามขอ้มูลพื้นฐาน   

ก ลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย  ค ร้ังน้ี เป็นบุคลากรสายวิชาการ และ สายสนับสนุน                  
ในมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ จ านวน 250 คน  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่  
แจกแจงค่าความถ่ี (Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation : S.D.) การทดสอบค่าที t-test  การวิเคราะห์ความแปรปรวน F-test  และ 
ความสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson correlation) 
 
ผลการศึกษา พบวา่ 

1. ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  
รองลงมาเป็นเพศชาย  อายุ  31 -40 ปี  มากท่ีสุด รองลงมาอายุ  41-50 ปี  อายุ 21-30 ปี  และ               
น้อยท่ีสุด อายุ 51 ปีข้ึนไป  ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี  รองลงมา ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า และ
นอ้ยท่ีสุด ต ่ากวา่ปริญญาตรี ต าแหน่งงาน พนกังานมหาวทิยาลยั มากท่ีสุด รองลงมา ลูกจา้งชัว่คราว 
ข้าราชการ และ น้อยท่ีสุด พนักงานราชการ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อยู่ระหว่าง 6-10 ปี 
รองลงมา 15 ปีข้ึนไป ต ่ากวา่ 5 ปี  และ นอ้ยท่ีสุด 11-15 ปี  

2.   ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยั   
ราชภฏัเพชรบูรณ์ ใน ด้านลกัษณะงาน (ด้านความหลากหลายของงาน  ด้านความอิสระในการ
ท างาน และ ดา้นความทา้ยทายของงาน ) และ ดา้นลกัษณะขององคก์ร ( ดา้นการกระจายอ านาจ   
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ด้านการมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร และ ด้านขนาดขององค์กร) โดยภาพรวม พบว่า                   
อยู่ในระดับ มาก  เม่ือพิจารณารายด้าน แสดงให้เห็นว่า ด้านท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด ได้แก่         
ด้านการกระจายอ านาจ  รองลงมา ได้แก่ ด้านความอิสระในการท างาน  ด้านขนาดขององค์กร    
ด้านความหลากหลายของงานด้านความท้ายทายของงาน และ ด้านการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ
องคก์ร 
 3.   ผลการศึกษาความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภฏัเพชรบูรณ์       
ใน ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน  โดยภาพรวม พบวา่  อยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณารายด้าน แสดงให้เห็นว่า ด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ด้านความรู้สึก 
รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และ ดา้นบรรทดัฐาน 
 4.   ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  
  - ปัจจัยด้านลักษณะงาน กับ  ความผูกพันในองค์กร  โดยภาพรวม พบว่า                
มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01 
  - ปัจจยัดา้นลกัษณะขององค์กร กบั  ความผูกพนัในองค์กร  โดยภาพรวม พบว่า      
มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01 
    5.    ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ 
จ าแนกตามขอ้มูลพื้นฐาน จ าแนกดา้นเพศ ดา้นอายุ  ดา้นการศึกษา โดยภาพรวมระดบัความผูกพนั
ในองค์กรของบุคลากรบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ยกเวน้ดา้นต าแหน่งงาน โดยภาพรวม มีความแตกต่างกนั มีนยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 และดา้นระยะเวลาท างานโดยภาพรวม มีความแตกต่างกนั มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และ          
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่  ด้านการคงอยู่กบัองค์กร  ด้านความรู้สึก และ ด้านบรรทดัฐาน 
พบว่ามีเพียงด้านบรรทัดฐาน ด้านเดียวท่ีกลุ่มระยะเวลาท างานท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ       
ทางสถิติ 0.05  
 
ค าส าคญั : อิทธิพล,ความผูกพนั,ในองค์กร 
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Abstract 
 
 

The objectives of this research are: 1. To study factors influencing organizational 
engagement of the personnel of Phetchabun Rajabhat University  2. To compare the engagement 
in the organization of the Phetchabun Rajabhat University personnel Classified by basic 
information Sample group used in research This time, 250 academic personnel and support 
personnel in Phetchabun Rajabhat University. The instrument used in this research is a 
questionnaire. Statistics used in data analysis are frequency frequency, percentage, mean (Mean 
Standard deviation (SD), t-test, variance analysis, F-test and Pearson correlation 
 
The study indicated that : 

1. Basic information of respondents found that the majority of samples were 
female.Followed by male, age 31-40 years, followed by the age of 41-50 years, age 21-30 years, 
and the minimum age 51 years or above, bachelor's degree education, followed by Bachelor's 
degree or equivalent And minimal Less than a bachelor's degree, most university staff positions, 
followed by temporary employees, civil servants and minimal government employees. The 
working period is between 6-10 years, followed by 15 years and above, less than 5 years and the 
least 11-15 years. 
 2.  The results of the study of factors influencing organizational commitment of university 
personnel Phetchabun Rajabhat University in terms of job characteristics (The variety of jobs The 
freedom of work and the end of the task) and the nature of the organization (decentralization In 
terms of participation as an organization owner and the size of the organization), the overall 
picture was found to be at a high level. When considering each aspect show that The areas with 
the highest mean score are decentralization, followed by work freedom. The size of the 
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organization The diversity of jobs, the challenges of the job and the participation of the 
organization 

3.  The results of the study of organizational commitment of the personnel of Rajabhat 
Phetchabun University in terms of maintaining the organization Feeling And the overall norm, 
found that it was at a high level When considering each aspect show that The areas with the 
highest mean score are feelings Followed by The existence of the organization and the norm 

4.  The results of the relationship between factors influencing organizational engagement 
of personnel at Phetchabun Rajabhat University 

- The overall job characteristics and organizational factors found that  
there was a significant relationship at the level of .01. 

- The factors of the organization's characteristics and the overall  
engagement in the organization showed that there was a statistically significant relationship at the 
level of .01. 

5.  The comparison of the engagement in the organization of the personnel of  
Phetchabun Rajabhat University Classified by basic information, gender discrimination, age, 
education, overall picture, organizational commitment level of personnel, Phetchabun Rajabhat 
University There was no significant difference at 0.05 statistical except for the overall job 
position. With statistical significance of 0.05 and the overall working time Different With 
statistical significance 0.05 and when considered in each aspect, ie, persistence with the 
organization In terms of feelings and norms, only the norm One side at different working period 
groups with statistical significance 0.05 
 

Keywords : influence, engagement, in the organization 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี โรคและ      
ภยัอุบติัใหม่ ท่ีเกิดข้ึน อยา่งรวดเร็ว ต่อเน่ือง และเป็นไปอยา่งสลบัซับซ้อนเช่น ในปัจจุบนั องคก์ร     
ใดจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวต้อ้งอาศยัปัจจยัท่ีส าคญัหลายปัจจยั ทรัพยากร
มนุษย์ถือว่าเป็นปัจจยัส าคัญท่ีมีส่วนช่วยในการผลักดันให้ องค์กรสามารถด าเนินกิจการให้มี
ประสิทธิภาพและเป็นก าลงัส าคญัในการน าพาองคก์รขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้สู่เป้าหมายท่ีไดก้ าหนด
ไว ้จึงนับได้ว่าทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีค่ายิ่งต่อการบริหารและการสร้างคุณค่า ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดกบัองค์กร  การท่ีองค์กรจะได้คนดีมีคุณภาพเขา้ท างานในองค์กรจะต้องใช้ทุน
ทรัพยแ์ละ สูญเสียเวลาจ านวนมาก นับตั้งแต่ขั้นตอนการสรรหา คดัเลือก บรรจุแต่งตั้ง ฝึกอบรม 
และพฒันาเพื่อให้เกิดความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ตลอดจนทกัษะท่ีดีท่ีจะเป็นประโยชน์      
ต่อการปฏิบติังานของบุคคลนั้น และเป็นประโยชน์การท่ีจึงท าให้องคก์ร สามารถบรรลุภารกิจได ้     
ซ่ึงกระบวนการต่างๆ เหล่าน้ีลว้นเป็นการลงทุนขององคก์รทั้งส้ิน ดงันั้นส่ิงท่ีองคก์รจะตอ้งค านึงถึง
อยูเ่สมอ คือ ท าอยา่งไรจึงจะสรรหาคนดีมีฝีมือเขา้มาอยูใ่นองคก์รและเม่ือไดม้าแลว้จ าท าอยา่งไรจึง
จะพฒันาเขาให้ดีข้ึน พร้อมทั้งจูงใจ ให้เขาอุทิศกาลงักาย ก าลงัใจและก าลงัสติปัญญาให้แก่งานท่ี
ไดรั้บมอบหมายเพื่อให้ได้ งานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด และบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีตั้งไว ้
และท าอยา่งไร จึงจะรักษาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยไ์วก้บองคก์ารให้ยาวนานท่ีสุด ดว้ยเหตุผล
น้ีการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รจึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารหรือนกัวชิาการหนัมาใหค้วาม สนใจกนัมาก  

ความผูกพันของบุคลากร ( Employee engagement) เป็นทัศนคติของบุคลากร ทั้ งการ
แสดงออกถึงความคิด ความรู้สึก การรับรู้ และการเรียนรู้ของพนักงาน ท่ีส่งผลต่อ ความสัมพนัธ์
และความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร บุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรจะมีพฤติกรรม           
การตระหนกัถึงความส าคญัและมีแรงบนัดาลใจต่อบทบาท หนา้ท่ีและความรับผิดชอบของตนท่ีมี
ต่อพฤติกรรมการท างานในเชิงพฒันา และจะมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลซ่ึงช่วยท าใหเ้กิดความร่วม
คิด ร่วมใจ และความร่วมมือ ซ่ึงกนัและกนั เพื่อการสร้างสรรค์ ปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพ
ในการท างาน  (ณชั อุษาคณารักษ,์ 2554) 

มหาวิทยาลัยราชภฏัเพชรบูรณ์  ซ่ึงเป็นสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา  เน้นการผลิต
บณัฑิตท่ีมีคุณลกัษณะตรงตามความตอ้งการของสังคม  ตลอดจนมีการจดัการเรียนการสอนท่ีเน้น
ผูเ้รียนเป็นส าคญัและเป็นแหล่งองคค์วามรู้ท่ีมีคุณภาพ  เพื่อพฒันาทอ้งถ่ินให้มีความย ัง่ยืน การวิจยั 
การบริการทางวิชาการแก่สังคม  ท านุบ ารุงศิลปวฒัธรรม ดว้ยภารกิจของมหาวิทยาลยัหลายดา้น
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และระบบการบริหารงานในมหาวิทยาลยัประกอบด้วยบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่สองประเภท คือ    
บุคลากรท่ีท าหน้าท่ีเป็นผูใ้ห้ความรู้แก่นกัศึกษาทั้งในเร่ืองของการเรียนและการวิจยั หรือท่ีเรียกว่า 
“บุคลากรสายวิชาการ” และ บุคลากรท่ีท าหน้าท่ีเป็นผูส้นับสนุน ด้านการเรียนการและการวิจยั 
หรือเรียกว่า “บุคลากรสายสนับสนุน” บุคลากรทั้ งสองประเภทนับว่า มีความส าคัญกับระบบ
บริหารงานของมหาวิทยาลัยเป็นอย่างยิ่ง  เพราะจะขาดบุคลากรประเภทใดประเภทหน่ึงไม่ได ้ 
ดงันั้นมหาวทิยาลยัจึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาบุคลากรทั้งสองประเภท ให้มีความรู้ความสามารถและ
ทกัษะเพื่อรองรับภารกิจของมหาวทิยาลยั   

จากความส าคญัดงักล่าว ผูว้จิยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั 
ในองค์ของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  ซ่ึงสามารถน าข้อมูลจากการศึกษาไปสู่
ผูบ้ริหารระดบัสูง เพื่อใชป้ระกอบการตดัสินใจการจดัระบบการวางแผนบริหารบุคคล กระบวนการ
เสริมแรงให้บุคคลในหน่วยงาน และเป็นแนวทางไปสู่การบริหารงานในองค์กรอ่ืน ๆ เพื่อให้เกิด
ประโยชน์ท่ีดีต่อส่วนรวมขององคก์รต่อไป 
 
1.2  วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 
 การศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยั      
ราชภฏัเพชรบูรณ์ คร้ังน้ี มีวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยั          
ราชภฏัเพชรบูรณ์  
 2.  เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ์ จ าแนกตามขอ้มูลพื้นฐาน 
 
1.3  ขอบเขตของกำรวจัิย 

1.  ขอบเขตเชิงพื้นท่ี 
การศึกษาวิจัยค ร้ังน้ี ศึกษาเฉพาะพื้ น ท่ีของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

เพชรบูรณ์   ปีการศึกษา 2561 
2.  ขอบเขตเชิงประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

ประชากรท่ีใชส้ าหรับการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ อาจารย ์บุคลากร ของ 
มหาวิทยาลยั ราชภฏัเพชรบูรณ์ ประจ าปีการศึกษา 2561 จ านวน 663 คน (ท่ีมา: กองการเจา้หน้าท่ี 
มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์, 2561) 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคือ อาจารย ์บุคลากร ของมหาวิทยาลยั
ราชภฏัเพชรบูรณ์ ประจ าปีการศึกษา 2561 จ านวน  250  คน ได้จากการเปิดตารางส าเร็จรูปของ  
เครจซ่ี และมอร์แกน 
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1.4  ตัวแปรทีศึ่กษำ 
การศึกษาวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยั      

ราชภฏัเพชรบูรณ์คร้ังน้ี มีตวัแปรท่ีศึกษา ประกอบดว้ย 
1.  ตวัแปรตน้ ประกอบดว้ย  
     1.1  ขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบั

การศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
1.2  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพล ด้านลักษณะงาน ได้แก่ ด้านความหลากหลาย     

ของงาน   ดา้นความอิสระในการท างาน และ ดา้นความทา้ยทายของงาน และปัจจยัท่ีมีอิทธิพล ดา้น
ลกัษณะขององค์กร ได้แก่ การกระจายอ านาจ  การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององค์กรและขนาดของ
องคก์ร 

2.  ตวัแปรตาม ได้แก่ ความผูกพนัในองค์กร ซ่ึงประกอบด้วย ด้านการคงอยู่กบั
องคก์ร   ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน  
 
1.5  นิยำมศัพท์เฉพำะ 

1.  ขอ้มูลพื้นฐาน หมายถึง เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

2.  ลกัษณะงาน หมายถึง คุณลกัษณะของงานหรือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังาน  
3.  ความหลากหลายของงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีตอ้งใช้ความพยายาม ดา้น  หลกัการ 

วธีิการ เทคนิคและทกัษะต่างๆ โดยพิจารณาจากงานท่ีมีเน้ือหาและขอบเขตการปฏิบติั 
4.  ความอิสระในการท างาน หมายถึง การได้รับสิทธิเสรีภาพในการปฏิบัติงานภายใต้ 

ขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ เช่น การมีอิสระในการใช้ดุลพินิจในการท างานและมีโอกาสใช ้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

5.  ความท้าทายของงาน หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องใช้ความรู้ ความสามารถ 
กระตุน้ใหเ้กิดความกระตือรือร้นอยูเ่สมอ 

6.  ลกัษณะองคก์ร หมายถึง ศูนยร์วมของกิจการท่ีประกอบข้ึนเป็นหน่วยงานเดียวกนั เม่ือ
หน่วยงานหลาย ๆ หน่วยงานรวมกนัข้ึนจะมีลกัษณะเป็นสังคม มีการประสานกิจกรรมของกลุ่ม
บุคคลท่ีมีเป้าหมายร่วมกนัใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ 

7.  การกระจายอ านาจในองค์กร หมายถึง ผูบ้ริหารให้ความส าคญัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
ความไวว้างใจใหมี้ส่วนร่วมในการบริหาร มอบอ านาจหนา้ท่ีใหต้รงกบัความสามารถ มีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจทั้งในดา้นนโยบายและการปฏิบติังาน  
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8.  การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร หมายถึง สมาชิกในองคก์ารไดล้งทุนปฏิบติังานหรือมี
ส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร ท าใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัและตั้งใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ี 

9.  ความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร หมายถึง การท่ีบุคคลตอ้งการอยูท่  างานกบัองคก์ร
เพราะมีความเช่ือวา่หากลาออกจะท าใหสู้ญเสียส่ิงท่ีไดล้งทุนกบัองคก์ารในเวลาท่ีผา่นมา  

10. ความผกูพนัดา้นความรู้สึก หมายถึง การท่ีบุคคลตอ้งการอยูก่บัองคก์รเพราะวา่เห็นพอ้ง
กับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และเต็มใจท่ีจะให้ความช่วยเหลือในกรณีท่ีองค์กรก าลัง
ด าเนินการใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 

11. ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน หมายถึง การท่ีบุคคลตอ้งการท างานกบัองค์กรการอนั
เน่ืองมาจากแรงกดดนัจากคนอ่ืน ซ่ึงจะเป็นบุคคลท่ีไม่ยากท าให้นายจา้งผิดหวงัและกงัวลว่าเพื่อน
ร่วมงานอาจจะคิดกบัตนในทางท่ีไม่ดี 
 12. บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ หมายถึง บุคลากรสายวิชาการ และ บุคลากร 
บุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานต่าง ๆ ของมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ 
  
1.6  ประโยชน์ทีไ่ด้รับจำกกำรวจัิย 

การศึกษาวิจัยปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย         
ราชภฏัเพชรบูรณ์ คร้ังน้ี 

1.  เม่ือไดรั้บผลการวิจยั สามารถน าผลการวจิยัมาเป็นแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององคก์รต่อไป 

2.  ไดข้อ้มูลส าหรับการวางแผนพฒันาบุคลากรใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ร 
น าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและการพฒันาองคก์ร 
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1.7  กรอบแนวควำมคิดของของกำรวจัิย 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variables)   ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
ภำพที ่1-1  กรอบแนวคิดของการวจิยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอ้มูลพื้นฐาน 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษา 
- ต าแหน่งงาน 
- ระยะเวลาในกาปฏิบติังาน 

 ความผกูพนัในองคก์ร  

- ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร  
- ดา้นความรู้สึก  
- ดา้นบรรทดัฐาน 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 
1.  ดา้นลกัษณะงาน 

- ดา้นความหลากหลายของงาน  
- ดา้นความอิสระในการท างาน  
- ดา้นความทา้ยทายของงาน  

2.  ดา้นลกัษณะขององคก์ร 
- ดา้นการกระจายอ านาจ 
- ดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ 
   องคก์ร 
- ดา้นขนาดขององคก์ร 



6 

 

บทที ่2 
เอกสำรและงำนวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบูรณ์ ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาค้นควา้ต ารา เอกสาร รายงานวิชาการต่าง ๆ และผลงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินการศึกษาในคร้ังน้ี  ประกอบดว้ย 

2.1   แนวความคิดท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
2.2   แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.2.1 ความหมายของความผกูพนั 
2.2.2 ความส าคญัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.3  แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.4  ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.5  บริบทมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ 
2.6  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
2.1  แนวควำมคิดทีเ่กีย่วกบัปัจจัยที่เกีย่วข้องกบัควำมผูกพนัของพนักงำนต่อองค์กำร 

ในการเกิดความผูกพนัต่อองค์การมีปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอยู่หลาย ๆ ปัจจยัซ่ึงในแต่ละ 
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัก็มกัจะเป็นผลมาจากการท าการศึกษาของแต่ละคนโดยอาจจะมี                       
ความแตกต่างกนัไปตามสภาพแวดลอ้มของธุรกิจนั้นๆ โดยตวัอยา่งปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนั
ของ พนกังานมีรายละเอียดดงัน้ี  

March และ Simon (1958 อ้างใน ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรมล 2538 : 25) ได้น า
ทฤษฎี แลกเปล่ียน (Exchange Theory) มาอธิบายถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึง
ประกอบดว้ย  

1. ความตอ้งการ  
2. ความปรารถนา  
3. ทกัษะความรู้  
4. ความคาดหวงั  

Porter และ Steers (1973 อ้างใน ภรณี   มหานนท์, 2529 : 94) ได้เสนอปัจจยั 4 
ประการท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของพนกังานในองค์การว่ายงัคงมีส่วนร่วมต่อไปในองค์การ 
หรือจะออกจาก องคก์ร ซ่ึงมีดงัต่อไปน้ี  
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1. ปัจจยัดา้นองคก์าร เช่น อตัราจา้ง การปฏิบติัเก่ียวกบัการเล่ือน 
เงินเดือน เล่ือนต าแหน่ง ขนาดขององคก์าร  

2. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น รูปแบบของภาวะผูน้ า  
รูปแบบของ ความสัมพนัธ์ในกลุ่มเพื่อน  

3. ปัจจยัดา้นเน้ือหาของงาน เช่น ความซ ้ าซากจ าเจของงาน ความมี 
อิสระ ความชดัเจนของบทบาท  

4. ปัจจยัส่วนตวั เช่น อาย ุอายกุารท างาน บุคลิกภาพ ความสนใจในดา้น 
วชิาชีพ นอกจากน้ี Steers (1977 : 122) ไดศึ้กษาโมเดลปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
และผลลพัธ์ของความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ปัจจยั คือ  

1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง  
ตัวแปรต่าง ๆ ท่ีระบุ คุณสมบัติของบุคคลนั้ นๆ เช่น อายุ การศึกษา อายุงาน ความต้องการ
ความส าเร็จ ความชอบ    ความเป็นอิสระ  

2. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะ 
สภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล รับผิดชอบปฏิบติัอยูว่่ามีลกัษณะอย่างไร ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ 
คือ ความเขา้ใจในการท างาน ความมีอิสระในงาน ลกัษณะงานท่ีหลากหลาย ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย 
ลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน และโอกาสกา้วหนา้ในงาน  

3. ประสบการณ์ในการท างาน เป็นประสบการณ์ท่ีบุคคลพบใน 
ระหวา่งการท างาน เป็น ความผูกพนัทางจิตวิทยากบัองค์การ ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนมีบทบาทและ
ความส าคญัต่อองค์กร ความ คาดหวงัท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ความน่าเช่ือถือของ
องคก์ร ความสามารถในการพึ่งพา ไดข้ององคก์ร ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน ทศันคติต่อองคก์ร   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภำพที ่2-1 แบบจ าลองเบ้ืองตน้ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

ท่ีมา : Steers, R.M. และ L.W.Porter, 1983 (อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2551) 

ลกัษณะของบุคคล 

ลกัษณะการท างาน 

ลกัษณะบทบาท 

ประสบการณ์การ
ท างาน 

ความผกูพนั 

ผล 
ความปรารถนาอยูใ่นองคก์าร 
ความตั้งใจอยูใ่นองคก์าร 
ความตั้งใจท างาน 
ความคงรักษาพนกังานไวไ้ด ้
การปฏิบติังาน 
ปรารถนาอยูใ่นองคก์าร 
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Baron  (1986 อา้งถึงใน กฤศวรรณ  นวกุล, 2547 : 22) กล่าววา่ ความพึงพอใจใน 
งาน สามารถเปล่ียนแปลงได้อย่างรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผูกพนัต่อองค์กรเป็น
ทศันคติท่ีมี ความมัน่คงมากกวา่ ดงันั้นความผูกพนัต่อองคจ์งมีความแตกต่างกนักบัความพึงพอใจ
ในงาน แต่ 4 ปัจจยัท่ีคลา้ยคลึงกนัของความผูกพนัของพนกังานกบัความพึงพอใจในการท างานมี 
ดงัน้ี  

1. เกิดจากลกัษณะงาน เช่น ความเป็นอิสระส่วนตวั อยา่งมากในงาน 
และความหลากหลาย ในงาน  ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง แต่
ในทางกลบักนัความกดดนั และความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวกบังานของตนเอง จะท าให้รู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า  

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดรั้บโอกาสในการหางานใหม่  
และมีทางเลือก  เพิ่มมากข้ึนจะท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า  

3. เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคคลท่ีมีอายมุาก มี 
อายงุานนาน และอยู ่ในต าแหน่งงานสูง ๆ จะมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของตนเอง ส่งผล
ใหมี้แนวโนม้ท่ีมีความ ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง  

4. เกิดจากสภาพการท างาน การท่ีบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารใน 
ระดับสูง บุคคล เหล่านั้นจะต้องมีความพึงพอใจในผูบ้ ังคบับญัชาของตนเองพึงพอใจในความ
ยติุธรรมของการ ประเมินผลการปฏิบติังานและรู้สึกวา่องคก์ารเอาใจใส่สวสัดิการของพนกังาน  

Mottaz (1987 อา้งใน อาจารี  นาคศุภรังษี, 2540 : 18) พบวา่หากพนกังานรับรู้วา่ 
คุณค่าของ งานและผลตอบแทนมีความสอดคลอ้ง ยุติธรรม ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจะ
มีมากข้ึน จึง ถือไดว้่ารางวลัตอบแทนเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีก าหนดระดบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังาน โดย ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานข้ึนอยูก่บัคุณค่าท่ีบุคคลให้กบังาน (Work 
Value)   

Allen และ Meyer (1990 อา้งถึงใน Susan Curtis, 2001 : 60-62) ไดแ้บ่งความ 
ผูกพนัต่อ องค์การเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพนัด้านความรู้สึก ความผูกพนัต่อเน่ือง และความ
ผกูพนัท่ีเกิดจาก บรรทดัฐานของสังคม ดงัท่ีไดก้ล่าวในขั้นตน้ นอกจากนั้นแลว้ยงัไดก้ล่าวถึงปัจจยั
ท่ีก่อใหเ้กิดความ ผกูพนัในแต่ละดา้น มีรายละเอียดดงัน้ี  

1. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นความรู้สึก คือ การรับรู้ลกัษณะของ 
งาน ได้แก่ อิสระใน งาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงาน ทกัษะท่ีหลากหลาย และ
ปฏิกิริยาของหวัหนา้งาน เช่น การรู้สึกวา่องคก์ารสามารถไวว้างใจไดก้ารรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมใน
การบริหาร ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีมี ความสอดคล้องกับการค้นพบของ Steer และ Mottaz ซ่ึงกล่าวว่า 
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ปัจจยัเหล่าน้ีจะท าให้เกิดสถานการณ์ การให้รางวลัภายใน ซ่ึงจะพฒันาให้เกิดความผูกพนัด้วย
ความรู้สึก  

2. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อเน่ือง ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการ 
ปฏิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพ และความตั้งใจจะลาออก ซ่ึงอายุมีความสัมพนัธ์ทางลบกับ
โอกาสของทางเลือกในงาน อ่ืน ๆ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใช้เป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงการไม่
เคล่ือนยา้ยการลงทุน เช่น ความสัมพนัธ์ ท่ีใกลชิ้ดกบัเพื่อนร่วมงาน การปลดเกษียณ ความตั้งใจจะ
ลาออก มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ ผูกพนัต่อเน่ือง เพราะพนกังานท่ีตั้งใจจะลาออกจะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า  

3. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัท่ีเกิดจากบรรทดัฐานของสังคม ไดแ้ก่  
ความรู้สึกผูกพันต่อ เพื่อนร่วมงาน การรับรู้ได้ถึงการพึ่ งพาองค์การ การมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานขององคก์าร  

Vanderberg และ Scarpello (1990 อา้งใน อาจารี  นาคศุภรังสี, 2540 : 18) ได ้
ท าการศึกษา บุคลากรของบริษทัประกนัภยั 9 แห่ง จากการศึกษาไดค้น้พบวา่ การไดรั้บรางวลัและ
ส่ิงตอบแทนตาม ระดบัท่ีคาดหวงัมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  

Eisenberger และ others (1990 อา้งใน อาจารี  นาคศุภรังสี, 2540 : 18) ไดพ้บวา่ 
พนักงานจะ มีความจงรักภกัดีต่อองค์การยิ่งข้ึนและเกิดความอุตสาหะในการสร้างสรรค์งานเพื่อ
องคก์ารก็ต่อเม่ือ การท่ีพนกังานรู้สึกวา่ระบบขององคก์ารสนบัสนุนใหเ้ขากา้วหนา้    

Dunham, Grube และ Castaneda (1994 อา้งใน นงเยาว ์ แกว้มรกต, 2542 :  22) ได ้
สรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารแต่ละดา้น ดงัน้ี  

1. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัดา้นจิตใจ กล่าวคือ การท่ีพนกังานมี 
ความรู้สึกว่าพวกเขามี อิทธิพลในการตดัสินใจเก่ียวกับสภาพแวดล้อมการท างาน และส่ิงอ่ืนท่ี
เก่ียวข้อง การรับรู้คุณลักษณะ ของงาน ในแง่ของความเป็นอิสระของงาน ความส าคญัของงาน 
เอกลกัษณ์ของงาน ความหลากหลาย ของทกัษะ และการให้ผลยอ้นกลบัของหัวหน้า การพึ่งพาได้
ของ  

2. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ประกอบดว้ย ความ 
ผูกพันท่ีเกิดข้ึนกับ เพื่อนร่วมงาน การรับรู้ได้ถึงพึ่ งพาได้ขององค์กร การมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานขององค์กร Edward L. Gubman ( 1998 : 188) กล่าวถึง ปัจจยั 7 ประการ ท่ีสร้างให้เกิด
ความผกูพนัต่อ องคก์าร ไดแ้ก่   
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1. แบ่งปันค่านิยม / เขา้ถึงเป้าหมาย (Shared Values / Sense of  
Purpose) คือ การปรับ ค่านิยมของพนกังานให้สอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงจะเป็นการช่วย
ขยายขอบเขตให้พนกังาน ไดแ้สดงความสามารถในการท างานอยา่งเต็มท่ีและตรงตามเป้าหมายท่ี
องคก์รไดก้ าหนดไว ้ 

2. คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of Work Life) คือ ความ 
พึงพอใจในสภาพแวดลอ้ม ของท่ีท างาน รวมไปจนถึงอุปกรณ์ เคร่ืองใช ้ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง 
ๆ ตลอดจนการมีส่วนร่วมใน งานและกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบริษทัจดัใหแ้ก่พนกังาน  

3. ลกัษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตของงานท่ีมีความทา้ 
ทายและน่าสนใจ  

4. ความสัมพนัธ์ในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจใน 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ซ่ึงไดแ้ก่ หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้  

5. ผลรวมค่าตอบแทน (Total Compensation) คือ ความพึง 
พอใจในค่าจา้ง สวสัดิการ และ ผลตอบแทนอ่ืนๆ  

6. โอกาสกา้วหนา้ในงาน(Opportunities for Growth) คือ  
โอกาสในการเรียนรู้ เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีและไดรั้บผลส าเร็จในงาน  

  7.   ภาวะผูน้ า   
  8.   (Leadership) คือ ความเช่ือมัน่และนบัถือในผูน้ าองคก์าร  

Charlie Watts, Head of Towers Perrin (2003 อา้งใน สมช่ืน  นาคพลงั, 2547 : 14) ความ ผูกพนัต่อ
องคก์ารประกอบดว้ยปัจจยั 2 ประการท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและประสบการณ์ในการท างาน โดยรวม 
คือ  

1. ปัจจยัดา้นวตัถุ (Rational Factors) ซ่ึงเก่ียวขอ้งกนั 
กบัความสัมพนัธ์ระหวา่งตวับุคคลกบั องคก์าร เช่น ขอบเขตของงาน บทบาทหนา้ท่ีท่ีเช่ือมโยงกบั
เป้าหมายองคก์าร  

2. ปัจจยัทางดา้นอารมณ์ (Emotion Factors) ซ่ึงจะ 
เก่ียวขอ้งกนักบัความพึงพอใจส่วนบุคคล และความรู้สึกของแรงบนัดาลใจ พร้อมประกาศตวัเป็น
ส่วนหน่ึงของงานท่ีไดรั้บมอบหมายและของ องคก์าร  

Sunday Times (2004 อา้งใน สมช่ืน  นาคพลงั, 2547 : 9)  จากผลการวจิยัพบวา่  
ปัจจยัท่ีวดั ความพึงพอใจในการท างานและเช่ือมโยงกบัความผูกพนัต่อองคก์าร คือ ประสบการณ์
ในการท างาน ส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นผลมาจากความรู้สึกและการยอมรับในปัจจยั 8 ประการ ดงัน้ี  
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1.   ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ ความเช่ือมัน่และนบัถือในผูน้ าองคก์าร  
2.   ผูบ้ริหาร ซ่ึงไดแ้ก่ ทีมบริหารจดัการในการปฏิบติังานประจ าของแต่ 

ละประเทศ  
3.    ความกา้วหนา้สายอาชีพ ไดแ้ก่ โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ  

เจริญกา้วหนา้และงานท่ีทา้ทายความสามารถ  
4.   ความเป็นอยูท่ี่ดี คือ มีความสมดุลระหวา่งงานและชีวติความเป็นอยู ่ 
5.   ทีมงาน คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน  
6.   ผลตอบแทนคืนสู่สังคม และประเทศชาติ  
7.   องคก์ร คือ แนวความคิดในการดูแลและปฏิบติังานต่อพนกังาน  
8.   ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม ทั้งทางดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ   

Melcrum (2005) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร และ 
คน้พบวา่ ตวัขบัเคล่ือนส าคญัในการเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น ประกอบดว้ย  

1. ภาวะผูน้ า  
2. ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง  
3. ความเช่ือมัน่ต่อองคก์าร  
4. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
5. วฒันธรรมองคก์าร  
6. การส่ือสารในองคก์าร  
7. อิทธิพลของงาน  
8. ความเขา้ใจใจธุรกิจ  
9. โอกาสในความกา้วหนา้  
10. ค่านิยมองคก์าร  

นอกจากน้ี จากการศึกษาพบวา่ในปัจจยัในเร่ืองของการมีส่วนร่วม (Involvement)  
และการ มอบอ านาจ (Empowerment) ให้กบัพนกังานนั้น เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าคญัต่อความ
ผูกพนัต่อ องค์การ นอกจากงานวิจยัในต่างประเทศท่ีไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อ
องคก์ารแลว้  ในประเทศไทยก็มีงานศึกษา วจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของพนกังานดงัตวัอยา่ง  

อนนัตช์ยั  คงจนัทร์ (2529 อา้งใน อาจารี  นาคศุภรังสี, 2540 : 17) กล่าววา่  
องคป์ระกอบหน่ึง ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร คือ คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน ไดแ้ก่ ขอบเขต
ของงาน ความทา้ทาย ของงาน ความเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีการท างาน ความพึงพอใจในตวังาน ความ
พึงพอใจในการบริหาร ของผู ้บังคับบัญชา และความพอใจในระบบการเล่ือนต าแหน่งจะมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ ผกูพนัต่อองคก์าร  
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โสภา  ทรัพยม์ากอุดม (2533 : 33) ไดก้  าหนดปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ 
องคก์าร ดงัน้ี  

1. ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั 
การศึกษา ระยะเวลาท่ี ปฏิบติังานในองคก์าร  

2. ปัจจยัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย ลกัษณะงานท่ี 
หลากหลายความประจกัษ์ ในงาน ความมีอิสระในงาน ผลป้อนกลบัของงาน โอกาสกา้วหน้าใน
งาน ลกัษณะงานท่ีตอ้งสัมพนัธ์ กบัผูอ่ื้น และการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  

3. ปัจจยัประสบการณ์จากการท างาน ไดแ้ก่ ทศันคติของตนต่องาน  
ทศันคติของกลุ่มต่อ องคก์าร ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ
ตอบสนองจากองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงไดแ้ละโครงสร้างขององคก์าร  

นงเยาว ์ แกว้มรกต (2542 : 48) ไดก้ าหนดปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  
ดงัน้ี  

1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการ 
ปฏิบติังานและระดบัต าแหน่ง  

2. ปัจจยัประเภทธุรกิจ ไดแ้ก่ ธุรกิจพาณิชยกรรม ธุรกิจบริการและธุรกิจ 
อุตสาหกรรมจาก ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์ารนั้น โดยเราจะเห็นไดว้า่มีหลาย
ปัจจยัดว้ยกนัท่ี เก่ียวขอ้ง ซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้นต่างเป็นผลท่ีไดม้าจากการศึกษาของนักวิจยั
ต่าง ๆ อยา่งไรก็ตาม แมว้่าในการศึกษาและวิจยันั้น จะมีตวัแปรหรือสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั 
แต่สามารถสังเกตไดว้า่ ในบางปัจจยันั้น มีความคลา้ยคลึงกนั และแมว้า่จะเป็นการศึกษาและวจิยัใน
เร่ืองความผูกพนัต่อ องคก์ารท่ีมีบริบทต่างกนั แต่ก็พบวา่ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์ร
นั้นมีความคลา้ยคลึง กนั เช่น ดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้มขององคก์าร ลกัษณะของงานในดา้นการ
มีส่วนร่วมในงาน เป็น ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตน้  
 
2.2  แนวควำมคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 

2.2.1  ควำมหมำยของควำมผูกพนั 
ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัในการดาเนินธุรกิจขององคก์ร หาก 

องคก์รใด ท่ีมีบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงแลว้ ยอ่มท่ีจะน าพาให้องคก์รบรรลุเป้าหมายได ้
จากแนวคิด ของนกัวชิาการหลายท่าน ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี  

 โอ เรียลล่ี (O’Reilly. 1981: 597-616) ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความเช่ือทาง 
จิตวิทยา ของคนท่ีผูกพนัต่อองคก์ร รวมทั้งความรู้สึกผูกพนักบังาน ความจงรักภกัดี และความเช่ือ
ในค่านิยม ขององคก์ร โดยความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ยกนั 3 ขั้นตอน คือ   
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1. ความยนิยอมท าตาม (Compliance) คือ การท่ีบุคคลยอมท าตามความ 
ตอ้งการของ องคก์ร เพื่อใหไ้ดบ้างส่ิงบางอยา่งจากองคก์ร เช่น ค่าจา้ง   

2. การยดึถือองคก์ร (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมท าตามความ 
ตอ้งการของ องคก์ร และความรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร   

3. การซึมซบัค่านิยมในองคก์ร (Internalization) คือ การท่ีคนรับเอา 
ค่านิยมขององคก์ร มาเป็นค่านิยมของตนเอง   

บูชแนน (Buchanan. 1974: 533–546) ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ลกัษณะ 
สาม ประการ คือ ประการแรก คือ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร (Identification) โดยเต็ม
ใจท่ี ปฏิบติังาน ยอมรับค่านิยม วตัถุประสงค์ขององค์กร และถือเสมือนว่าเป็นของตน ประการท่ี
สอง คือ การเขา้มีส่วนร่วมในองค์กร (Involvement) โดยเป็นการเข้ามีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องคก์รตาม บทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี และประการสุดทา้ยคือ การจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty)   

สเตียร์ส (Steers. 1983: 62) ไดนิ้ยามความผกูพนัต่อองคก์รวา่ เป็นความสัมพนัธ์ 
อยา่งแรงกลา้ในการเป็นสมาชิก และการมีส่วนร่วม (Involvement) ในองคก์รอย่างนอ้ย 3 ประการ 
คือ ประการแรกเป็นความผกูพนัอยา่งแน่นแฟ้นท่ีมีต่อองคก์รท่ีตนเองท างานอยู ่ประการท่ีสองเป็น
ความเช่ืออยา่งแรงกลา้ท่ีจะยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร และประการสุดทา้ยมีความเต็ม
ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อท าประโยชน์ใหก้บัองคก์รและความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ท่ีจะ รักษาไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกองคก์ร  

ปอร์เตอร์ (Porter et al. 1974: 604) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่     
ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นความสัมพนัธ์ท่ีแสดงออกถึงความเช่ือมโยงทั้งหมด ระหว่างพนักงาน
และ องค์กร รวมความหมายไปถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน เป็นความเขม้ขน้ท่ีเป็น 
เอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร   

มาร์ช และ แมนนารี (Marsh; & Mannari. 1977: 57) ใหค้วามหมายวา่ ความผกูพนั 
ต่อ องค์กร เป็นความตั้งใจของพนกังานท่ีจะให้ความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์กร 
เป็น ความสามารถท่ีจะอยูก่บัองค์กรตลอดไป และมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรตลอดจน
การ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร   

มาวเดย ์(Mowday et al. 1982: 27) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่  
เป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดีตามปกติ เพราะความผูกพนัจะเป็นความสัมพนัธ์ท่ี
เหนียวแน่น และผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตวัเองเพื่อการสร้างสรรคใ์ห้องคก์รอยูใ่นสภาพท่ี
ดีข้ึน ดงันั้น อาจ กล่าวไดว้า่ ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นความรู้สึกท่ีดีของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รอยา่ง
เหนียวแน่น โดย ความรู้สึกท่ีดีจะท าให้บุคคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบัติตนให้เกิด
ประโยชน์ และบุคคลท่ีมีความ ผกูพนัจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รเสมอ  
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ธีระ วรีธรรมสาธิต (2532: 20) ไดนิ้ยามความผกูพนัต่อองคก์ร โดยเนน้พฤติกรรม 
ท่ีแสดง ออกมาของสมาชิกองคก์รนั้น ในรูปของความสม ่าเสมอของพฤติกรรมเม่ือสมาชิกองคก์รมี
ความ ผกูพนัต่อองคก์ร ก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมท่ีต่อเน่ือง หรือคงเส้นคงวาในการ
ท างาน ความต่อเน่ืองในการท างานโดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน การท่ีสมาชิกผูกพนัต่อ
องค์กรและ พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไว ้โดยไม่โยกย้ายไปไหน ก็อาจเน่ืองมาจากได้
เปรียบเทียบอย่างถ่ี ถว้นแลว้ เห็นผลไดผ้ลเสีย หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองคก์ร
ไป  

วรพล นนัทเกษม (2540: 7) ไดนิ้ยามความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความรู้สึกซ่ึง 
เป็นไปในทาง ท่ีดีโดยแสดงออกมาในรูปของการอุทิศตนโดยไม่เห็นแก่ผลประโยชน์ความเต็มใจท่ี
จะทุ่มเทความ พยายามอย่างมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร และมีความต้องการด ารงความเป็น
สมาชิกในองคก์ร ของตน  
   จากความหมายท่ีกล่าวมาแล้วนั้ นสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
ความคิด ความรู้สึกท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์กนัอย่างแน่นแฟ้นของบุคลากร และมีทศันคติท่ีดีต่อ
องคก์ร ภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร ความเต็มใจท่ีจะ
ใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ีทุ่มเทความพยายามทั้งกายและใจเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

2.2.2  ควำมส ำคัญของควำมผูกพนัต่อองค์กร    
การท่ีแนวความคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รไดรั้บความสนใจจากนกับริหาร 

และ นักวิเคราะห์องค์กรเพิ่มมากข้ึน ตั้งแต่ช่วงปี ค.ศ. 1970 เป็นตน้มา เน่ืองจากความผูกพนัต่อ
องคก์รมี ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมของพนกังานในองคก์ร ดงัต่อไปน้ี   

1. การขาดงาน ทฤษฎีทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์เช่ือวา่คนท่ีมีความ 
ผูกพนัต่อองคก์รสูงจะ มีแรงจูงใจท่ีจะมาท างานมากกวา่คนท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รต่าง ไดมี้การ
ศึกษาวิจยัเพื่อหาขอ้พิสูจน์ ในทฤษฎีน้ี  ซ่ึงผลจากการศึกษาก็พบความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนั
ต่อองค์กรกบัอตัราการขาดงาน เป็นความสัมพนัธ์ทางลบ และความผูกพนัต่อองค์กรก็เป็นปัจจยั
หน่ึงท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ ท างาน (อนนัตช์ยั คงจนัทร์. 2539: 38-39)  
  2.  ความตรงต่อเวลาในการท างา จากการศึกษาวิจยัพบวา่ ความผูกพนัต่อ
องค์กรมี ความสัมพนัธ์ต่อความตรงต่อเวลาในการท างานด้วย แองเจ้ิล และ เพอร์ร่ี (Angle; & 
Perry. 1981: 1-13)   
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  3.  การเปล่ียนงาน นักวิชาการด้านองค์กรเช่ือว่า ความผูกพนัต่อองค์กร 
จะมีความ สัมพนัธ์มากท่ีสุดต่อการเปล่ียนงานของพนกังาน  Porter และคณะ (Porter et al. 1974: 
604)  ได้ ท  าการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองน้ีในรูปของการศึกษาต่อเน่ืองในช่วงเวลา 1 ปีเศษ ซ่ึงได้พบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรต่อการโยกยา้ยงานของพนักงาน นอกจากน้ียงัพบว่า
ความสัมพนัธ์น้ี สูงข้ึน  เม่ือพนักงานท างานนานข้ึนนั่น คือ ในกลุ่มของพนักงานท่ีอยู่ท  างานกบั
องคก์รโดยไม่โยกยา้ย ไปไหน  ความผกูพนัต่อองคก์รจะเพิ่มข้ึน ตามระยะเวลาการท างาน ในขณะ
ท่ีกลุ่มของพนักงานท่ี ลาออก โยกยา้ยงาน ความผูกพนันั้นลดลงตามเวลาท่ีเขา้ทางานกบัองค์กร 
การศึกษาน้ีสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร จะเป็นตัวพยากรณ์ ท่ี ดีถึงอัตราการโยกย้าย 
เปล่ียนแปลงงานของสมาชิกขององคก์ร และเป็นเคร่ืองช้ี หรือ ตวัพยากรณ์ท่ีดีกวา่ความพึงพอใจใน
การท างาน    

บูชแนน (Buchanan. 1974: 533) กล่าววา่ ความผกูพนัเป็นทศันคติท่ีส าคญัอยา่งยิง่      
ส าหรับองค์กร ไม่วา่จะเป็นองค์กรแบบใดเพราะความผูกพนัเป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการของ
มนุษยก์บัจุดมุ่งหมายขององคก์ร ท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รและเป็นผูมี้ส่วน 
ร่วมในการส่งเสริมสร้างภาพและความเป็นอยู่ท่ีดีขององค์กร รวมทั้ ง ช่วยลดการควบคุมจาก
ภายนอก อีกดว้ย โดยสรุปแลว้ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นเง่ือนไขล่วงหนา้ส าหรับองคก์รทางสังคม
ท่ีจะประสบ ความส าเร็จ   

สเตียร์ส (Steers. 1977: 48) ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้ 
ออก จากงานของสมาชิกในองคก์รไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานเสียอีก คือ  1. ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจในงาน สามารถสะทอ้น
ถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์รโดยส่วนรวมในขณะท่ีความพึงพอใจ สะทอ้นถึงการ
ตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น  2. ความผกูพนัต่อองคก์รค่อนขา้งจะ
มีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ถึงแมว้า่จะมีการ พฒันาไปอยา่งชา้ แต่ก็อยูอ่ยา่งมัน่คง  3. ความ
ผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัช้ีท่ีดีถึงความประสิทธิภาพขององคก์ร   

  จากความหมายท่ีกล่าวมาแลว้นั้นสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงส าคญั
อยา่งยิง่ต่อความอยูร่อดและมีประสิทธิผลขององคก์ร หากบุคลากรมีความผกูพนักบัองคก์ร จะ
สามารถส่งผลใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจ ในการท างานให้กบัองคก์ร ท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย
และมีความเจริญกา้วหนา้ไดต่้อไป 
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2.3  แนวคิดเกีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร  
 1.  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร   

ในการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร นกัวชิาการไดมุ้่งสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีมี 
อิทธิพล ต่อความผูกพนัของสมาชิกในองคก์ร แต่ก็ยงัมิไดมี้การสรุปท่ีแน่ชดัวา่ อะไรบา้งท่ีมีผลต่อ
ความ ผูกพนัต่อองคก์ร จนกระทัง่ Steers ไดร้วบรวมผลการศึกษาวิจยัของตนกบัวิชาการอ่ืนๆ โดย
พบวา่ ปัจจยัท่ีเป็นตวัก าหนดอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รสามารถแบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ 
ลักษณะ ส่วนบุคคล (Personal characteristics) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  (Job characteristics) และ 
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์ร (Work experiences) ซ่ึงพอสรุปรายละเอียดไดด้งัน้ี   

1. ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล   จากการส ารวจเอกสารงานวจิยัต่างๆ พบวา่  
ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อ ความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพทางการ
สมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลาใน การปฏิบติังานในองคก์ร ดงัน้ี      

1.1 อาย ุนกัวชิาการหลายท่านท่ีท าการศึกษาส่วนใหญ่มี 
ความเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่ยิง่สมาชิก องคก์รมีอายุมากข้ึน เท่าไร จะยิ่งจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมาก
ข้ึนเท่านั้ น แสดงว่าเป็นตวัแปรเร่ือง อายุ มีความสัมพนัธ์โดยตรงกับความผูกพนัต่อองค์กร ดัง
ผลงานวิจยัของเฮอรบินิค และออตโต (Hrebiniak; & Alutto. 1990) ท่ีพบว่า คนท่ีมีอายุมากจะมี
ความผูกพนัต่อองคก์รมากกวา่คนท่ีมีอาย ุ  นอ้ย เน่ืองจากอายุมากท าให้ตนตระหนกัวา่ทางเลือกใน
การท างานของตนลดลง เพราะเม่ือคนอายุมากข้ึน มกัจะมีหน้าท่ีการงานสูง ส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้เขา
ออกไปท างานในองคก์รอ่ืนก็ตอ้งสูงเพียง พอท่ีจะท าให้เขายา้ยออกไป ส่ิงน้ีเองท าให้แรงดึงดูดใจ
ของบุคคลท่ีมีต่อหน่วยงานอ่ืนลดลง ดงันั้น การเคล่ือนไหวระหว่างองค์กรจะลดลงเม่ือคนมีอายุ
มากข้ึน จึงอยูก่บัองคก์รมากข้ึน และ ท าให้เขามี ความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน ตามไปดว้ย อายุจึงมี
ความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์ร    

1.2 เพศ เป็นปัจจยัตวัหน่ึงท่ีสามารถท านายความรู้สึกผกูพนัต่อ 
องคก์รไดโ้ดยเฉพาะ อยา่งยิ่งเพศหญิง ซ่ึง จากผลงานวิจยัของ เฮอรบินิค และ ออตโต (สามารถ ศุภ
รัตน์อาภรณ์ . 2544: 24 ; อ้างอิงจาก Hrebiniak; &  Alutto. 1972: 17.  Administrative Science 
Quarterly.)  พบวา่ ผูห้ญิงจะมีความผูกพนัต่อองคก์รมากกวา่เพศชาย ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากอุปสรรค
ทางดา้นอาชีพท่ี ผูห้ญิงจะตอ้งเอาชนะมีมากกวา่ผูช้าย จึงมีความรักและความผูกพนั ต่อองคก์รท่ีตน
เป็นสมาชิกอยู ่มากกวา่ และไม่ตอ้งการใหอ้งคก์รลม้ไปอาจท าใหต้อ้งหางานใหม่    

1.3 สถานภาพการสมรส  เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อความผกูพนั 
ต่อองค์กรโดยมี งานวิจยัท่ีสนับสนุนในเร่ืองน้ีคือ ผลงานวิจยัของ ลินคอลน และ คลัเลเบอรก 
(Lincoln; & Kalleberg. 2000) ไดท้  าการศึกษาพบว่า คนท่ีแต่งงานแลว้จะมีความผูกพนัต่อองค์กร
มากกว่าคนโสด เน่ืองจากคนท่ีแต่งงานแล้วมีภาระท่ีจะต้องรับผิดชอบมากกว่าคนโสดซ่ึงเป็น
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ข้อจ ากัดในการยา้ยองค์กรในการ ท างาน เพราะการยา้ยองค์กรจะเก่ียวข้องกับการเคล่ือนยา้ย
สถานท่ีทางดา้นภูมิศาสตร์ ซ่ึงท าให้ ครอบครัวตอ้งแยกกนัอยู ่นอกจากน้ีแนวโนม้ของคนท่ีแต่งงาน
แลว้มกัจะมองงานของเขาในทางบวก มากกวา่คนโสด เพราะเขาจะปรับตวัเขา้กบังานไดดี้กวา่และ
มีความพอใจกบัชีวติท่ีไม่ใช่การท างาน มากกวา่ 

1.4 ระดบัการศึกษา นกัวชิาการหลายท่าน พบวา่ การศึกษามี 
ความสัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัต่อ องค์กรแบบผกผนั กล่าวคือ คนท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่คนท่ีมีการศึกษา ต ่ากวา่เน่ืองจากคนท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวงัต่อ
องคก์รสูง และเม่ือองคก์รไม่สามารถ ตอบสนองความตอ้งการ หรือความคาดหวงัของเขาได ้เขาก็
จะผูกพนัต่อองค์กรน้อยลง ดังเช่น ผลงานวิจัยของ เฮอรบินิค และ ออตโต (สามารถ ศุภรัตน์
อาภรณ์. 2544: 24; อา้งอิงจาก Hrebiniak; & Alutto. 1972: 17.  Administrative Science Quarterly.) 
ท่ีใช้ตวัแปรการหาความก้าวหน้าทาง การศึกษาหรือความตั้งใจท่ีจะศึกษาต่อ พบว่าการขาดการ
วางแผนท่ีจะศึกษาต่อมีความสัมพนัธ์ โดยตรงกบัความผูกพนัต่อองคก์ร คือผูท่ี้ไม่มีแผนการศึกษา
ต่อจะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่ผูท่ี้ วางแผนจะศึกษาต่อ    

1.5 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร จากการศึกษาของ 
นักวิชาการหลายท่าน พบว่าระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์กร หรืออายุงานจะมีอิทธิพลต่อระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัเช่นท่ี ในองคก์ร  
    2. ปัจจยัลักษณะงาน   นอกจากปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคลดังกล่าว
มาแลว้ยงัมีปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมี ความสัมพนัธ์กบัผกูพนัต่อองคก์รอีก ดงัปรากฏในรายละเอียด
ดงัน้ี    

2.1  ความกา้วหนา้ในการท างาน   และการประสบความส าเร็จใน 
การท างานเป็นปัจจยั หน่ึงท่ีท าให้บุคคลมีความผูกพนัต่อองค์กร ดงันั้นการสร้างความรู้สึกให้
ผูป้ฏิบติังานเห็นว่าเขามี โอกาสก้าวหน้าเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอย่างยิ่งในการเพิ่มความรู้สึกผูกพนัต่อ
องค์กร ซ่ึงสอดคล้องกบั ผลงานวิจยัของ บูชแนน และสเตียร์ (สุวรรณิน คุณานุวฒัน์. 2536: 44 
อ้างอิงจาก Buchanan; & Steers.) อ้างถึงใน ได้ท าการศึกษาพบว่าสมาชิกในองค์กรท่ีมีโอกาส
กา้วหนา้ในการท างาน จะมี ความผกูพนัต่อองคก์รสูง และดงัเช่นท่ี นนัทนา ประกอบกิจ (2538: 51) 
อา้งอิงจาก Oscar ได้กล่าว ว่า การคาดหวงัท่ีจะมีโอกาสก้าวหน้าและประสบความส าเร็จในการ
ท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ องคก์รดงันั้น การสร้างความรู้สึกให้ผูป้ฏิบติังานเห็นวา่เขามีโอกาส
กา้วหนา้และประสบความส าเร็จ ในงานจะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีเพิ่มความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รได ้
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2.2 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  จากผลงานวจิยัของ       
ปอร์เตอร์ และสเตียร์ (Porter; & Steers. 1995) พบว่า การมี ส่วนร่วมในการบริหารงานเป็นปัจจยั
หน่ึงท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร กล่าวคือการท่ีผูบ้ริหารเปิด โอกาสให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจทั้ง ในระดบันโยบายและปฏิบติัมีการกระจายการ ตดัสินใจให้แก่ผูป้ฏิบติังานและ
ไม่ใชอ้  านาจหนา้ท่ีตามรูปแบบท่ีเป็นทางการ (formal-authority) มาก เกินไป จะเป็นปัจจยัดึงดูดให้
ผูป้ฏิบติังานมีความผกูพนัต่อองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี  

     2.3  งานท่ีมีโอกาสสัมพันธ์กับผู ้อ่ืน ลักษณะงานท่ีมีโอกาส
สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น จะท าใหส้มาชิกในองคก์รมีความผกูพนัต่อ องคก์รมากข้ึน เพราะการพบปะพูดคุย
กบัสมาชิกอ่ืนๆ จะเพิ่มความสนิทสนมระหวา่งกนัมากข้ึน ซ่ึง จะน าไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์ร เช่น 
ผลงานวิจยัของ เบกเคอร์ และคาร์เบอร์ (Becker; & Carpar. 1990) พบว่ามีโอกาสร่วมสังคมกับ
เพื่อนฝูงในสถานท่ีท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึกผูกพันต่อ องค์กรจริง ซ่ึงสอดคล้องกับ
ผลงานวิจยัของ สเตียร์ (Steers. 1990) พบว่ายิ่งสมาชิกในองค์กรมี โอกาสติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น
และมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัมากเท่าใด ก็จะท าให้เขามีความ ผูกพนัต่อองค์กรมากเท่านั้น 
เพราะการไดมี้โอกาสพบปะพูดคุยและสังสรรคก์บัเพื่อนร่วมงานหรือ ผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง จะท า
ใหเ้ขามีความรู้สึกแน่นแฟ้นและมีความผกูพนัต่อองคก์ร   

3.  ปัจจยัประสบการณ์ในการท างาน   เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบั 
ความผูกพนัต่อองค์กรอีกประการหน่ึง คือ ประสบการณ์ท่ี ได้รับในระหว่างการปฏิบติังาน ซ่ึง
หมายถึงการรับรู้ของสมาชิกท่ีปฏิบติังานในองค์กรวา่ องค์กรได ้สร้างภาพแวดลอ้มตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของตนไดม้ากน้อยเพียงใดหรือในช่วงเวลาปฏิบติังานในองค์กร   การท างานจึงถูก
มองวา่เป็นอิทธิพลของการกล่อมเกลา     การเรียนรู้ทางสังคม และเป็นการ แสดงอิทธิพลของความ
ผกูพนัทางจิตวทิยาท่ีองคก์รเป็นผูส้ร้างข้ึน มาซ่ึงประสบการณ์เหล่าน้ี ไดแ้ก่    

3.1 ความมัง่คงและน่าเช่ือถือขององคก์ร  เป็นปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ี 
มีอิทธิพลต่อความผูกพนัในการท างานดังเช่นท่ี ลีวิส  ปอร์เตอร์ และสเตียร์ (Lewis; Porter; & 
Steers. 1990) ไดท้  า วิจยัพบว่า ความน่าเช่ือถือและพึ่งพาไดข้ององค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความ
ผูกพนัของสมาชิกใน องค์กร กล่าวคือ หากสมาชิกรู้สึกว่าองค์กรท่ีเขา้ท างานอยูมี่ความน่าเช่ือถือ
และมัน่คง เขาจะมี ความรู้สึกอยากจะท างานอยูก่บัองคก์รนั้น และมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รตาม
ไปด้วย แต่หาก องค์กรไม่สามารถสร้างความรู้สึกมัน่คงในการท างานก็เป็นสาเหตุไม่อยากมา
ท างานโดยการขาดงาน ลางานบ่อยๆ    

3.2 ความยติุธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ  นกัวชิาการ 
หลายท่านเห็นวา่ปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในการ ท างานคือความยุติธรรมในการ
พิจารณาความดีความชอบ ดังเช่นท่ี นันทนา ประกอบกิจ (2538: 53) กล่าวไวว้่า “ระบบการ
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พิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนต าแหน่ง มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร เพราะเป็นการ
ตอบสนองในเร่ืองของ ‘Self Esteem Needs’ ดงันั้น หากสมาชิกขององคก์รมีความ พอใจในระบบ
การพิจารณาความดีความชอบก็จะมีแนวโนม้ท่ีจะอยูก่บัองคก์รมากข้ึน”    

3.3 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  พบวา่ความเก่ียวพนัทาง 
สังคมกบัผูท่ี้ท  างานร่วมกนัมีอิทธิพลต่อความรู้สึกผูกพนัในองค์กร กล่าวคือการมีโอกาสเขา้สังคม
พบปะพูดคุยกับเพื่อน ฝูงในการท างาน เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีก าหนดความผูกพนัต่อองค์กร ดังเช่น 
ผลงานวิจยัของ เฮอรบินิค และออตโต (Hrebiniak; & Alutto. 2000) ท่ีพบวา่ความไวว้างใจระหวา่ง
บุคคลจะมีความส าคัญต่อทศันคติ และพฤติกรรมของผูท่ี้ร่วมกันในสังคม การท่ีบุคคลเห็นว่า
สภาพแวดล้อมทางสังคมในองค์กร มีลักษณะของการร่วมมือช่วยเหลือเป็นมิตร จะท าให้
ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร แต่ถา้ องคก์รใดมีลกัษณะของการขาดความร่วมมือหรือมี
ความเป็นมิตรน้อยก็จะท าให้บุคคลมีความผูกพนั ต่อองคก์รต่างๆ นอกจากน้ียงัมีผลงานวิจยัของลิ
นคอลน และ คลัเลเบอรก (Lincoln; & Kalleberg. 2000) ท่ีพบวา่คุณภาพความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ใน ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
   แนวคิดของสเตียร์ (Steers. 1977: 46-56) ซ่ึงได้ศึกษาปัจจยัเบ้ืองต้นของความ
ผกูพนัต่อ องคก์ร  โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ   

1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ อาย ุระดบั 
การศึกษา ระยะเวลา ในการปฏิบติังานในองค์กร และระดบัต าแหน่ง  อายุ เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิ
ภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีความคิด มีความ รอบคอบในการตดัสินใจมากกวา่บุคคล
ท่ีมีอายุน้อย   บุคคลท่ีมีอายุมากท างานอยู่กับองค์กรมา ระยะหน่ึงแล้วจะเกิดความคุ้นเคยกับ
ส่ิงแวดลอ้มขององคก์ร การท่ีจะเปล่ียนงานเขาก็ไม่แน่ใจวา่ ตนเองจะมีความสามารถเหมาะสมกบั
งานใหม่ องคก์รส่วนใหญ่จึงมีความจ ากดัในเร่ืองอาย ุการรับ บุคลากรใหม่โดยเร่ิมจากอายนุอ้ยและ
จะไม่รับผูท่ี้มีอายมุาก ดงันั้นบุคคลท่ีมีอายุมากจึงเลือกท่ีจะอยู ่กบัองคก์รเดิมต่อไป  ระดบัการศึกษา 
บุคคลท่ีมีโอกาสศึกษาในระดับสูงมีประสบการณ์ชีวิตจะมีข้อมูลต่างๆ ใน การประกอบการ
ตดัสินใจและมีวุฒิการศึกษาเป็นขอ้ต่อรองมากกว่า ดงันั้นผูท่ี้มีการศึกษาสูงจึงมี โอกาสเลือกท่ี
ท างานและมีโอกาสยา้ยงานจากองค์กรหน่ึงไปยงัอีกองค์กรหน่ึง  ระยะเวลาในการปฏิบติังานใน
องค์กร ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานของสมาชิกในองค์กรนั้นเป็น ระยะเวลาท่ีสมาชิกเสียสละก าลงักาย 
ก าลงัสติปัญญา สะสมประสบการณ์ สะสมทกัษะความช านาญ ในงานตามระยะเวลาท่ีเพิ่มมากข้ึน 
ดงันั้นเม่ือสมาชิกในองคก์รปฏิบติังานนานเท่าใดก็จะมีความยดึ มัน่ผูกพนัต่อองคก์รมากข้ึนเท่านั้น   
ระดบัต าแหน่งจะเป็นตวัแสดงสถานภาพทางสังคมประการหน่ึง เพราะเม่ือบุคคลนั้นมี ต าแหน่ง
หน้าท่ีสูงมากข้ึนเท่าไร การได้รับการยกย่อง ยอมรับ และสิทธิประโยชน์ต่าง เช่น อ านาจ             
การตดัสินใจ ตลอดจนสิทธิการบงัคบับญัชาก็จะมีมากข้ึนตามไปดว้ย 
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2. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Working Characteristics) ไดแ้ก่ ความมีอิสระ 
ในงาน งานท่ีมี โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความหลากหลายใน
งาน  ความมีอิสระในงาน  จะเห็นได้ว่ากฎระเบียบภายในองค์กรจะเป็นตวัก าหนดหน้าท่ี ของ 
บุคคลในองค์กร หากเขม้งวดเกินไปก็จะท าให้เกิดผลเสียกบัองค์กร กล่าวคือ จะเป็นตวับิดเบือน 
เป้าหมายขององค์กร เพราะจะกลายเป็นว่าพฤติกรรมท่ีดี  คือ การยึดติดอยู่กบักฎระเบียบเท่านั้น 
โดยไม่ค  านึงถึงวตัถุประสงคข์ององคก์รท่ีแทจ้ริง นอกจากน้ียงัจะท าให้สมาชิกในองคก์รขาดความ 
ผูกพนักบังาน เน่ืองจากขาดแรงจูงใจในการท งาน ซ่ึงจะท าให้สมาชิกในองค์กรรู้สึกไม่เป็นอิสระ
ในการท างาน และจะไม่เกิดความคิดสร้างสรรคส่ิ์งท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ท าให้เขาเบ่ือหน่าย
และ ไม่รู้สึกเก่ียวขอ้งหรือผูกพนัต่อองค์กร  งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การท่ีสมาชิกใน
องค์กรมีโอกาสท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบั บุคคลอ่ืน การไดเ้ขา้สังคมท าให้มีโอกาสแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกบัคนอ่ืน ก่อให้เกิดความคิด หลากหลายในการพฒันาตนเอง พฒันางาน เม่ือมีสัมพนัธภาพ
กบับุคคลอ่ืนก็จะกระตุน้ให้เกิด ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เป็นเจา้ของและจะ
รู้สึกผูกพนักบัองค์กร  การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร กล่าวคือ การท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหส้มาชิกในองคก์รมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
ทั้งในระดบันโยบาย และปฏิบติั มีการกระจายการตดัสินใจให้แก่ผูป้ฏิบติังาน แมจ้ะไม่ใช้อ  านาจ
หนา้ท่ีมากเกินไป จะเป็น ปัจจยัให้สมาชิกมีความผกูพนัต่อองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี   ความหลากหลาย
ของงาน จะมีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร โดยสมาชิกใน องคก์รท่ีมีความรู้สึกวา่เขาได้
รับผิดชอบและตอ้งเอาชนะปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในงานมากเท่าใดก็ จะยิ่งท าให้เขามีความรู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึนเท่านั้น   

3. ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน (Working Experience) หมายถึง  
ความรู้สึกของผู ้ปฏิบติังานแต่ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการท างานในองค์กรท่ีผ่านมาอย่างไร  โดย
ก าหนดไว ้4 ลกัษณะ คือ ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร ความน่าเช่ือถือและพึ่งพาไดข้อง
องคก์ร ทศันคติของเพื่อนร่วมงานต่อองคก์ร และความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร   
ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร  กล่าวคือเม่ือพนกังานเขา้ไปปฏิบติังานในองคก์รก็ ตอ้งการ
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ถา้ผูบ้ริหารให้ความส าคญัแก่บุคลากรโดยการให้เกียรติ ให้ความ วางใจ
ให้มีส่วนร่วมในการบริหาร มอบหมายอ านาจหน้าท่ีให้ตรงกบัความสามารถ บุคลากรจะรู้สึกว่า 
ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์รเขาจะเกิดความจงรักภกัดี และคิดวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
ท าให้เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ความน่าเช่ือถือและพึ่งพาไดข้ององคก์ร เป็นส่ิงท่ีท าใหส้มาชิก
ในองคก์รมีความมัน่ใจวา่จะ ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีเสถียรภาพ เม่ือเขารู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาของ
เขาไดก้็จะรู้สึกผกูพนัต่อ องคก์รมากข้ึน ถา้องคก์รไม่สามารถสร้างความรู้สึกมัน่คงในการท างานก็
จะเป็นสาเหตุท าให้เขาไม่ อยากท างานซ่ึงอาจจะลาออก และโอนยา้ยไปจากองคก์รเดิม  ทศันคติต่อ
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เพื่อนร่วมงาน  ความเก่ียวพนัทางสังคมกบัเพื่อนร่วมงาน  เช่น   การมีโอกาส เขา้สังคม พบปะ
พูดคุยกบัเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นปัจจยั ก าหนดความรู้สึกผูกพนั ต่อองค์กร ซ่ึง
ความไวว้างใจระหว่างบุคคลมีความส าคญัต่อโครงสร้างของระบบสังคมและทศันคติ พฤติกรรม
ของผูร่้วมอยูใ่นสังคม และการท่ีบุคคลมองเห็นวา่สภาพแวดลอ้มทางสังคมในองคก์รมี ลกัษณะของ
ความร่วมมือเป็นมิตรจะท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร และมีทศันคติท่ีดี ต่อเพื่อน
ร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร  ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ
ตอบสนองจากองคก์ร ผลตอบแทนหรือรางวลัท่ีไดรั้บจากการ ท างานเป็นส่ิงจูงใจท าให้สมาชิกมี
พลังในการท างาน  เม่ือสมาชิกลงทุนกับองค์กรแล้วเขาก็คาดหวงั  จะได้รับผลตอบแทนอย่าง
เพียงพอและยุติธรรม เช่น ค่าตอบแทน ระบบการพิจารณาความดี ความชอบ เม่ือองคก์รตอบสนอง
ความคาดหวงัของสมาชิกได ้ จะท าให้เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร  
 
2.4  ทฤษฎเีกีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร    

แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีใชใ้นการวจิยัมีดงัน้ี   
1.  ทฤษฎีการลงทุน   (Side-Bet Theory)  ของ เบคเกอร์ ช้ีใหเ้ห็นวา่เหตุผลท่ีบุคคล 

เกิด ความผูกพนัต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด เป็นเพราะวา่บุคคลนั้นไดส้ร้างการลงทุน (Side-bet)  ต่อส่ิงนั้น ๆ 
ไว ้เพราะฉะนั้นหากเขาไม่มีความผูกพนักบัส่ิงเหล่านั้นต่อไปก็ จะท าให้เขาสูญเสียมากกว่า  การ
ผูกพนั ไวจึ้งเป็นทางท่ีตอ้งท าโดยไม่มีทางเลือกเป็นอ่ืน  ระดบัของการลงทุนในบางประการจะผนั
แปรตาม มิติระยะเวลาเป็นส าคญั กล่าวคือ คุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลค่าเพิ่มสูงข้ึนตาม
ระยะเวลาท่ี บุคคลไดเ้สียไปในเร่ืองนั้น ๆ เช่น ตวัแปรดา้นอายกุารท างานในองคก์ร บุคคลท่ีท างาน
ให้กบัองค์กร มานานเท่าใด       ก็จะท าให้เกิดความสะสมทรัพยากรท่ีจะไดรั้บจากระบบการจา้ง
งานขององคก์รมากข้ึน เท่านั้น ในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ และอ านาจหนา้ท่ีหรือส่ิงท่ีไดอุ้ทิศใน
รูปของก าลงักายก าลงัใจ  ดงันั้นบุคคลท่ีท างานกบัองค์กรมานานย่อมตดัสินใจท่ีจะลาออกจาก
องค์กรได้ยากกว่าคนท่ีท างาน ให้กบัองค์กรมาไม่นาน เพราะเขาจะพิจารณาว่า หากลาออกจาก
องค์กร ก็เท่ากบัว่าการลงทุนของ เขาก็จะเสียเปล่า และอาจไม่คุม้กบัการได้รับผลตอบแทนจาก
หน่วยงานใหม่    

2. ทฤษฎีความตอ้งการ (Need Hierarchy Theory) ของมาสโลว ์ซ่ึงแบ่งความ 
ตอ้งการ ของมนุษย ์ออกเป็น 5 ล าดบัขั้น ดงัน้ี    

2.1  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (The Physiological Needs) เป็นความ 
ตอ้งการเพื่อ ความตอ้งการให้ตอบสนองแก่ร่างกายและเพื่อการมีชีวิตอยู ่เช่น ความตอ้งการอาหาร 
น ้า ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้    
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2.2  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (The Safety Needs) เป็นความ 
ตอ้งการความมัน่คงทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม และงาน    

2.3  ความตอ้งการทางดา้นสังคมและความรัก (The Belongings and Love  
Needs) เป็นความตอ้งการความยอมรับนบัถือ การมีช่ือเสียง และรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าต่อผูอ่ื้น    

2.4  ความตอ้งการช่ือเสียงเกียรติยศ (The Esteem Needs) เป็นความ 
ตอ้งการยอมรับ นบัถือ การมีช่ือเสียง การมีความเช่ือมัน่ในตนเอง และรู้สึกตนเองมีคุณค่า    

2.5 ความตอ้งการท่ีไดรั้บความส าเร็จในชีวติและความปรารถนาของ 
ตนเอง (The Need Self- Actualization) เป็นความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในการท างาน การ
รู้สึกวา่งานท่ีท ามี ความส าคญั งานทา้ทายความสามารถของตนเอง   
   ดงันั้น  ความตอ้งการขั้นตน้  คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายของมนุษยจ์  าเป็นท่ี 
จะตอ้งไดรั้บอย่างสมบูรณ์เสียก่อนมนุษยจึ์งจะเกิดความตอ้งการในขั้นต่อ ๆ จนกระทัง่ถึงขั้นท่ี 5 
คือ ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จในชีวิต และความปรารถนาของตนเองซ่ึงเป็นขั้นท่ีจะมีอยู่
เฉพาะ บางคนเท่านั้นท่ีจะท าไดห้รือสามารถถึงขั้นน้ีไดเ้ท่านั้น   

3.  ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory)    ทฤษฎีน้ี 
กล่าวถึงบุคคลเลือกการรับรู้ตามความคาดหวงั รางวลัท่ีคาดวา่จะไดรั้บ ในดา้น งานบุคคลจะเลือก
ท างานในระดบัท่ีผลออกมาไดรั้บประโยชน์สูงสุด เขาจะท างานหนกัถา้เขาคาดหวงั วา่ความพยาม
ยามของเขาจะน าไปสู่รางวลัท่ีเขาตอ้งการ ในดา้นรายรับหรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ระดบั ผลผลิตของ
บุคคลใดข้ึนอยูก่บัแรงผลกัดนั 3 ประการ คือ    

1.  เป้าหมายของบุคคลนั้น   
2.  ความเขา้ใจหรือการรับรู้ในความสัมพนัธ์ระหวา่งผลผลิต และการ 

ประสบความส าเร็จ ตามเป้าหมาย   
    3.  การรับรู้ในความสามารถของเขาว่าจะมีอิทธิพลมากน้อยเพียงใดต่อ
ระดับผลผลิต ทฤษฎีน้ีได้กล่าวถึงกระบวนการความคิดของมนุษย์ในเร่ืองของความคาดหวงั 
(Expectancy) และ การรับรู้ (Perception) ของพนกังาน ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ต่อไปน้ี    

1.  ความคาดหวงั (Expectancy) ความเช่ือของคนท่ีวา่การทุ่มเท 
ให้กบังานอยา่งเต็มท่ีจะ ส่งผลไปถึงความส าเร็จของการท างานในระดบัท่ีพึงปรารถนา ซ่ึงบางคร้ัง
เรียกวา่ การคาดหวงั ผลงานจากความเพียรพยาม    

2.  ผลตอบแทน (Instrumentality) ความเช่ือของคนท่ีวา่เม่ือ 
ประสบความส าเร็จในการ ท างานแลว้ ผลท่ีตามมาก็คือ รางวลัและส่ิงอ่ืน ๆ เรียกวา่ ความคาดหวงั
จากผลท่ีไดจ้ากการท างาน    
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3.  คุณค่า (Valence) คุณค่าของรางวลัและผลอ่ืน ๆ ท่ีคาดวา่ 
จะไดรั้บจากการท างานซ่ึง ถูกประเมินค่าโดยคนแต่ละคน   แรงจูงใจในการท างานอยา่งเต็มท่ีของ
พนักงานคนหน่ึงเพื่อให้ไดรั้บการเล่ือนชั้นจะมี น้อย หากเง่ือนไข 3 ประการต่อไปน้ีเกิดข้ึนเพียง
หน่ึงในเง่ือนไขหรือมากกวา่นั้น    

เง่ือนไขท่ีหน่ึง : ถา้การคาดหวงัต ่า (Expectancy) การจูงใจก็ 
จะไม่ประสบผลส าเร็จ  เช่น พนกังานบางคนอาจจะรู้สึกวา่ เขาไม่สามารถท าผลงานไดถึ้ง ระดบัท่ี
จะไดรั้บการเล่ือนขั้น   

เง่ือนไขท่ีสอง : ผลตอบแทนต ่า (Instrumentality) การจูงใจก็ 
จะไม่ประสบผลส าเร็จ เช่น พนกังานอาจจะไม่มัน่ใจวา่ผลงานในระดบัสูงจะท าให้ไดรั้บการเล่ือน
ขั้น จริง    

เง่ือนไขท่ีสาม : ถา้คุณค่าท่ีประเมินต ่า (Valence) การจูงใจก็ 
จะไม่ประสบผลส าเร็จ เช่น พนกังานอาจจะประเมินวา่การไดรั้บการเล่ือนขั้น ถือเป็นรางวลัท่ีนอ้ย       
เหลือเกิน  

การท าใหก้ารคาดหวงัสูงสุด ท าใหค้นรู้สึกวา่มีความสามารถใน 
การท างานจนถึงระดบัท่ี ตอ้งการได ้  

-  เลือกพนกังานท่ีมีความสามารถ    
-  ฝึกใหพ้นกังานใชค้วามสามารถท่ีมีอยู ่   
-  สนบัสนุนความพยายามในการท างาน    
-  ระบุเป้าหมายในการท างานใหช้ดัเจน   

การท าใหผ้ลรางวลัสูงสุด ท าใหค้นมัน่ใจวา่จะมีผลรางวลัตามมา 
เม่ืองานประสบความส าเร็จ แลว้    

-  ท าใหเ้กิดผลสัญญาทางใจ   
-  ท าใหพ้นกังานเห็นถึงความเป็นไปไดใ้นการใหร้างวลั    
-  ท าใหเ้ห็นวา่รางวลัท่ีใหส้ าหรับการท างานมีลกัษณะ 

อยา่งไร   
 

การท าใหคุ้ณค่าของรางวลัสูงสุด ท าใหค้นเขา้ใจถึงคุณค่าของ 
รางวลั  ต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ    

- ระบุความตอ้งการเฉพาะบุคคลใหไ้ด ้   
- จดัสรรรางวลัใหต้รงกบัความตอ้งการ   
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4.  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory)  ตามทฤษฎีความเสมอภาคของ J. Stacy  
Adams โดยมีพื้นฐานความคิดว่า บุคคลย่อม แสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณา
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บ (Output) กบัตวัป้อน (Input) คือ พฤติกรรมและคุณสมบติัในตวัท่ีเขาใส่ให้กบั
งาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใดข้ึนอยูก่บัการ เปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคลอ้งระหวา่งตวัป้อน
ต่อผลตอบแทน (perceived inputs to outputs) เม่ือเราทราบระดบัการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคล
ใด ก็สามารถท านายพฤติกรรมการท างานของ เขาได้ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายว่า บุคคลจะ
เปรียบเทียบตัวป้อนของเขา (เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ สติปัญญา 
ความสามารถ และอ่ืนๆ) กับ ผลตอบแทนท่ีได้รับ (เช่น การยกย่องชมเชย ค่านิยม ค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง และ สถานภาพ การยอมรับจาก หวัหนา้งาน) กบั บุคคลอ่ืนท่ีท างาน
ประเภทเดียวกัน ซ่ึงอาจเป็นเพื่อนร่วมงานคนใดคนหน่ึง หรือ กลุ่มพนักงานท่ีท างานในแผนก
เดียวกนั หรือ ต่างแผนก หรือ แมแ้ต่บุคคลใดในความคิดของเขาก็ได ้วา่มีความเสมอภาค หรือ เท่า
เทียมกันหรือไม่ ซ่ึงตวัป้อนและผลตอบแทนนั้นเป็นการรับรู้หรือความ เขา้ใจของเขาเอง ไม่ใช่
ความเป็นจริง แมค้วามเป็นจริงจะมีความเสมอภาค แต่เขาอาจรับรู้ว่าไม่เสมอ ภาคก็ได้ เม่ือเป็น
เช่นนั้นเขาจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตวัเอง   เพื่อท าให้รู้สึกว่าเกิดความเสมอภาค ดงันั้น  ในการ
ปฏิบติัต่อพนกังานหวัหนา้งานจะตอ้งท าให้เขารับรู้วา่เขาไดรั้บการปฏิบติัต่ออยา่ง ยติุธรรม มีความ
เสมอภาคเท่าเทียมกับคนอ่ืน เม่ือเปรียบเทียบตวัเองกบัคนอ่ืน พนักงานส่วนมากมกั ประเมินว่า
ตนเองท างานหนกัและทุ่มเทในการปฏิบติังานมากกวา่คนอ่ืน ขณะเดียวกนัก็มกัคิดวา่คน อ่ืนไดรั้บ
ผลตอบแทนสูงกวา่ตน เขาจะพอใจในการท างานและมีแรงจูงใจในการท างานสูงตราบเท่าท่ี เขายงั
รับรู้วา่มีความเสมอภาค  

   เม่ือเปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืน แต่ถ้าพนักงานพบว่าผูท่ี้ท  างานในระนาบ
เดียวกบั เขาไดรั้บผลตอบแทนสูงกว่าเขา หรือไดรั้บผลตอบแทนเท่ากนัแต่ท างานน้อยกวา่ ความ
พอใจและ แรงจูงใจในการท างานจะนอ้ยลง เม่ือใดท่ีพนกังานเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาค เขาจะ
พยายามท า ให้เกิดความเสมอภาคโดยการลดระดบัตวัป้อนหรือไม่ก็เรียกร้องผลตอบแทนเพิ่มข้ึน  
การเป รียบ เที ยบตัว เองกับผู ้อ่ืน ท่ีท างานในระนาบ เดียวกัน  ท าให้ เกิดการรับ รู้  3  แบบ                             
คือ ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนต ่ าไป ผลตอบแทนสูงไป   ผลตอบแทนเหมาะสม 
(Equitably Rewarded) พนักงานรับรู้ว่าตวัป้อนและผลตอบแทน มีความเหมาะสมกัน แรงจูงใจ
ยงัคงมีอยู ่เช่ือว่าคนอ่ืนท่ีไดผ้ลตอบแทนสูงกว่าเป็น เพราะเขามีตวัป้อนท่ีสูงกวา่ เช่น มีการศึกษา
และประสบการณ์สูงกวา่ เป็นตน้   ผลตอบแทนต ่าไป (Under-rewarded) เม่ือพนกังานคนใดรับรู้วา่
ตนไดรั้บผลตอบแทน ต ่าไป  เขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคดว้ยวิธีต่างๆ  เช่น  พยายามเพิ่ม
ผลตอบแทน (เรียกร้อง ค่าจา้งเพิ่ม)  ลดตวัป้อน (ท างานน้อยลง มาสาย หรือ ขาดงานบ่อยคร้ัง พกั
คร้ังละนานๆ ฯลฯ) อา้ง เหตุผลให้ตวัเอง เปล่ียนแปลงตวัป้อนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน (ให้
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ท างานมากข้ึน หรือรับค่าจา้ง น้อยลง) เปล่ียนงาน (ขอยา้ยไปฝ่ายอ่ืน ออกไปหางานใหม่) เปล่ียน
บุคคลท่ีเปรียบเทียบ  (ยงัมีคนท่ี ไดรั้บน้อยกว่า)   ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded) การรับรู้ว่า
ไดรั้บผลตอบแทนสูงไปไม่มีปัญหาต่อ พนกังานมากนกั แต่อยา่งไรก็ตาม พบวา่พนกังานมกัจะลด
ความไม่เสมอภาคด้วยวิธีเหล่าน้ี คือ เพิ่ม ตวัป้อน (ท างานหนักข้ึน และ อุทิศเวลามากข้ึน) ลด
ผลตอบแทน (ยอมให้หกัเงินเดือน)  อา้งเหตุผล ให้ตวัเอง (เพราะฉันเก่ง) พยายามเพิ่มผลตอบแทน
ให้ผูอ่ื้น (เขาควรไดรั้บเท่าฉัน)  การใช้ทฤษฎีความเสมอภาคในการจูงใจ  ผลการวิจยัเพื่อทดสอบ
ทฤษฎีความคาดหวงัมีแตกต่างกนั  ท าให้การใชท้ฤษฎีน้ีในทาง ปฏิบติัมีความยุง่ยาก  เพราะวา่เรา
ไม่อาจทราบไดแ้น่ชดัวา่กลุ่มอา้งอิงท่ีบุคคลใช้เปรียบเทียบนั้นคือ ใคร และความรู้สึกหรือการรับรู้
ในความเสมอภาคของเขาเป็นอยา่งไร   แต่ทฤษฎีน้ีก็ยงัมีประโยชน์ ถา้หากน าไปใชโ้ดยมีขอ้แนะน า
ทัว่ไปดงัน้ี   

1. หวัหนา้งานจะตอ้งตระหนกัวา่ความเสมอภาคเป็นเพียงการรับรู้ของ 
พนกังาน ซ่ึงอาจไม่ ถูกตอ้งก็ได ้หวัหนา้งานอาจท าให้พนกังานรู้สึกถึงความเสมอภาคหรือความไม่
เสมอภาคได ้เช่น หัวหน้าบางคนมีพนกังานท่ีตวัเองโปรดปรานเป็นคนใกลชิ้ด ไดรั้บการดูแลเป็น
พิเศษ ในขณะท่ีละเลย ต่อคนอ่ืนๆ เป็นตน้   

2. การใหผ้ลตอบแทนหรือรางวลัตอ้งมีความเหมาะสม ถา้หากพนกังาน 
รับรู้วา่เขาไดรั้บการ ปฏิบติัอยา่งล าเอียง จะเกิดปัญหาในการปฏิบติังานและขวญัก าลงัใจข้ึนผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีมี คุณภาพสูงตอ้งไดรั้บการตอบแทนหรือรางวลั แต่พนกังานตอ้งมีความเขา้ใจวา่เขา
ควรใช ้ความสามารถหรือตวัป้อนในระดบัใดเพื่อบรรลุถึงผลท่ีตอ้งการ  

จากทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัขององคก์รจะเห็นไดว้า่ องคก์รสามารถน าไป  
ประยุกตใ์ชใ้นการเสริมสร้างความพึงพอใจให้กบัพนกังาน โดยมุ่งหวงัให้พนกังานเกิดความผกูพนั
ต่อ องค์กร ส่งผลให้พนักงานปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิด
ประสิทธิผล  

 
2.5   บริบทมหำวทิยำลยัรำชภัฏเพชรบูรณ์ 

เม่ือปี พ.ศ. 2514 นายจ ารูญ  ปิยมัปุตระ ผูว้่าราชการจงัหวดัเพชรบูรณ์ ร่วมกับพ่อค้า
ประชาชน และสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรจังหวดัเพชรบูรณ์ ได้ท าหนังสือถึงรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงศึกษาธิการ ขอจดัตั้งวทิยาลยัครูข้ึนโดยอา้งเหตุผล  ดงัน้ี  

1. จงัหวดัเพชรบูรณ์ก าลงัเร่งรัดพฒันาทุกดา้น โดยเฉพาะดา้นการศึกษานั้น 
ยงัขาดแคลนครู เป็นจ านวนมาก 
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2. จงัหวดัเพชรบูรณ์ตั้งอยู่ในใจกลางของประเทศ และมีจงัหวดัอ่ืน ๆ  
ล้อมรอบ ถึง 7 จงัหวดั คือพิษณุโลก พิจิตร ลพบุรี นครสวรรค์ ชัยภูมิ ขอนแก่น และเลย ซ่ึง
หากได้จ ัดตั้ งสถาบ ันชั้นสูงข้ึนแล้วนักเรียนจากจงัหวดัใกล้เคียง จะเดินทางมาศึกษาได้อย่าง
สะดวกสบาย  

3.   จงัหวดัมีท่ีดินจะมอบใหห้ลายร้อยไร่ เป็นท่ีดินในเขตผงัเมือง ตามพระราช 
กฤษฎีกา พ.ศ. 2484 ออกในสมยั จอมพล ป. พิบูลสงคราม เป็นนายกรัฐมนตรี กระทรวงศึกษาธิการ
จึงไดส่้งให้กรมการฝึกหัดครู มาส ารวจท าแผนผงัท่ีดิน   ติดถนนสายสระบุรี-หล่มสัก ห่างจากตวั
เมืองไปทางทิศเหนือประมาณ 3 กิโลเมตร  มีเน้ือท่ีประมาณ 856 ไร่ 3 งาน 57 ตารางวา 

กระทรวงศึกษาธิการพิจารณาแล้วอนุมติัให้สร้างวิทยาลัยครูข้ึนท่ีจงัหวดัเพชรบูรณ์  
โดยประกาศตั้งเม่ือวนัท่ี 29 กนัยายน 2516 และไดแ้ต่งตั้งให้ นายน้อย สีป้อ อาจารยเ์อกวิทยาลยัครู
พิบูลสงคราม พิษณุโลก มารักษาราชการในต าแหน่งอาจารยใ์หญ่ วิทยาลยัครูเพชรบูรณ์ ตั้งแต่วนัท่ี 
1 ตุลาคม 2516 และ ได้รับนักศึกษารุ่นแรกในปีการศึกษา 2519 โดยรับผิดชอบการศึกษาในเขต
จงัหวดัเพชรบูรณ์และจงัหวดัพิจิตร 
 วนัท่ี 19 สิงหาคม 2518 มีการประกาศใช ้“พระราชบญัญติัวทิยาลยัครู พุทธศกัราช  
2518” วทิยาลยัครูจึงไดรั้บการยกฐานะเป็นสถาบนัอุดมศึกษาสังกดักระทรวงศึกษาธิการ 
 พ.ศ. 2527 มีประกาศใช้ “พระราชบญัญัติวิทยาลยัครู (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2527” มีผลให้
วทิยาลยัครูสามารถผลิตบณัฑิตสาขาวชิาชีพอ่ืนท่ีไม่ใช่วชิาชีพครูได ้
 พ.ศ. 2528 สภาการฝึกหัดครู ได้ก าหนดขอ้บงัคบัว่าดว้ยกลุ่มวิทยาลยัครูให้เรียก กลุ่ม
วทิยาลยัครู ซ่ึงประกอบดว้ยวิทยาลยัครูเพชรบูรณ์ วทิยาลยัครูพิบูลสงคราม วิทยาลยัครูนครสวรรค ์
และวทิยาลยัครูก าแพงเพชร วา่ สหวิทยาลยัพุทธชินราช ส านกังานวิทยาลยัตั้งอยูท่ี่วิทยาลยัครูพิบูล
สงคราม  
 พ.ศ. 2535 โดยกรมการฝึกหัดครู กระทรวงศึกษาธิการ ไดน้ าความกราบบงัคบัทูลพระ
กรุณา ขอพระราชทานนามจาก พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวภูมิพลอดุลยเดชฯ และพระองค์
ท่านก็ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าโปรดกระหม่อม พระราชทานนาม ว่า  “สถาบันราชภัฏ”  แก่
วิทยาลัยครู 36 แห่ง ว ิทยาลยัครูเพชรบูรณ์จึงมีชื่อใหม่ว ่า “สถาบนัราชภฏั เพชรบูรณ์” ซ่ึง
แนวโน้มจะตอ้งปรับเปล่ียน สภาพให้เป็นไปตามพระราชบญัญติัสถาบนัราชภฏั  มาตรา 7 คือ 
ให ้ส ถ าบ นั ราชภ ฏั เป็น นิต ิบ ุค คล  ม ีฐ าน ะ เป็น กรม ในกระทรวงศึกษาธิการ และเป็น
สถาบนัการศึกษาและวิจยัเพื่อพฒันาทอ้งถ่ินมีวตัถุประสงค์ให้การศึกษาทางวิชาการและวิชาชีพ
ชั้นสูง ท าการวิจยั ให้การบริการทางวิชาการแก่สังคม ท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม ผลิตครู ส่งเสริม
วทิยฐานะครู และบุคลากรประจ าการ 
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 สถาบันราชภัฏเพชรบูรณ์เปิดสอนระดับปริญญาตรี สาขาวิชาการศึกษา สาขาวิชา
วิทยาศาสตร์ และสาขาศิลปศาสตร์ ให้กบัน ักศึกษาทั้งภาคปกติ และ น ักศึกษาบุคลากร
ประจ าการ (กศ.บป.) ระดบัอนุปริญญา ปริญญาตรี 2 ปี (หลงัอนุปริญญา) และปริญญาตรี 4 
ปี 
 พ.ศ. 2538 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวภูมิพลอดุลยเดชฯ ได้ลงพระปรมาภิไธย
ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เร่ิมใช้พระราชบญัญตัิสถาบนัราชภฏั เมื่อวนัที่ 25 มกราคม 
2538 
 พ.ศ. 2540 สถาบนัราชภฏัเพชรบูรณ์ ทูลเกลา้ฯ ถวายปริญญาวิทยาศาสตรดุษฎีบณัฑิต
กิตติมศกัด์ิ สาขาวิชาวิทยาศาสตร์   โปรแกรมวิชาวิทยาการคอมพิวเตอร์   แด่พระบาทสมเด็จพระ
ปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช 

พ.ศ. 2541 สถาบนัราชภฏัเพชรบูรณ์ ทูลเกลา้ ฯ ถวายปริญญาดุษฎีบณัฑิตกิตติมศกัด์ิแด่
พระบรมราชวงศ ์4 พระองค ์ 

-  ทูลเกลา้ฯ ถวายปริญญาศิลปศาสตรดุษฎีบณัฑิตกิตติมศกัด์ิ  สาขาวชิาศิลปะ 
ศาสตร์  สายศิลปกรรมและศิลปประยุกต์ โปรแกรมวิชาศิลปกรรม แด่สมเด็จพระนางเจา้สิริกิต์ิ
พระบรมราชินีนาถ 

-  ทูลเกลา้ฯ ถวายปริญญาครุศาสตรดุษฎีบณัฑิตกิตติมศกัด์ิ  สาขาวิชาการ 
ศึกษา สายเทคนิคการศึกษา โปรแกรมวิชาการบริหารการศึกษา แด่สมเด็จพระบรมโอรสาธิราชฯ 
สยามมกุฎราชกุมาร 

-  ทูลเกล้าฯ ถวายปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิตกิตติมศักด์ิ สาขาวิชา 
การศึกษา สายเทคนิคการศึกษา โปรแกรมวิชาการศึกษานอกระบบ แ ด่สมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี 

-  ทูลเกล้าฯ  ถวายปริญญาวิทยาศาสตรดุษฎีบัณฑิตกิตติมศักด์ิ    
สาขาวิชาวิทยาศาสต ร์ สายวิทยาศาสตร์และวิทยาศาสตร์ประยุกต์ โปรแกรมวิชาเคมี แด่
สมเด็จพระเจา้ลูกเธอเจา้ฟ้าจุฬาภรณ์วลยัลกัษณ์ อคัรราชกุมารี   

พ.ศ. 2542  สถาบนัราชภฏัเพชรบูรณ์ ทูลเกลา้ฯ ถวายประกาศสดุดีเฉลิมพระเกียรติแด่
สมเด็จพระเจา้พี่นางเธอเจา้ฟ้ากลัยาณิวฒันาคุณ กรมหลวงนราธิวาส ราชนครินทร์ และ ทูลเกลา้ฯ 
ถวายปริญญาวิทยาศาสตรดุษฎีบัณฑิตกิตติมศกัด์ิ  แด่พระเจ้าวรวงศ์เธอพระองค์เจ้าโสมสวลี 
พระวรราชาทินดัดามาตุต่อมาพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมพลอดุลยเดช มีพระราชโองการ
โปรดเกลา้ฯ ให้ประกาศว่า “โดยท่ีเป็นการสมควรจดัตั้งมหาวิทยาลยัราชภฏั ข้ึนแทนสถาบนัราช
ภฏั” ให้ไว ้ณ วนัท่ี 10 มิถุนายน พ.ศ. 2547  เป็นปีท่ี 59 ในรัชกาลปัจจุบนั ตราเป็นพระราชบญัญติั 
เรียกว่า “พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547”  ด้วยพระมหากรุณาธิคุณแห่งองค์
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พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั ท าให ้“สถาบนัราชภฏัเพชรบูรณ์”  ยกฐานะเป็น “มหาวทิยาลยัราชภฏั
เพชรบูรณ์” นบัตั้งแต่บดันั้นเป็นตน้มา 
 

สถานท่ีตั้ ง :  83 หมู่ 11 ถนนสระบุรี – หล่มสัก ต าบลสะเดียง อ าเภอเมือง จังหวดั
เพ ช ร บู ร ณ์  67000 โ ท ร ศั พ ท์   (056) 717100 โ ท ร ส า ร  (056) 717110  อิ น เต อ ร์ เ น็ ต 
http://www.pcru.ac.th ตั้งอยูริ่มถนนสายสระบุรี-หล่มสัก   ทางดา้นทิศตะวนัตก ห่างจากตวัเมืองไป
ทางทิศเหนือ 3 กิโลเมตร มีพื้นท่ีทั้งหมด 856 ไร่  3 งาน 57 ตารางวา 
 
 
สัญลกัษณ์ของมหาวทิยาลยั  :   
 
สีประจ ามหาวทิยาลยั  :  สีม่วง 
 
ดอกไมป้ระจ ามหาวทิยาลยั  :  ดอกอินทนิล 
 
ปรัชญา  :  “ปัญญา  เสฏฐา   ปัญญาเป็นส่ิงประเสริฐสุด” 
 
ปณิธาน :  “ประทีปธรรมของทอ้งถ่ิน ประเทืองค่าประชาชน” 
 
เอกลกัษณ์ : มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ เป็นแหล่งองคค์วามรู้ เพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน 
 
วสิัยทศัน์ :  แหล่งองคค์วามรู้ตามศาสตร์พระราชา  เพื่อการพฒันาทอ้งถ่ินอยา่งยงัยนื 
 
พนัธกิจ : 

1. การผลิตบณัฑิตท่ีมีคุณธรรม  คุณภาพและสมรรถนะตามความตอ้งการของ 
ตลาดแรงงาน 

2. การผลิตและพฒันาครูท่ีไดม้าตรฐานวชิาชีพ 
3. การวจิยัและนวตักรรมเพื่อพฒันาชุมชนโดยศาสตร์พระราชาและสานพลงัประชา 

รัฐสู่การพฒันาทอ้งถ่ิน 
4. การบูรณาการพนัธกิจสัมพนัธ์โดยใชอ้งคค์วามรู้ตามศาสตร์พระราชาเพื่อพฒันา 

ทอ้งถ่ิน 

http://www.pcru.ac.th/
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5. การท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรมและภูมิปัญญาทอ้งถ่ินสู่สากล 
6. การบริหารจดัการองคก์รตามหลกัธรรมาภิบาล 

 
วตัถุประสงค ์  

1. เพื่อผลิตบณัฑิตวชิาชีพครูและบณัฑิตในสาขาวชิาอ่ืนๆ ใหต้อบสนองความตอ้งการ 
ของตลาด 

2. เพื่อพฒันาศกัยภาพครู และบุคลากรทางการศึกษาใหมี้ความเป็นมืออาชีพ 
3. เพื่อใชง้านวจิยั และ นวตักรรม รวมถึงสานพลงัประชารัฐ เพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน 
4. เพื่อใหบ้ริการวชิาการ ปรับปรุง ถ่ายทอด ศาสตร์พระราชาเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน 
5. เพื่ออนุรักษสื์บสาน ส่งเสริมศิลปะและวฒันธรรม รวมถึงสร้างภาคีเครือข่ายในการ 

ท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม 
6. เพื่อยกระดบัการบริหารจดัการองคก์รใหมี้ความโปร่งใส ตรวจสอบได ้และมีการ 

บริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล 
 
ยทุธศาสตร์ 

1. การบูรณาการพนัธกิจสัมพนัธ์โดยใชอ้งคค์วามรู้ตามศาสตร์พระราชา เพื่อพฒันา 
ทอ้งถ่ินและสืบสานศิลปวฒันธรรมและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 

2. การผลิตและพฒันาครูท่ีมีมาตรฐานวชิาชีพ 
3. การเพิ่มคุณภาพบณัฑิตใหมี้สมรรถนะตามบริบทท่ีเปล่ียนแปลง 
4. การพฒันางานวจิยั นวตักรรมสู่การสร้างมูลค่าและการใชป้ระโยชน์เพื่อพฒันา 

สังคมตามศาสตร์พระราชาเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน 
5. การพฒันาการบริหารจดัการองคก์รดว้ยหลกัธรรมาภิบาล 

(กองนโยบายและแผน  มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ 2556 : 1-5) 
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2.6  งำนวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง  
กาญจนา คลา้ยจริง (2551) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทัสยามกล

การอุตสาหกรรม จ ากดั พบว่า พนกังานบริษทัสยามกลการอุตสาหกรรม จ ากดั มีความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารในดา้นปัจจยัจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติั มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความรับผิดชอบในงาน ส่วน
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การน้อยท่ีสุด ในดา้นปัจจยับ ารุงรักษา 
พนักงานบริษัทสยามกลการอุตสาหกรรม จ ากดั มีความเห็นว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์การ มีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุด รองลงมาคือ ทศันคติต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัด้าน
เงินเดือนและสวสัดิการมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยท่ีสุด  

เฉลียว ภากะสัย (2550) ศึกษาปัจจยัวฒันธรรมองค์การท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
สถาบนัของบุคลากร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ผลการวิจยัพบว่า ความผูกพนัต่อสถาบนัของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ จ  าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกัด ประเภทของบุคลากร และ
สถาบนัท่ีจบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั
โดยรวมและรายด้านแตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ความผูกพนัต่อสถาบนัด้าน
ความปรารถนาท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกขององคก์าร ท่ีบุคลากรมีระดบัความผกูพนัต่อสถาบนัแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ รวมทั้งจ  าแนกตามสถาบนัท่ีจบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี โดยรวม
และรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  

ณรงค ์แยม้ช่ืน (2546) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร : ศึกษากรณี 
พนักงานธนาคารกรุงเทพจ ากดั (มหาชน) ในกรุงเทพมหานครผลการศึกษาวิจยัพบว่าปัจจยัส่วน
บุคคลมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความพึงพอใจในงานพบวา่มีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองคก์รคือดา้นลกัษณะงานและปริมาณงานความกา้วหนา้ในการท างานนโยบายและ
การบริหาร 

ศิริพร ทรัพยพ์ิพฒันา (2544) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทั ฟูจิโฟโตฟิ้ล์ม (ประเทศไทย) จ ากดัผลการศึกษาพบว่าความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึ่งพิงได้
ความมัน่คงและก้าวหน้าความเข้าใจในกระบวนการท างานสถานท่ีท างานและส่ิงอ านวยความ
สะดวกความอบอุ่นและการสนับสนุนระยะเวลาในการปฏิบติังานระยะเวลาในการปฏิบติังาน
การศึกษาและคาดหวงัในความก้าวหน้าขององค์กรมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทัฟูจิโฟโตฟิ้ลม์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
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ศุภพร สาครบุตร (2542) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าท่ีสถานีวิทยุโทรทศัน์
แห่งประเทศไทยช่อง 11 พบว่าเจ้าหน้ าท่ีสถานีวิทยุโทรทัศน์แห่งประเทศไทยช่อง 11
กรุงเทพมหานครมีความผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัปานกลางและจากผลการทดสอบสมมติฐาน
พบวา่ลกัษณะส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์รส่วนลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั
พบว่ามีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรไดแ้ก่ความหลากหลายของงานความมีเอกลกัษณ์
ของงานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นและผลป้อนกลบัของงานส่วนประสบการณ์ท่ีไดรั้บจาก
การท างานในองค์กรไดแ้ก่ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์รความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพิง
ไดค้วามคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์กรและทศันติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์รพบวา่
มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรโดยเฉพาะความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กรและ
ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 

นนัทนา ประกอบกิจ (2538) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ศึกษา 
กรณีฝ่ายพฒันาชุมชน สานักงานเขต สังกดักรุงเทพมหานคร พบว่า  1. ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ี ปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์กร  2. ลกัษณะงาน ได้แก่ ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย ลกัษณะงานท่ีหลากหลาย ความมี
อิสระในงาน ผลป้อนกลบัของงาน โอกาสความกา้วหนา้ในงาน ลกัษณะงานท่ีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น
และการมีส่วน ร่วมในการบริหาร มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กร  กรกฎ พลพานิช 
(2540) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบงัคบั บญัชาและพนักงาน
วชิาชีพ การตลาด บริษทัปูนซีเมนตไ์ทย จากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานบงัคบั บญัชาและพนกังาน
วิชาชีพ การตลาด ส่วนใหญ่มีความผูกพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัดา้น ลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และอายงุาน ในองคก์รต่างกนัมี ความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหนา้ในงานการเห็น ความส าคญัของงาน 
การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและความสัมพนัธ์ กบัเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพนัธ์ทางการบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร   

ธานินทร์  สิทธิกุญชร (2545: บทคดัย่อ) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน           
ต่อองค์กร ศึกษากรณี บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) โดยการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัในเชิง 
ส ารวจ ใชว้ิธีเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม จ านวน 300 ชุด จากพนกังานบริษทั การบินไทย 
จ ากัด (มหาชน) ท่ีปฏิบัติงาน ณ ส านักงานใหญ่ จากการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มี 
แนวความคิดเห็นต่อลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ซ่ึงประกอบดว้ย ความอิสระในการท างาน ลกัษณะงานท่ี 
ทา้ทาย งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความเขา้ใจในกระบวนการของงาน การมีส่วนร่วมใน
การ บริหารงาน และความคาดหวงัในโอกาสความก้าวหน้าในงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง ความคิดเห็นต่อประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน ซ่ึงประกอบด้วยความรู้สึกว่าตนมี
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ความส าคญัต่อ องคก์ร ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้และทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์รอยู่
ในระดบัปาน กลาง ความผูกพนัต่อองค์กรซ่ึงประกอบดว้ย ความเช่ือมัน่และยอมรับต่อเป้าหมาย
องคก์ร ความเต็ม ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ความห่วงใยในอนาคตของ
องคก์ร การปกป้อง ช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององค์กร และความตอ้งการคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ร
โดยภาพรวมอยู่ใน ระดบัปานกลาง ปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร ได้แก่ 
เพศ ความรู้สึกวา่ตนมี ความส าคญัต่อองคก์ร และความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้ส่วนปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความผูกพนัของ พนกังานต่อองค์กร ได้แก่ ความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั ประสบการณ์
จากการปฏิบติังาน และ ความตอ้งการคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป   

อรอุมา ศรีสว่าง (2544: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากร              
ใน มหาวิทยาลยัเอกชน  ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล คือ ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบั 
ความผูกพนัต่อองค์กรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาใน 
การท างาน   ไม่พบ ว่ามีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ส่วนปัจจยัค ้าจุนและ ปัจจยัจูงใจ 
พบว่า มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รอยา่ง มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 มีตวัแปร 8 
ตวั ท่ีสามารถพยากรณ์    ความผูกพนัต่อองค์กรไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ  ปัจจยั
ค ้าจุน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการท างาน เงินเดือนและสวสัดิการ และ 
ความมัน่คงในการท างาน  ปัจจยัจูงใจ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ   

พินิจ  พวงดอก (2541: 47) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ของ
ขา้ราชการกรมส่ือสารทหารอากาศ เป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 318 คน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ, อายุ, ล าดบัชั้นยศ, สถานภาพการสมรส, ระดบัการศึกษาและอายุงานในองค์กร ไม่มีผล ต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหนา้ในงาน, การมีส่วนร่วมในการ ท างาน
, การเห็นความส าคญัของงาน, ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีผลต่อ ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และพบวา่ขา้ราชการกรมส่ือสารทหารอากาศมีความผกูพนัต่อองคก์รใน ระดบัสูง  
  มาร์ช และแมนนารี (องัคณา โกสียส์วสัด์ิ. 2534: 33; อา้งอิงจาก March; & Mannari. 1977: 
57 – 75. Administrative Science Quarterly.) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีท าให้เกิดความผูกพันต่อ องค์กร
ตลอดชีวิต ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า สถานภาพขององค์กร ความพึงพอใจในงานความ สัมพนัธ์ 
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานและโอกาสกา้วหนา้ในงานเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร   

ดีโคทิส และซัมเมอร์ (DeCotis; & Summers. 1987: 445 - 470) ได้ศึกษาปัจจยัเบ้ืองต้น                   
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร พบว่าโครงสร้างขององค์กรกระบวนการขององค์กร
บรรยากาศ ขององค์กร มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รเช่นเดียวกบั ความพึงพอใจในงานและ
ทั้งความผกูพนั ต่อองคก์ร และความพึงพอใจในงาน เป็นท านายการเปล่ียนงานไดดี้เท่า ๆ กนั   
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เบอร์น่ิง และฮูเวอร์ (Bruening; & Hoover. 1990) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองความพึงพอใจในการ 
ท างานและความผูกพนัต่อองคก์รของผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีสอนในเพนซิวาเนียร์ พบวา่ สถานภาพสมรส มี
ผล ต่อความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร โดยท่ีครูท่ีแต่งงานแลว้จะมีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่ผู ้
ท่ีเป็น โสด และไม่พบความแตกต่างระหวา่งความพึงพอใจในการท างานและสถานท่ีตั้งขององคก์ร
กบัความ ผกูพนัต่อองคก์ร  

แมทธิว และฟารร์ (รสริน สกุลโรจนประวติั. 2541: 30; อา้งอิงจาก Mathieu; & Farr. 1991: 
127 – 133. Applied Psychology.) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัเบ้ืองตน้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบั ผูกพนัต่อ
องค์กรและผลกระทบของความผูกพนัต่อองค์กรดว้ยวิธีการวิจยัแบบอภิมาณ จากงานวิจยั จ  านวน 
200 เร่ือง พบว่า ปัจจยัเบ้ืองต้นของความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจยับุคคลจ าแนกเป็น เพศ 
การศึกษา อายุงานต าแหน่ง มีนัยส าคญัทางสถิติ และมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างาน 
ความผูกพนัในอาชีพความผูกพนัต่อสหภาพและความพึงพอใจในงาน ดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร 
พบวา่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน การตั้งใจท่ีจะออกจากงานและการเปล่ียนงาน 

แมทธิว และฟารร์ (Mathieu; & Farr. 1991) ศึกษาปัจจยัท่ีวดัความผูกพนัต่อองค์กร การมี 
ส่วนร่วมในงานและความพึงพอใจในงาน จากพนกังานขบัรถประจ าทาง 194 คน และจากวิศวกร 
220 คน    จากการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรในกลุ่มพนักงานขบัรถประจ าทางและวิศวกร 
พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความมีเอกลกัษณ์ของงาน การใช้ทกัษะท่ีหลากหลาย ความมี
อิสระ จากงานและการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั เป็นปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รและพบ
อีกว่า ความผูกพนัต่อองค์กร ความเก่ียวขอ้งในงาน และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์กบั
การปฏิบติังาน 

Hall et al (1972) ได้ศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์กรของพระนิกายโรมนัคาธอลิค และ 
พนกังานป่าไมข้องอเมริกา ซ่ึงเป็นกลุ่มบุคคลท่ีใช้เวลาทั้งหมดหรือโดยส่วนใหญ่ในการประกอบ 
อาชีพอยูใ่นองคก์ร ท่ีมีลกัษณะเดียวกนัทั้งองคก์ร เพราะหน่วยงานท่ีมีลกัษณะงานเป็นวิชาชีพแบบ 
เดียวกนัหมด การปฏิบติังานมาเป็นระยะเวลานานจะท าให้บุคคลเกิดความเขา้ใจในงาน ซ่ึงถือว่า
เป็น องคป์ระกอบหน่ึงท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัในงาน  

Wilson and Laschinger (1994 อา้งใน วชัราภรณ์ มีสมบูรณ์, 2549) ศึกษาความผูกพนัต่อ 
องคก์รของพยาบาล ซ่ึงท าการศึกษาพยาบาลประจ าการ ซ่ึงไม่ใช่ระดบัหวัหนา้แผนก จ านวน 92 คน 
ในโรงพยาบาลขนาดใหญ่แห่งหน่ึงท่ีดูแลผูป่้วยฉุกเฉิน โดยการรับรู้การเพิ่มอ านาจในงานคร้ังน้ีใช ้
แนวคิดของ Kanter โดยศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รจากการศึกษาพบวา่ปัจจยัส่วน 
บุคคล ได้แก่ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ์การท างาน สถานภาพการสมรส ล้วนแต่มี 
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
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Somers (1995) ได้ศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์กร การลาออกและการขาดงาน โดย
ทดสอบ ผลกระทบทางตรงจากผลการปฏิบติังานร่วมกนั ในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเจา้หน้าท่ีพยาบาล 
จ านวน 422 คน ในโรงพยาบาลท่ีตั้งอยู่ทางตะวนัออกเฉียงเหนือของอเมริกา โดยใช้แบบจ าลอง
ความผกูพนัต่อ องคก์รของ (Allen and Mayer, 1991) ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนั
ด้านความต่อเน่ือง ด้านความผูกพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม มาศึกษาความรู้สึกเบ่ือหน่าย      
ในงาน การลาออก และ การขาดงาน ผลปรากฏว่า ความผูกพนัด้านความรู้สึกเป็นตวัพยากรณ์          
ท่ีสอดคลอ้งกบัผลเหล่าน้ี และ เป็นองคป์ระกอบของความผกูพนัตวัเดียวท่ีสัมพนัธ์  

Buchanan (1974) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของผูบ้ริหารในภาคเอกชน
และ ภาครัฐบาล และช้ีให้เห็นวา่ตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเป็นตวัท านายท่ีดีท่ีสุดถึงระดบัความ
ผูกพนัต่อ องค์กร คือ ความอาวุโส (Seniority) หรือระยะเลาในการท างานให้กับองค์กรนั่นเอง 
กล่าวคือ ทั้ง สมาชิกในองคก์รมีอายงุานก็ยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์รมากเป็นล าดบัแองเจิลและเพอร์
ร่ี (Angle and Perry , 1981) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัความผูกพนัต่อองคก์รกบัประสิทธิผล
ขององคก์ร โดย เนน้ความส าคญัของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ส าหรับกลุ่มประชากรท่ีศึกษา เป็น
พนกังานให้บริการ ของบริษทัรถประจ าทาง จ านวน 24 แห่ง ทางตะวนัออกของอเมริกา ผลการวจิยั
พบวา่ ผูห้ญิงมี แนวโนม้จะมีความผกูพนัองคก์รมากกวา่ผูช้าย 

 Sagie and Elzur (1984 อ้างใน วชัราภรณ์ มีสมบูรณ์ , 2549) หาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ค่านิยม ในการท างานด้านต่าง ๆ กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในบริษัทแห่งหน่ึงใน
ประเทศอิสราเอลพบว่า ค่านิยมในการท างานด้านสัมฤทธิผล ด้านกระตุน้ให้ใช้ปัญญา และด้าน
ความมีอิสระ มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญั   

Brown (1987 อา้งใน อรัญญา สุวรรณวิก, 2542 : 39) ได้ท าการศึกษาวิจยัพบว่า ลกัษณะ
ของงาน ผูบ้ ังคบับัญชา และเพื่อนร่วมงาน สามารถท านายความผูกพันท่ีจะคงอยู่ของอาจารย ์         
ในมหาวทิยาลยัได ้อยา่งมีนยัส าคญั   

Morrison et al (1997 อ้างใน วชัราภรณ์ มีสมบูรณ์ , 2549) ศึกษาโดยท าการส ารวจจาก 
พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศสหรัฐอเมริการ 307 คน ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช ้
แบบสอบถาม ผลการวิจยัพบวา่ระดบัความผกูพนัของพนกังานในโรงงานท่ีมีต าแหน่งการท างานท่ี
สูง จะมีความผูกพนัต่อองค์กรสูง และมีความตั้งใจท่ีจะลาออกน้อยกว่าพนกังานในระดบัล่างและ
ตวัแปร ลักษณะส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์ค่อนข้างสูงต่อความผูกพนัในองค์กร โดยมีความ
น่าเช่ือถือ ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีช่ือเสียง ความมีอิสระในการท างาน อายุ เพศ มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบั ความผกูพนัต่อองคก์ร   
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 บทที ่3 
วธีิกำรด ำเนินงำนวจิยั 

การศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยั   
ราชภฏัเพชรบูรณ์  คร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ โดยมีหวัขอ้การด าเนินงานวจิยั ดงัน้ี 

3.1   ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3   การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4   สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  

 
3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.1.1  ประชำกร  

ประชากรท่ีใชส้ าหรับการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ อาจารย ์บุคลากร ของ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ประจ าปีการศึกษา 2561 จ านวน 663 คน (ท่ีมา: กองการเจา้หนา้ท่ี 
มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์, 2561)  

หน่วยงานตน้สังกดั จ านวนบุคลากรท่ีมี ร้อยละ 

ครุศาสตร์ 72 คน 10.86 

วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 90 คน 13.57 

เทคโนโลยกีารเกษตรฯ 87 คน 13.12 

มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 105 คน 15.84 

วทิยาการจดัการ 79 คน 11.92 

กองกลางมหาวทิยาลยั 155 คน 23.38 

ส านกัวทิยบริการฯ 32 คน 4.83 

สถาบนัวจิยัและพฒันา 10 คน 1.50 

ส านกัศิลปะและวฒันธรรม 12 คน 1.81 

ส านกัส่งเสริมและงานทะเบียน 21 คน 3.17 

รวม 663 คน 100 
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3.1.2  กลุ่มตัวอย่ำง 
กลุ่มตวัอยา่ง ท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั คือ อาจารย ์บุคลากร ของมหาวทิยาลยัราชภฏั 

เพชรบูรณ์ ประจ าปีการศึกษา 2561 จ านวน  248  คน ไดจ้ากการเปิดตารางส าเร็จรูปของเครจซ่ี และ
มอร์แกน โดยท าการแบ่งสัดส่วน ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดป้รับขนาดของกลุ่มตวัอยา่งเป็น จ านวน  
250 คน  

หน่วยงานตน้สังกดั ร้อยละ จ านวนตวัอยา่ง 

ครุศาสตร์ 10.86 27 คน 

วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 13.57 34 คน 

เทคโนโลยกีารเกษตรฯ 13.12 33 คน 

มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 15.84 39 คน 

วทิยาการจดัการ 11.92 29 คน 

กองกลางมหาวทิยาลยั 23.38 58 คน 

ส านกัวทิยบริการฯ 4.83 12 คน 

สถาบนัวจิยัและพฒันา 1.50 4 คน 

ส านกัศิลปะและวฒันธรรม 1.81 4 คน 

ส านกัส่งเสริมและงานทะเบียน 3.17 8 คน 

รวม 248 100 คน 

 
3.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 

การศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยั   
ราชภฏัเพชรบูรณ์  คร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ซ่ึงมีจ านวน 4 ตอน 
ดงัน้ี  

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงมีลกัษณะ 
เป็นแบบเลือกตอบ (Check list)  
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ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ร  
ประกอบด้วย ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นลกัษณะขององค์กร  ซ่ึงมีลกัษณะแบบมาตร
ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั  

ตอนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ อนัประกอบด้วย ด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านความรู้สึก และ      
ดา้นบรรทดัฐาน   ซ่ึงมีลกัษณะแบบมาตรประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั  

ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะ  ซ่ึงมีลกัษณะของ 
แบบสอบถามปลายเปิด (Open)  

ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
1. ศึกษาคน้ควา้จากต ารา เอกสาร และรายงานการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กร เพื่อให้ไดร้ายละเอียดท่ี
เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั และการก าหนดนิยามศพัท์เฉพาะตามตวัแปรท่ี
ศึกษา 

2. สร้างแบบสอบถาม ใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการวจิยั และน า 
แบบสอบถาม เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 คน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา ความ
เหมาะสมของปริมาณค าถาม โดยการตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์
ท่ีก าหนด (Item Objective Congruence ; IOC)  (วาโร  เพ็งสวสัด์ิ  2546 : 272)  ผลการตรวจสอบ
เคร่ืองมือของผูเ้ช่ียวชาญ พบว่า ค่า IOC  มีค่าเท่ากบั 1.00  แสดงว่า   ขอ้ค าถามมีค่าความตรงเชิง
เน้ือหา สามารถน าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือได ้ 

3. น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตรวจ และพิจารณาจากผูเ้ช่ียวชาญ แกไ้ข 
ปรับปรุงขอ้ความท่ีจะน ามาใชใ้นแบบสอบถาม 

4. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปทดสอบกบับุคคลทัว่ไปท่ี 
ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง (Try out)  จ  านวน 30 คน เพื่อน าไปหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใช้
วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า โดยวิธีการค านวณของครอนบคั (Cronbach, อา้งถึงใน กลัยา วาณิชย์
บญัชา  2546 : 108)    ไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั  0.9470 

5. น าแบบสอบถามท่ีทดลองใชแ้ลว้มาปรับปรุงแกไ้ขเพื่อความสมบูรณ์  
และถูกตอ้งอีกคร้ังหน่ึง จากนั้นจึงน าแบบสอบถามไปสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีก าหนดไว ้
 
 
 
 



38 

 

3.3  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยั  

ราชภฏัเพชรบูรณ์ คร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
1. ผูว้จิยั น าแบบสอบถาม จ านวน 250 ชุด มอบใหก้ลุ่มตวัอยา่ง ภายใน 

มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ พร้อมอธิบายวตัถุประสงคข์องการวจิยั การกรอกขอ้มูล และรับกลบั
ดว้ยตนเอง 

2. การเก็บรวบรวมขอ้มูล จ านวน 250 ชุด ในระหวา่งเดือนธนัวาคม พ.ศ.2561  
ถึง เดือนมกราคม พ.ศ.2562 
 
3.4  สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยั   
ราชภฏัเพชรบูรณ์ คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ขอ้มูล และใช้
สถิติเพื่อการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 

1. วเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชใ้ชส้ถิติวเิคราะห์เชิงพรรณนา  
ดว้ยการหาค่าสถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี และค านวณหาค่าร้อยละ (Percentage) 
  2.   วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กร แบบมาตร
ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ตามแนวคิดของ ลิเคิร์ท (อา้งถึงใน  บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ 
2547 :137 – 138) โดยใช้ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและให้ค่าน ้ าหนักคะแนนแต่ละระดบั  
โดยก าหนดความหมายของคะแนน เป็น 5 ระดบั  ดงัน้ี 

นอ้ยท่ีสุด เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั 1 
นอ้ย เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั 2 
ปานกลาง เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั 3 
มาก เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั 4 
มากท่ีสุด เกณฑก์ารใหค้ะแนนเท่ากบั 5 
   

กำรแปลควำมหมำยของค่ำเฉลีย่  (บุญชม  ศรีสะอาด  2556 : 121) 
    ค่าเฉล่ียระหวา่ง   1.00 - 1.50     หมายถึง     ระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
    ค่าเฉล่ียระหวา่ง   1.51 - 2.50     หมายถึง     ระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ย 
    ค่าเฉล่ียระหวา่ง   2.51 - 3.50     หมายถึง     ระดบัความคิดเห็นดว้ยปานกลาง         
    ค่าเฉล่ียระหวา่ง   3.51 - 4.50     หมายถึง     ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก  
    ค่าเฉล่ียระหวา่ง   4.51 - 5.00     หมายถึง     ระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
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  3.  วิเคราะห์ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัในองคก์ร ของบุคลากรมหาวิทยาลยั
ราชภฏัเพชรบูรณ์  จ  าแนกตามข้อมูลพื้นฐาน โดยสถิติใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ t-test  และ     
การวเิคราะห์ความแปรปรวน F-test   
  4.  วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัญหาและข้อเสนอแนะ โดยการน ามาสรุปเป็น      
ความเรียง 
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บทที ่4 
ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 
ผลการวเิคราะห์การวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร

มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ใชส้ัญลกัษณ์ยอ่ดงัต่อไปน้ี 
N  แทน จ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
X   แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
S.D.  แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
df แทน ชั้นของความเป็นอิสระ 
SS แทน ผลรวมของคะแนนเบียนเบนยกก าลงัสอง 
MS แทน ค่าเฉล่ียงของผลบวกก าลงัสองของคะแนน 
 t แทน ค่าใชใ้นการพิจารณา t-Distribution 

  F แทน ค่าใชใ้นการพิจารณา F-Distribution 
Sig แทน ความน่าจะเป็นส าหรับบอกส าคญัทางสถิติ 
*  แทน นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
**  แทน นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 
กำรน ำเสนอผลกำรวเิครำะห์ตำมล ำดับดังนี้ 

ผลการวเิคราะห์การวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร
มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  มีการน าเสนอการวิเคราะห์ตามล าดบัดงัน้ี 

ตอนท่ี  1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 5 ขอ้ ไดแ้ก่  
เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน  ระยะเวลาในการท างาน  
  ตอนท่ี  2 ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  ได้แก่ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพล ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน คือ         
ดา้นความหลากหลาย ของงาน  ดา้นความอิสระในการท างาน และ ดา้นความทา้ยทายของงาน  และ 
ดา้นลกัษณะขององค์กร คือ ด้านการกระจายอ านาจ  ด้านการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององค์กร และ 
ดา้นขนาดขององคก์ร) 

ตอนท่ี  3  ผลการศึกษาความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏั 
เพชรบูรณ์   ใน ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน 

ตอนท่ี  4 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัใน 
องคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ 

ตอนท่ี  5  ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยั    
ราชภฏัเพชรบูรณ์ จ าแนกตามขอ้มูลพื้นฐาน  

ตอนท่ี  6 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั 
ในองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฎัเพชรบูรณ์ 
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ตอนที ่ 1  ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูลพืน้ฐำนของผู้ตอบแบบสอบถำม 5 ข้อ ได้แก่ เพศ  อำยุ  ระดับ
กำรศึกษำ  ต ำแหน่งงำน ระยะเวลำในกำรท ำงำน  
 
ตำรำงที ่ 4-1  แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ ำนวน (ควำมถี่) ร้อยละ 
ชาย 90 36.00 
หญิง 160 64.00 
รวม 250 100.00 

 
 จากตารางท่ี  4-1  แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ี
ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี  จ  านวน 250 คน จ าแนกตามเพศ ส่วนใหญ่ท่ีตอบ
แบบสอบถามเป็นเพศหญิง  จ  านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 64.00 และเป็นเพศชาย จ านวน  90 คน  
คิดเป็นร้อยละ 36.00 
 
ตำรำงที ่ 4-2  แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ

อำยุ จ ำนวน (ควำมถี่) ร้อยละ 
21- 30 ปี 33 13.20 
30 – 40 ปี 119 47.60 
41 – 50 ปี 70 28.00 
51 ปีข้ึนไป 28 11.20 

รวม 250 100.00 
 

จากตารางท่ี  4-2  แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ท่ีใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 250 คน จ าแนกตามอายุ  พบวา่ส่วนใหญ่ อายุ 31-
40 ปี จ  านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 47.60 รองลงมาอายุ 41-50 ปี จ  านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.00  อายุ 21-30 ปี จ  านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 13.25 และ อายุ 51 ปีข้ึนไป  จ  านวน 28 คน คิด
เป็นร้อยละ 11.20 
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ตำรำงที ่ 4-3  แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบั
การศึกษา 

อำยุ จ ำนวน (ควำมถี่) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 58 23.20 
ปริญญาตรี 64 25.60 
สูงกวา่ปริญญาตรี 128 51.20 

รวม 250 100.00 
 

จากตารางท่ี  4-3  แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ท่ีใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 250 คน จ าแนกตามระดบัการศึกษา  พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ  านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 
51.20 รองลงมา ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า จ  านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 25.60 และต ่ากว่าปริญญา
ตรี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 23.20  
 
ตำรำงที ่ 4-4  แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่ง
งาน 

ต ำแหน่งงำน จ ำนวน (ควำมถี่) ร้อยละ 
ขา้ราชการ 27 10.80 
พนกังานมหาวทิยาลยั 147 58.80 
พนกังานราชการ 9 3.60 
ลูกจา้งชัว่คราว 67 26.8 

รวม 250 100.00 
 

จากตารางท่ี  4-4  แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม        
ท่ีใช้เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 250 คน จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนกังานมหาวิทยาลยั จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 58.80 รองลงมา 
ลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 26.80  ขา้ราชการ จ านวน 27 คนคิดเป็นร้อยละ 10.80 
และ พนกังานราชการ จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.60 
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ตำรำงที ่ 4-5  แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลา      
ในการปฏิบติังาน 
ระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำน จ ำนวน (ควำมถี่) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 5 ปี 39 15.60 
6 – 10 ปี 128 51.20 
11 – 15 ปี 36 14.40 
15 ปีข้ึนไป 47 18.80 

รวม 250 100.00 
 

จากตารางท่ี  4-5  แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ท่ีใช้เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 250 คน จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 6-10 ปี จ  านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 51.20 
รองลงมา 15 ปีข้ึนไป จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 18.80  ต ่ากวา่ 5 ปี  จ  านวน 39 คน  คิดเป็นร้อย
ละ 15.60 และ 11-15 ปี จ  านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 14.40 
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ตอนที่ 2  ผลกำรศึกษำปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อควำมผูกพันในองค์กรของบุคลำกรมหำวิทยำลัย       
รำชภัฏเพชรบูรณ์ ใน ด้ำนลักษณะงำน (ด้ำนควำมหลำกหลำยของงำน  ด้ำนควำมอิสระในกำร
ท ำงำน และ ด้ำนควำมท้ำยทำยของงำน ) และ ด้ำนลักษณะขององค์กร ( ด้ำนกำรกระจำยอ ำนำจ  
ด้ำนกำรมีส่วนร่วมเป็นเจ้ำขององค์กร และ ด้ำนขนำดขององค์กร) 

ซ่ึงมีระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั คือ ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด ระดบัความคิดเห็น
มาก ระดบัความคิดเห็นปานกลาง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย และระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

 
ตำงรำงที ่ 4-6  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  โดยรวม  

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อบุคลำกร X  S.D. แปลผล 
1. ด้ำนลกัษณะงำน    
     1.  ดา้นความหลากหลายของงาน  4.12 .585 มาก 
     2.  ดา้นความอิสระในการท างาน 4.05 .625 มาก 
     3.  ดา้นความทา้ทายของงาน 4.14 .550 มาก 
2. ด้ำนลกัษณะขององค์กร    
    1.  ดา้นการกระจายอ านาจ 4.03 .626 มาก 
    2.  ดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร 4.14 .624 มาก 
    3.  ดา้นขนาดขององคก์ร 4.06 .643 มาก 

รวม 4.09 .419 มำก 
 
 จากตารางท่ี  4-6  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  
โดยรวม พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.09  เม่ือพิจารณารายดา้นทั้ง 2 ดา้น พบวา่ 
ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก  
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ตำงรำงที่  4-7   แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  ด้านความ
หลากหลายของงาน 

ด้ำนควำมหลำกหลำยของงำน X  S.D. แปลผล 
1. งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมีขั้นตอนและวธีิการ

ท างานท่ีเป็นระบบและชดัเจน 
4.18 .661 มาก 

2. งานท่ีปฏิบติัจ าเป็นตอ้งใชท้กัษะ ความรู้ 
ความสามารถ ประกอบกนั 

4.18 .649 มาก 

3. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีใชค้วามคิดริเร่ิม สร้างสรรค์
ตลอดเวลา 

4.10 .705 มาก 

4. งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีมี
ความส าคญักบัองคก์รมี 

4.10 .715 มาก 

5. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีสามารถท าใหอ้งคก์ร
เจริญกา้วหนา้ 

4.09 .728 มาก 

รวม 4.12 .585 มำก 
  
 จากตารางท่ี 4-7  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์      
ดา้นความหลากหลายของงาน พบวา่ โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.12 เม่ือ
พิจารณารายขอ้ แสดงให้เห็นว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ งานท่ีปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนัมี
ขั้นตอนและวิธีการท างานท่ีเป็นระบบและชัดเจน และ งานท่ีปฏิบติัจ าเป็นตอ้งใช้ทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถ ประกอบกนั มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.18 รองลงมา ไดแ้ก่ งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีใช้
ความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ตลอดเวลา และ งานท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีมีความส าคญั
กับองค์กรมี  มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากับ 4.10 และ งานท่ีปฏิบัติเป็นงานท่ีสามารถท าให้องค์กร
เจริญกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ีย (X ) เท่ากบั 4.09 
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ตำงรำงที่  4-8  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  ด้านความอิสระ     
ในการท างาน 

ด้ำนควำมอสิระในกำรท ำงำน X  S.D. แปลผล 
6. งานท่ีปฏิบติัสามารถใชก้ารพิจารณาและความรู้ของ

ตนเองในการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน  
4.08 .724 มาก 

7. กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของหน่วยงานใหค้วามเป็น
อิสระในการท างานของท่าน 

4.00 .714 มาก 

8. งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ปิดโอกาสใหเ้สนอความคิดเห็นใหม่ 
ๆ ในการปฏิบติังาน 

4.03 .744 มาก 

9. งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ปิดโอกาสใหมี้การพฒันาตนเองใน
ดา้นความรู้และทกัษะในการท างาน 

4.09 .750 มาก 

10. งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ปิดโอกาสใหเ้ขา้ร่วมประชุมและ 
    แสดงความคิดเห็น 

4.06 .725 มาก 

รวม 4.05 .625 มำก 
  
 จากตารางท่ี 4-8  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์      
ด้านความอิสระของงาน พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากับ 4.05                 
เม่ือพิจารณารายขอ้ แสดงให้เห็นวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ งานท่ีปฏิบติัอยู่เปิดโอกาส
ใหมี้การพฒันาตนเองในดา้นความรู้และทกัษะในการท างาน  มีค่าเฉล่ีย (X ) เท่ากบั 4.09  รองลงมา 
ได้แก่ งานท่ีปฏิบัติสามารถใช้การพิจารณาและความรู้ของตนเองในการแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึน              
มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.08 งานท่ีปฏิบติัอยู่เปิดโอกาสให้เขา้ร่วมประชุมและแสดงความคิดเห็น      
มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากับ 4.06 งานท่ีปฏิบัติอยู่เปิดโอกาสให้เสนอความคิดเห็นใหม่  ๆ ในการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.03 และ กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของหน่วยงานใหค้วามเป็นอิสระ
ในการท างานของท่าน  มีค่าเฉล่ีย (X ) เท่ากบั 4.00 
 
 
 
 
 



47 

 

ตำงรำงที ่ 4-9  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  ดา้นความทา้ทาย
ของงาน 

ด้ำนควำมท้ำทำยของงำน X  S.D. แปลผล 
11. งานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนัเป็นงานท่ีใชค้วามรู้ 
     ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

4.22 .624 มาก 

12. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีน าไปสู่การพฒันาองคก์รของ 
     ท่าน 

4.18 .641 มาก 

13. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีองคก์รใหค้วามส าคญั 4.11 .691 มาก 
14. งานท่ีปฏิบติัมีระเบียบหรือขั้นตอนในงานท างาน 
     ค่อนขา้งมากขององคก์ร 

4.14 .675 มาก 

15. งานท่ีปฏิบติัมีความส าคญัต่อเป้าหมายความส าเร็จ 
     ขององคก์ร 

4.10 .638 มาก 

รวม 4.14 .550 มำก 
  
 จากตารางท่ี 4-9  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์      
ด้านความท้าทายของงาน พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากับ 4.14           
เม่ือพิจารณารายขอ้ แสดงให้เห็นวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ งานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนัเป็น
งานท่ีใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ี  มีค่าเฉล่ีย (X ) เท่ากบั 4.22  รองลงมา ไดแ้ก่ งานท่ีปฏิบติั
เป็นงานท่ีน าไปสู่การพฒันาองคก์รของท่าน มีค่าเฉล่ีย (X ) เท่ากบั 4.18  งานท่ีปฏิบติัมีระเบียบหรือ
ขั้นตอนในงานท างานค่อนขา้งมากขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.14 งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ี
องค์กรให้ความส าคญั  มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากับ 4.11 และ งานท่ีปฏิบติัมีความส าคญัต่อเป้าหมาย
ความส าเร็จขององคก์ร มีค่าเฉล่ีย (X ) เท่ากบั 4.10 
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ตำงรำงที่  4-10  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ดา้นการกระจาย
อ านาจ 

ด้ำนกำรกระจำยอ ำนำจ X  S.D. แปลผล 
16. หน่วยงานมีระบบการท างานท่ีความชดัเจน  4.05 .698 มาก 
17. หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วมในการ 
      ตดัสินใจในการบริหารขององคก์ร 

4.01 .725 มาก 

18. หน่วยงานมอบอ านาจหนา้ท่ีตรงกบัความสามารถ 
      ของท่าน 

4.00 .742 มาก 

19. หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านวางแผนงานและ     
      ก าหนดวธีิการท างานเอง 

4.05 .721 มาก 

20. หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านเรียนรู้และ 
      เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

4.08 .761 มาก 

รวม 4.03 .626 มำก 
  
 จากตารางท่ี  4-10  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์       
ด้านการกระจายอ านาจ พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากับ 4.03                
เม่ือพิจารณารายขอ้ แสดงให้เห็นว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ หน่วยงานเปิดโอกาสให้
ท่านเรียนรู้และเจริญก้าวหน้า ในหน้าท่ีการงาน  มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากับ 4.08  รองลงมา ได้แก่ 
หน่วยงานมีระบบการท างานท่ีความชัดเจน และหน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านวางแผนงานและ
ก าหนดวิธี  การท างานเอง มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.05  หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ ในการบริหารขององค์กร มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.01 และ หน่วยงานมอบอ านาจ
หนา้ท่ีตรงกบัความสามารถของท่าน  มีค่าเฉล่ีย (X ) เท่ากบั 4.00  
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ตำงรำงที ่ 4-11  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  ดา้นการมีส่วน
ร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร 

ด้ำนกำรมีส่วนร่วมเป็นเจ้ำขององค์กร X  S.D. แปลผล 
21. หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วมในการวาง 
     แผนการจดัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

4.17 .685 มาก 

22. หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วมในการ 
      วางแผนพฒันาบุคลากรในหน่วยงานเพื่อการ    
      ปฏิบติังาน 

4.14 .730 มาก 

23. หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านแสดงความคิดเห็น 
     เก่ียวกบัการท างาน 

4.12 .764 มาก 

24. หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านเสนอแนะขอ้คิดเห็นใน 
     การก าหนดแนวทางและการวางแผนการปฏิบติังาน 

4.13 .750 มาก 

25. ท่านมีความเขา้ใจเก่ียวกบัวสิัยทศัน์และภารกิจส าคญั 
     ของหน่วยงานอยา่งชดัเจน 

4.15 .729 มาก 

รวม 4.14 .624 มำก 
  
 จากตารางท่ี  4-11  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์        
ดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององค์กร พบว่า โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 
4.14  เม่ือพิจารณารายขอ้ แสดงให้เห็นวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ หน่วยงานเปิดโอกาส
ให้ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการจดัสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 
4.17  รองลงมา ได้แก่ ท่านมีความเขา้ใจเก่ียวกบัวิสัยทศัน์และภารกิจส าคญัของหน่วยงานอย่าง
ชดัเจนมีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.15  หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันา
บุคลากรในหน่วยงานเพื่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.14 หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่าน
เสนอแนะขอ้คิดเห็นในการก าหนดแนวทางและการวางแผนการปฏิบติังาน  มีค่าเฉล่ีย (X ) เท่ากบั 
4.13 และ หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างาน มีค่าเฉล่ีย (X ) เท่ากบั 
4.12 
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ตำงรำงที่  4-12  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ด้านขนาดของ
องคก์ร 

ด้ำนขนำดขององค์กร X  S.D. แปลผล 
26. มีความเหมาะสมกบัเก่ียวกบัการใหค้วามมัง่คงต่อ
การ 
     ท างาน 

4.09 .712 มาก 

27. มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของงาน 4.06 .731 มาก 
28. มีความเหมาะสมในการเจริญเติบโตในต าแหน่ง
หนา้ท่ี 
     ของท่าน 

4.00 .766 มาก 

29. มีความเหมาะสมกบับรรยากาศในการท างาน 4.06 .776 มาก 
30. มีความเหมาะสมกบัเก่ียวกบัการใหบ้ริการ 4.10 .740 มาก 

รวม 4.06 .643 มำก 
  
 จากตารางท่ี  4-12  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์      
ด้านขนาดขององค์กร  พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่ าเฉ ล่ีย ( X ) เท่ ากับ 4.06                    
เม่ือพิจารณารายขอ้แสดงใหเ้ห็นวา่ ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ มีความเหมาะสมกบัเก่ียวกบั
การใหบ้ริการ มีค่าเฉล่ีย (X ) เท่ากบั 4.10 รองลงมา ไดแ้ก่ มีความเหมาะสมกบัเก่ียวกบัการใหค้วาม
มัง่คงต่อการท างาน มีค่าเฉล่ีย (X ) เท่ากบั 4.09  มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังานในหน้าท่ีของ
งาน และ มีความเหมาะสมกบับรรยากาศในการท างาน  มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.06  และมีความ
เหมาะสมในการเจริญเติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน มีค่าเฉล่ีย (X ) เท่ากบั 4.00 
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ตอนที่  3  ผลกำรศึกษำควำมผูกพันในองค์กรของบุคลำกรมหำวิทยำลัยรำชภัฏเพชรบูรณ์             
ใน ด้ำนกำรคงอยู่กบัองค์กร ด้ำนควำมรู้สึก และด้ำนบรรทดัฐำน 

ซ่ึงมีระดบัความคิดเห็น 5 ระดบั คือ ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด ระดบัความคิดเห็น
มาก ระดบัความคิดเห็นปานกลาง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย และระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 
ตำงรำงที่  4-13  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ      
ความผกูพนัในองคก์ร ของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  โดยรวม  

ควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกร X  S.D. แปลผล 
1. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 4.09 .558 มาก 
2. ดา้นความรู้สึก 4.07 .564 มาก 
3. ดา้นบรรทดัฐาน 4.20 .575 มาก 

รวม 4.12 .469 มำก 
 
 จากตารางท่ี 13 แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความผูกพนัในองค์กร ของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  โดยรวม พบว่า อยูใ่น
ระดับมาก มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากับ 4.12  เม่ือพิจารณารายด้านทั้ ง 3 ด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ใน        
ระดบัมาก  
 
ตำงรำงที่  4-14  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ       
ความผกูพนัในองคก์ร ของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 

ด้ำนกำรคงอยู่กบัองค์กร X  S.D. แปลผล 
31. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงท าให้ 
      หน่วยงานประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์

4.15 .634 มาก 

32. ถา้มีโอกาสจะแนะน าให้บุคคลอ่ืนเขา้มาท างานใน 
     หน่วยงานน้ี 

4.06 .640 มาก 

33. ท่านมีความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะเป็นบุคลากร 
     ปฏิบติังานของหน่วยงานจนกวา่จะเกษียณอายงุาน 
     หรือเลิกจา้ง 

4.10 .701 มาก 

34. ความยนืหยดัท่ีจะท างานในหน่วยงานต่อไป แมมี้ 
     โอกาสไดรั้บขอ้เสนอเงินเดือนท่ีสูงกวา่หรือไดรั้บ 
      การโยกยา้ยต าแหน่งจากท่ีอ่ืน 

4.10 .715 มาก 

35. เป็นองคก์ารท่ีใหค้วามมัน่คงต่อหนา้ท่ีและการงานท่ี 
     ปฏิบติั 

4.06 .685 มาก 

รวม 4.09 .558 มำก 
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 จากตารางท่ี  4-14  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกับความผูกพนัในองค์กร ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภฏัเพชรบูรณ์  ด้านการคงอยู่กับ
องค์กร  พบว่า  โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากับ 4.09  เม่ือพิจารณารายข้อ 
แสดงให้เห็นว่า ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงท าให้
หน่วยงานประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์มีค่าเฉล่ีย (X ) เท่ากบั 4.15 รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านมี
ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะเป็นบุคลากรปฏิบติังานของหน่วยงานจนกว่าจะเกษียณอายุงาน หรือ
เลิกจา้ง  และ ความยืนหยดัท่ีจะท างานในหน่วยงานต่อไป แมมี้โอกาสไดรั้บขอ้เสนอเงินเดือนท่ีสูง
กวา่หรือไดรั้บการโยกยา้ยต าแหน่งจากท่ีอ่ืน  มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.10 ถา้มีโอกาสจะแนะน าให้
บุคคลอ่ืนเขา้มาท างานใน หน่วยงานน้ี และ เป็นองค์การท่ีให้ความมัน่คงต่อหน้าท่ีและการงานท่ี
ปฏิบติั มีค่าเฉล่ีย (X ) เท่ากบั 4.06 
 
ตำงรำงที่  4-15  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ     
ความผกูพนัในองคก์ร ของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  ดา้นความรู้สึก 

ด้ำนควำมรู้สึก X  S.D. แปลผล 
36. ท่านมีความยนิดี และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามแนว 
     ทางการด าเนินงานของหน่วยงาน 

4.07 .667 มาก 

37. ท่านมีความรู้สึกช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน เช่น    
     ระบบการปกครอง ระบบการท างาน 

4.04 .673 มาก 

38. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะกล่าวถึงหน่วยงานของ 
     ท่านกบับุคคลภายนอก 

4.06 .655 มาก 

39. ท่านมีความภูมิใจในองคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่ 4.10 .670 มาก 
40. ท่านมีความภูมิใจในองคก์ารท่ีมีความยติุธรรมแก่ 
      ท่าน 

4.08 .674 มาก 

รวม 4.07 .564 มำก 
  
 จากตารางท่ี  4-15  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกับความผูกพันในองค์กร ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  ด้านความรู้สึก        
พบวา่โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.07  เม่ือพิจารณารายขอ้ แสดงให้เห็น
ว่า ข้อท่ี มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด ได้แก่  ท่ านมีความภูมิใจในองค์การท่ีท่านปฏิบัติงานอยู ่                  
มีค่าเฉล่ีย (X ) เท่ากบั 4.10 รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านมีความภูมิใจในองคก์ารท่ีมีความยุติธรรมแก่ท่าน 
มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.08 ท่านมีความยินดี และเต็มใจท่ีจะปฏิบติัตามแนวทางการด าเนินงานของ
หน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.07 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะกล่าวถึงหน่วยงานของท่านกบั
บุคคลภายนอกมีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.06 และ ท่านมีความรู้สึกช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน เช่น 
ระบบการปกครอง ระบบการท างาน มีค่าเฉล่ีย (X ) เท่ากบั 4.04 
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ตำงรำงที่  4-16  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ     
ความผกูพนัในองคก์ร ของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  ดา้นบรรทดัฐาน 

ด้ำนบรรทดัฐำน X  S.D. แปลผล 
41. ท่านมีความยนิดีท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ 
     ความสามารถ เพื่อช่ือเสียงท่ีดีของหน่วยงาน 

4.25 .648 มาก 

42. ท่านสามารถปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถ 
      เพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วง แมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทน 
      เป็นพิเศษ 

4.20 .652 มาก 

43. ท่านมีเตม็ใจท างานถา้ไดรั้บมอบหมาย 
      นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

4.19 .671 มาก 

44. ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์รในตอนน้ี เพราะ  
     ท่านมีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานในองคก์รน้ีอยู ่

4.18 .669 มาก 

45. ท่านมีความยนิดีและพร้อมท่ีจะตอบแทนบุญคุณ 
     องคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รกา้วหนา้และประสบความส าเร็จ 

4.22 .684 มาก 

รวม 4.20 .575 มำก 
  
 จากตารางท่ี  4-16  แสดงจ านวนค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความผูกพนัในองคก์ร ของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ดา้นบรรทดัฐาน  พบวา่           
โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย (X ) เท่ากบั 4.20  เม่ือพิจารณารายขอ้ แสดงให้เห็นวา่ ขอ้ท่ี
มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ท่านมีความยนิดีท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ เพื่อช่ือเสียงท่ี
ดีของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.25 รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านมีความยินดีและพร้อมท่ีจะตอบ
แทนบุญคุณองค์กร เพื่อให้องค์กรก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.22    
ท่านสามารถปฏิบติังานอย่างสุดความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง แมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทน
เป็นพิเศษ  มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากบั 4.20 ท่านมีเต็มใจท างานถา้ไดรั้บมอบหมายนอกเหนือจากงานใน
หน้าท่ีรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย ( X ) เท่ากับ 4.19 และ ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์กรในตอนน้ี   
เพราะท่านมีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานในองคก์รน้ีอยู ่มีค่าเฉล่ีย (X ) เท่ากบั 4.18 
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ตอนที ่4  ผลกำรศึกษำควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อควำมผูกพนัในองค์กรของ
บุคลำกรมหำวทิยำลยัรำชภัฏเพชรบูรณ์ 
 
ตำรำงที่  4-17  แสดงผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองคก์ร
ของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล (ดา้นลกัษณะงาน) กบั ความผูกพนั
ในองคก์ร โดยภาพรวม 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพล 
(ด้ำนลกัษณะงำน) 

ควำมผูกพนัในองค์กร 
Sig. 

(ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)) 
1.  ดา้นความหลากหลายของงาน   .381** .000 

2.  ดา้นความอิสระในการท างาน .402** .000 

3.  ดา้นความทา้ทายของงาน    .496** .000 

** นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางท่ี 4-17 แสดงผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล (ดา้นลกัษณะงาน) 
กบั ด้านการคงอยู่กับองค์กร โดยภาพรวม พบว่ามีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั .01 
 
ตำรำงที่  4-18  แสดงผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองคก์ร
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ความหลากหลายของงานกบัความผกูพนัในองคก์ร  

ด้ำนควำมหลำกหลำยของงำน   
ควำมผูกพนัในองค์กร 

Sig. 
(ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)) 

1.  ดา้นความคงอยูก่บัองคก์ร .227** .000 

2.  ดา้นความรู้สึก .242** .000 

3.  ดา้นบรรทดัฐาน .418** .000 

** นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางท่ี  4-18 แสดงผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ี มี อิทธิพล                
ต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  ด้านความหลากหลายของ
งาน กบั ความผูกพนัในองคก์ร  โดยภาพรวม พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
ระดบั .01 
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ตำรำงที ่4-19  แสดงผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ความอิสระในการท างาน กบั ความผกูพนัในองคก์ร  

ด้ำนควำมอสิระในกำรท ำงำน 
ควำมผูกพนัในองค์กร 

Sig. 
(ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)) 

1.  ดา้นความคงอยูก่บัองคก์ร .378** .000 

2.  ดา้นความรู้สึก .388** .000 

3.  ดา้นบรรทดัฐาน .382** .000 

** นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางท่ี 4-19  แสดงผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีอิทธิพล ต่อ       
ความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์   ความอิสระในการท างาน กบั      
ความผกูพนัในองคก์ร  โดยภาพรวม พบวา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01 
 
ตำรำงที่  4-20  แสดงผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองคก์ร
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ความทา้ทายของงาน กบั ดา้นความทา้ยทายของงาน 

ด้ำนควำมท้ำทำยของงำน 
ควำมผูกพนัในองค์กร 

Sig. 
(ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)) 

1.  ดา้นความคงอยูก่บัองคก์ร .272** .000 

2.  ดา้นความรู้สึก .297** .000 

3.  ดา้นบรรทดัฐาน .349** .000 

** นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางท่ี   4-20  แสดงผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีอิทธิพล           
ต่อความผูกพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  ดา้นความทา้ทายของงาน กบั      
ความผกูพนัในองคก์รโดยภาพรวม พบวา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01 
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ตำรำงที่  4-21  แสดงผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองคก์ร
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์   ปัจจัยท่ี มี อิทธิพล (ด้านลักษณะองค์กร) กับ            
ความผกูพนัในองคก์ร โดยภาพรวม 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพล 
(ด้ำนลกัษณะองค์กร) 

ควำมผูกพนัในองค์กร 
Sig. 

(ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)) 
1.  ดา้นการกระจายอ านาจ   .381** .000 

2.  ดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร .402** .000 

3.  ดา้นขนาดขององคก์ร    .496** .000 

** นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางท่ี  4-21  แสดงผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภฏัเพชรบูรณ์   ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล (ด้านลักษณะ
องค์กร) กบั ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร โดยภาพรวม พบว่ามีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ี ระดบั .01 
 
ตำรำงที ่ 4-22  แสดงผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ร
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ดา้นการกระจายอ านาจ กบั ความผกูพนัในองคก์ร  

ด้ำนกำรกระจำยอ ำนำจ   
ควำมผูกพนัในองค์กร 

Sig. 
(ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)) 

1.  ดา้นความคงอยูก่บัองคก์ร .317** .000 

2.  ดา้นความรู้สึก .294** .000 

3.  ดา้นบรรทดัฐาน .394** .000 

** นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางท่ี 4-22 แสดงผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีอิทธิพล ต่อ       
ความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์   ด้านการกระจายอ านาจ กับ        
ความผกูพนัในองคก์ร  โดยภาพรวม พบวา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01 
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ตำรำงที่  4-23  แสดงผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองคก์ร
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร กบั ความผูกพนั
ในองคก์ร  

ด้ำนกำรมีส่วนร่วมเป็นเจ้ำขององค์กร 
ควำมผูกพนัในองค์กร 

Sig. 
(ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)) 

1.  ดา้นความคงอยูก่บัองคก์ร .427** .000 

2.  ดา้นความรู้สึก .372** .000 

3.  ดา้นบรรทดัฐาน .298** .000 

** นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางท่ี   4-23  แสดงผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีอิทธิพล          
ต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภฏัเพชรบูรณ์   ด้านการมีส่วนร่วมเป็น
เจา้ขององค์กร กบั ความผูกพนัในองค์กร  โดยภาพรวม พบวา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี ระดบั .01 
 
ตำรำงที่  4-24  แสดงผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองคก์ร
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  ดา้นขนาดขององคก์ร   กบั ความผกูพนัในองคก์ร  

ด้ำนขนำดขององค์กร 
ควำมผูกพนัในองค์กร 

Sig. 
(ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)) 

1.  ดา้นความคงอยูก่บัองคก์ร .572** .000 

2.  ดา้นความรู้สึก .543** .000 

3.  ดา้นบรรทดัฐาน .364** .000 

** นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางท่ี 4-24 แสดงผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีอิทธิพล ต่อ       
ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์   ด้านขนาดขององค์กร กับ       
ความผกูพนัในองคก์ร  โดยภาพรวม พบวา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี  ระดบั .01 
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ตอนที ่5  ผลกำรเปรียบเทยีบควำมผูกพนัในองค์กรของบุคลำกรมหำวทิยำลยัรำชภัฏ
เพชรบูรณ์ จ ำแนกตำมข้อมูลพืน้ฐำน 

 
ตำรำงที ่ 4-25  แสดงผลการเปรียบเทียบความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏั 
เพชรบูรณ์  จ  าแนกตามขอ้มูลพื้นฐาน  ดา้นเพศ 

ควำมผูกพนัในองค์กรของ
บุคลำกรมหำวทิยำลยัรำชภัฏ

เพชรบูรณ์ 

t-test for Equality of Means 
เพศ Mean S.D t df Sig. 

1.  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร ชาย 4.08 .058 -.151 248 .642 
 หญิง 4.10 .044    
2.  ดา้นความรู้สึก ชาย 4.03 .063 -.685 248 .611 
 หญิง 4.08 .042    
3.  ดา้นบรรทดัฐาน ชาย 4.16 .064 -.788 248 .641 
 หญิง 4.22 .044    

ภำพรวม ชาย 4.09 .050 -.685 248 .484 
 หญิง 4.13 .036    
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี  4-25  แสดงผลการเปรียบเทียบความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภฏัเพชรบูรณ์  จ  าแนกตามข้อมูลพื้นฐาน  ด้านเพศ  พบว่า  โดยภาพรวมระดับ
ความผูกพนัในองคก์รของบุคลากรบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ดา้นเพศ ชาย หญิง ไม่มี
ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นราย ไดแ้ก่  ดา้นการคงอยูก่บั
องค์กร  ด้านความรู้สึก และ ด้านบรรทดัฐาน พบว่าระดบัความผูกพนัในองค์การของบุคลากร
บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตำรำงที ่ 4-26  แสดงผลการเปรียบเทียบความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยั 
ราชภฏัเพชรบูรณ์  จ  าแนกตามขอ้มูลพื้นฐาน  ดา้นอายุ 

ควำมผูกพนัในองค์กรของบุคลำกร
มหำวทิยำลัยรำชภัฏเพชรบูรณ์ 

SS df MS F Sig 

1.  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร      
     ระหวา่งกลุ่ม 2.104 3 .701 2.280 0.80 
     ภายในกลุ่ม 75.672 246 .308   
     รวม 77.776 249    
2.  ดา้นความรู้สึก      
    ระหวา่งกลุ่ม 2.268 3 .756 2.414 .067 
    ภายในกลุ่ม 77.053 246 .313   
    รวม 79.321 249    
3.  ดา้นบรรทดัฐาน      
    ระหวา่งกลุ่ม 1.203 3 .401 1.212 .306 
    ภายในกลุ่ม 81.384 246 .331   
    รวม 82.587 249    
ภำพรวม      
    ระหว่ำงกลุ่ม 1.653 3 .551 2.542 .057 
    ภำยในกลุ่ม 53.327 246 .217   
    รวม 54.980 249    
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี  4-26  แสดงผลการเปรียบเทียบความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยราชภฏัเพชรบูรณ์  จ  าแนกตามข้อมูลพื้นฐาน  ด้านอายุ  พบว่า  โดยภาพรวมระดับ
ความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ด้านอายุ ไม่มีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นราย ไดแ้ก่  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร                  
ด้านความรู้สึก และ ด้านบรรทดัฐาน พบว่าระดับความผูกพนัในองค์การของบุคลากรบุคลากร
มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตำรำงที ่ 4-27  แสดงผลการเปรียบเทียบความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยั 
ราชภฏัเพชรบูรณ์  จ  าแนกตามขอ้มูลพื้นฐาน  ดา้นการศึกษา 

ควำมผูกพนัในองค์กรของบุคลำกร
มหำวทิยำลัยรำชภัฏเพชรบูรณ์ 

SS df MS F Sig 

1.  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร      
     ระหวา่งกลุ่ม .564 2 .282 .902 .407 
     ภายในกลุ่ม 77.212 247 .313   
     รวม 77.776 249    
2.  ดา้นความรู้สึก      
    ระหวา่งกลุ่ม .760 2 .380 1.194 .305 
    ภายในกลุ่ม 78.561 247 .318   
    รวม 79.321 249    
3.  ดา้นบรรทดัฐาน      
    ระหวา่งกลุ่ม .664 2 .332 1.001 .369 
    ภายในกลุ่ม 81.923 247 .332   
    รวม 82.587 249    
ภำพรวม      
    ระหว่ำงกลุ่ม .602 2 .301 1.367 .257 
    ภำยในกลุ่ม 54.378 247 .220   
    รวม 54.980 249    
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4-27  แสดงผลการเปรียบเทียบความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  จ  าแนกตามข้อมูลพื้นฐาน  ด้านการศึกษา  พบว่า  โดยภาพรวม
ระดบัความผูกพนัในองคก์รของบุคลากรบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ดา้นการศึกษา ไม่
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นราย ไดแ้ก่  ดา้นการคงอยูก่บั
องค์กร ด้านความรู้สึก และ ด้านบรรทดัฐาน พบว่าระดับความผูกพนัในองค์การของบุคลากร
บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตำรำงที ่ 4-28  แสดงผลการเปรียบเทียบความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยั 
ราชภฏัเพชรบูรณ์  จ  าแนกตามขอ้มูลพื้นฐาน  ดา้นต าแหน่งงาน 

ควำมผูกพนัในองค์กรของบุคลำกร
มหำวทิยำลัยรำชภัฏเพชรบูรณ์ 

SS df MS F Sig 

1.  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร      
     ระหวา่งกลุ่ม 2.109 3 .703 2.286 0.79 
     ภายในกลุ่ม 75.667 246 .308   
     รวม 77.776 249    
2.  ดา้นความรู้สึก      
    ระหวา่งกลุ่ม 2.163 3 .721 2.299 .078 
    ภายในกลุ่ม 77.158 246 .314   
    รวม 79.321 249    
3.  ดา้นบรรทดัฐาน      
    ระหวา่งกลุ่ม 2.483 3 .828 2.542 .057 
    ภายในกลุ่ม 80.104 246 .352   
    รวม 82.587 249    
ภำพรวม      
    ระหว่ำงกลุ่ม 2.012 3 .671 3.115 .027* 
    ภำยในกลุ่ม 52.968 246 .215   
    รวม 54.980 249    
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4-28  แสดงผลการเปรียบเทียบความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร 
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  จ  าแนกตามขอ้มูลพื้นฐาน  ดา้นต าแหน่งงาน  พบว่า  โดยภาพรวม
ระดับความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ด้านต าแหน่ง        
มีความแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันในองค์กรต่อ (F = 3.115 , Sig.= 0.027) แตกต่างกัน              
มีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่   ด้านการคงอยู่กับองค์กร               
ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน พบว่าระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรบุคลากร
มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตำรำงที ่ 4-29  แสดงผลการเปรียบเทียบความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยั 
ราชภฏัเพชรบูรณ์  จ  าแนกตามขอ้มูลพื้นฐาน  ดา้นระยะเวลาท างาน 

ควำมผูกพนัในองค์กรของบุคลำกร
มหำวทิยำลัยรำชภัฏเพชรบูรณ์ 

SS df MS F Sig 

1.  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร      
     ระหวา่งกลุ่ม 2.118 3 .706 2.296 0.78 
     ภายในกลุ่ม 75.658 246 .308   
     รวม 77.776 249    
2.  ดา้นความรู้สึก      
    ระหวา่งกลุ่ม 2.052 3 .684 2.177 .091 
    ภายในกลุ่ม 77.269 246 .314   
    รวม 79.321 249    
3.  ดา้นบรรทดัฐาน      
    ระหวา่งกลุ่ม 3.242 3 1.081 3.351 .020* 
    ภายในกลุ่ม 79.345 246 .323   
    รวม 82.587 249    
ภำพรวม      
    ระหว่ำงกลุ่ม 2.179 3 .726 3.384 .019* 
    ภำยในกลุ่ม 52.801 246 .215   
    รวม 54.980 249    
* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี  4-29  แสดงผลการเปรียบเทียบความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  จ  าแนกตามข้อมูลพื้นฐาน  ด้านระยะเวลาการท างาน  พบว่า         
โดยภาพรวมระดบัความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภฏัเพชรบูรณ์       
ด้านระยะเวลาการท างาน มีความแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันในองค์กรต่อ (F = 3.384 ,      
Sig.= 0.019) แตกต่างกนัมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่  ดา้นการคง
อยูก่บัองคก์ร  ดา้นความรู้สึก และ ดา้นบรรทดัฐาน พบว่า มีเพียงดา้นบรรทดัฐาน ดา้นเดียวท่ีกลุ่ม
ระยะเวลาท างานท่ีแตกต่างกันมีระดับความผูกพันในองค์กร ระดับความผูกพันต่อองค์กร              
(F = 3.351 , Sig.=.020) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
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ตอนที ่ 6   ควำมคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อควำมผูกพนัในองค์กรของ
บุคลำกรมหำวิทยำลยัรำชภัฎเพชรบูรณ์ 

1.   ควรสนบัสนุนในทุก ๆ ดา้นใหแ้ก่บุคลากร เช่น ดา้นการศึกษาต่อ ดา้นการเขา้สู่ 
ต าแหน่งทางวชิาการ ดา้นเขา้สู่ต าแหน่งช านาญการ และอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้น ามาพฒันาต่อไป 

2.   แบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหมี้ความชดัเจนไม่ใหมี้ความคลุมเครือ 
3.   ก  าหนดวิธีการปฏิบติัและการด าเนินงานใหถู้กตอ้งและแจง้ผูเ้ก่ียวขอ้งให้ทราบทัว่ 

กนั  
4.   ก าหนดใหมี้การศึกษาดูงานและการฝึกอบรมในงานท่ีเก่ียวขอ้งโดยหมุนเวยีนกนั
5.  ประชุมหน่วยงานเพื่อระบุปัญหาและแนวทางแกไ้ขประจ าเดือนเพื่อเสนอต่อ 

ผูบ้งัคบับญัชา 
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บทที ่5 

สรุป อภปิรำยผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์  1.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  2.  เพื่อเปรียบเทียบความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร
มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ จ าแนกตามขอ้มูลพื้นฐาน 
  ประชากร (Population) ประชากรท่ีใช้ในวิจยัคร้ังน้ีเป็นบุคลากรสายวิชาการและ         
สายสนบัสนุน ในมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ จ านวน 663 คน 
  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คร้ังน้ีเป็นบุคลากรสายวิชาการ และ สายสนับสนุน              
ในมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ จ านวน 250 คน 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม โดยใชแ้บบสอบถามแบบมาตร
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) แบ่งออกเป็นระดบัความคิดเห็น มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 
นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ตามมาตรวดัแบบ (Likert Scales) 
       สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ แจกแจงค่าความถ่ี (Frequency)  ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) การทดสอบค่าที t-
test  การวเิคราะห์ความแปรปรวน F-test   
 
สรุปผลกำรวจัิย 

ผลการวจิยัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏั 
เพชรบูรณ์  สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1. ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศ 
หญิง รองลงมาเป็นเพศชาย  อายุ 31-40 ปี มากท่ีสุด รองลงมาอายุ 41-50 ปี อายุ 21-30 ปี และ               
น้อยท่ีสุด อายุ 51 ปีข้ึนไป  ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี  รองลงมา ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า และ
นอ้ยท่ีสุด ต ่ากวา่ปริญญาตรี ต าแหน่งงาน พนกังานมหาวทิยาลยั มากท่ีสุด รองลงมา ลูกจา้งชัว่คราว 
ข้าราชการ และ น้อยท่ีสุด พนักงานราชการ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อยู่ระหว่าง 6-10 ปี 
รองลงมา 15 ปีข้ึนไป ต ่ากวา่ 5 ปี  และ นอ้ยท่ีสุด 11-15 ปี  

2.  ผลการศึกษาปัจจัย ท่ี มี อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภฏัเพชรบูรณ์ ใน ด้านลกัษณะงาน (ด้านความหลากหลายของงาน  ด้านความ
อิสระในการท างาน และ ด้านความท้ายทายของงาน ) และ ด้านลกัษณะขององค์กร  ( ด้านการ
กระจายอ านาจ  ด้านการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององค์กร และ ด้านขนาดขององค์กร) โดยภาพรวม 
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พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก    เม่ือพิจารณารายดา้น แสดงให้เห็นวา่ ดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  
ด้านการกระจายอ านาจ   รองลงมา ได้แก่ ด้านความอิสระในการท างาน  ด้านขนาดขององค์กร   
ด้านความหลากหลายของงานด้านความท้ายทายของงาน และ ด้านการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ
องคก์ร  

3.   ผลการศึกษาความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  
ใน ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน  โดยภาพรวม พบวา่  อยูใ่นระดบั 
มาก เม่ือพิจารณารายด้าน แสดงให้เห็นว่า ด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ได้แก่  ด้านความรู้สึก 
รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร และ ดา้นบรรทดัฐาน 

4.   ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  
   - ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน กบั ความผูกพนัในองคก์ร  โดยภาพรวม พบวา่มี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01 
   - ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ร กบั  ความผูกพนัในองคก์ร  โดยภาพรวม 
พบวา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01 
 5.  ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภฏั
เพชรบูรณ์ จ าแนกตามขอ้มูลพื้นฐาน จ าแนกดา้นเพศ ดา้นอายุ  ดา้นการศึกษา โดยภาพรวมระดบั
ความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ไม่มีความแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  ยกเว้นด้านต าแหน่งงาน โดยภาพรวม มีความแตกต่างกัน                
มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และดา้นระยะเวลาท างานโดยภาพรวม มีความแตกต่างกนั มีนยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่  ด้านการคงอยู่กับองค์กร  ด้านความรู้สึก และ      
ดา้นบรรทดัฐาน พบวา่ มีเพียงดา้นบรรทดัฐาน ดา้นเดียวท่ีกลุ่มระยะเวลาท างานท่ีแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญั ทางสถิติ 0.05  
 
อภิปรำยผลกำรวจัิย 

ผลการวจิยั สามารถน ามาอธิปรายผลในประเด็นท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์อง 
งานวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏั
เพชรบูรณ์ 

1. ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  ใน ปัจจัยด้านลักษณะงาน (ด้านความหลากหลายของงาน           
ดา้นความอิสระในการท างาน และ ดา้นความทา้ยทายของงาน ) และ ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ร 
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( ด้านการกระจายอ านาจ  ด้านการมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร และ ด้านขนาดขององค์กร) 
ดงัต่อไปน้ี 
   ดา้นความหลากหลายของงาน มีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของบุคลากร 
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ แสดงให้เห็นว่า    
ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ งานท่ีปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนัมีขั้นตอนและวิธีการท างานท่ีเป็น
ระบบและชัดเจน และ งานท่ีปฏิบัติจ  าเป็นต้องใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ประกอบกัน 
รองลงมา ได้แก่ งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีใช้ความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ตลอดเวลา และ งานท่ีได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีมีความส าคญักบัองคก์รมี  และ งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีสามารถท าให้
องคก์รเจริญกา้วหนา้  
   ด้านความอิสระของงาน มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร 
มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ แสดงใหเ้ห็นวา่ ขอ้
ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ปิดโอกาสให้มีการพฒันาตนเองในดา้นความรู้และ
ทกัษะในการท างาน  รองลงมา ไดแ้ก่ งานท่ีปฏิบติัสามารถใชก้ารพิจารณาและความรู้ของตนเองใน
การแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน งานท่ีปฏิบติัอยู่เปิดโอกาสให้เขา้ร่วมประชุมและแสดงความคิดเห็น งานท่ี
ปฏิบติัอยูเ่ปิดโอกาสใหเ้สนอความคิดเห็นใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน และ กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของ
หน่วยงานใหค้วามเป็นอิสระในการท างานของท่าน       
   ด้านความท้าทายของงาน มีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร 
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ แสดงให้เห็นวา่ขอ้
ท่ีมีค่าคะแนนไดแ้ก่ งานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนัเป็นงานท่ีใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ี  รองลงมา 
ไดแ้ก่ งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีน าไปสู่การพฒันาองคก์รของท่าน งานท่ีปฏิบติัมีระเบียบหรือขั้นตอน
ในงานท างานค่อนขา้งมากขององค์กร งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีองค์กรให้ความส าคญั  และ งานท่ี
ปฏิบติัมีความส าคญัต่อเป้าหมายความส าเร็จขององคก์ร  
   ด้านการกระจายอ านาจ มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร 
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ แสดงให้เห็นวา่ขอ้
ท่ีมีค่าคะแนนได้แก่ หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านเรียนรู้และเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  
รองลงมา ได้แก่ หน่วยงานมีระบบการท างานท่ีความชัดเจน และหน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่าน
วางแผนงานและก าหนดวิธีการท างานเอง  หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
ในการบริหารขององคก์ร และ หน่วยงานมอบอ านาจหนา้ท่ีตรงกบัความสามารถของท่าน   
   ดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร มีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของ
บุคลากร มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ แสดงให้
เห็นว่าข้อท่ีมีค่าคะแนนได้แก่ หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการจัด
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สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านมีความเขา้ใจเก่ียวกบัวิสัยทศัน์และภารกิจ
ส าคญัของหน่วยงานอย่างชัดเจน หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันา
บุคลากรในหน่วยงานเพื่อการปฏิบติังาน หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนะขอ้คิดเห็นในการ
ก าหนดแนวทางและการวางแผนการปฏิบติังาน  และ หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านแสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการท างาน  
   ด้านขนาดขององค์กร  มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร 
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ แสดงให้เห็นวา่ขอ้
ท่ีมีค่าคะแนนไดแ้ก่ มีความเหมาะสมกบัเก่ียวกบัการให้บริการ รองลงมา ไดแ้ก่ มีความเหมาะสม
กบัเก่ียวกบัการให้ความมัง่คงต่อการท างาน มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังานในหน้าท่ีของงาน 
และ มีความเหมาะสมกบับรรยากาศในการท างาน และมีความเหมาะสมในการเจริญเติบโตใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน  
  2.  ผลการศึกษาความผูกพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์       
ใน ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน  ดงัต่อไปน้ี 
   ด้านการคงอยู่กับองค์กร  มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร
มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ แสดงให้เห็นว่า 
ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงท าให้หน่วยงานประสบ
ความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ รองลงมา ได้แก่ ท่านมีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะเป็นบุคลากร
ปฏิบติังานของหน่วยงานจนกวา่จะเกษียณอายุงาน หรือเลิกจา้ง  และ ความยืนหยดัท่ีจะท างานใน
หน่วยงานต่อไป แมมี้โอกาสไดรั้บขอ้เสนอเงินเดือนท่ีสูงกวา่หรือไดรั้บการโยกยา้ยต าแหน่งจากท่ี
อ่ืน  ถ้ามีโอกาสจะแนะน าให้บุคคลอ่ืนเข้ามาท างานใน หน่วยงานน้ี และ เป็นองค์การท่ีให้ความ
มัน่คงต่อหนา้ท่ีและการงานท่ีปฏิบติั  

ดา้นความรู้สึก  มีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลยั
ราชภฏัเพชรบูรณ์  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ แสดงให้เห็นว่า ข้อท่ีมีค่า
คะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ท่านมีความภูมิใจในองคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่ รองลงมา ไดแ้ก่ ท่านมี
ความภูมิใจในองค์การท่ีมีความยุติธรรมแก่ท่าน ท่านมีความยินดี และเต็มใจท่ีจะปฏิบติัตามแนว
ทางการด าเนินงานของหน่วยงาน   ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะกล่าวถึงหน่วยงานของท่านกับ
บุคคลภายนอกมีค่าเฉล่ีย และ ท่านมีความรู้สึกช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน เช่น ระบบการปกครอง 
ระบบการท างาน  

ดา้นบรรทดัฐาน  มีผลต่อความผูกพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวิทยาลยั
ราชภัฏเพชรบูรณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายข้อ แสดงให้เห็นว่า ข้อท่ีมีค่า
คะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ท่านมีความยินดีท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อช่ือเสียงท่ีดี
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ของหน่วยงาน รองลงมา ได้แก่ ท่านมีความยินดีและพร้อมท่ีจะตอบแทนบุญคุณองค์กร เพื่อให้
องค์กรกา้วหน้าและประสบความส าเร็จ ท่านสามารถปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถเพื่อให้งาน
ส าเร็จลุล่วง แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นพิ เศษ  ท่านมีเต็มใจท างานถ้าได้รับมอบหมาย
นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีรับผิดชอบ และ ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์รในตอนน้ี เพราะท่าน
มีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานในองคก์รน้ีอยู ่ 

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศราวธุ โภชนะสมบติั (2559) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ 
ผูกพนัในองคก์รของบุคลากร ส านกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดั นครสวรรค์ พบว่า ความ
ผูกพนัต่อองค์การพบว่าบุคลากรส านักงานป้องกนัควบคุมโรค ท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค์ให้ระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย
มากและมีค่าเฉล่ียเห็นดว้ยมากสูงสุดในดา้นการคง อยู่กบัองค์การเร่ืองความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วน
หน่ึงท าให้หน่วยงานประสบความส าเร็จตาม วตัถุประสงค ์ดา้นความรู้สึก เร่ืองความยินดี และเต็ม
ใจท่ีจะปฏิบติัตามแนวทางการ ด าเนินงานของหน่วยงาน และดา้นบรรทดัฐาน เร่ืองความยินดีท่ีจะ
ปฏิบติังาน   อยา่งเตม็ ความสามารถ เพื่อช่ือเสียงท่ีดีของหน่วยงาน  

3.  ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ร
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ดงัต่อไปน้ี 
   ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นความหลากหลายของงาน ดา้นความอิสระใน
การท างาน และด้านความท้าทายของงาน กับ ความผูกพันในองค์กร  โดยภาพรวม พบว่า มี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01 
   ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ร ดา้นการกระจายอ านาจ ดา้นการมีส่วนร่วม
เป็นเจา้ขององค์กร และด้านขนาดขององค์กร กบั ความผูกพนัในองค์กร  โดยภาพรวม พบว่า มี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01 
  4.  ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏั
เพชรบูรณ์ จ าแนกตามขอ้มูลพื้นฐาน ดงัต่อไปน้ี 
   ด้านเพศ  พบว่าโดยภาพรวมระดับความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร
บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ดา้นเพศ ชาย หญิง ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นราย ไดแ้ก่  ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร ดา้นความรู้สึก และ ดา้น
บรรทัดฐาน พบว่าระดับความผูกพันในองค์การของบุคลากรบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ์ ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   ด้านอายุ  พบว่าโดยภาพรวมระดับความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร
บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ด้านอายุ ไม่มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นราย ไดแ้ก่  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร ดา้นความรู้สึก และ ดา้นบรรทดัฐาน 
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พบวา่ระดบัความผูกพนัในองคก์ารของบุคลากรบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ไม่มีความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   ด้านการศึกษา  พบว่าโดยภาพรวมระดับความผูกพันในองค์กรของ
บุคลากรบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ ด้านการศึกษา ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นราย ไดแ้ก่  ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร ด้านความรู้สึก 
และ ดา้นบรรทดัฐาน พบวา่ระดบัความผูกพนัในองคก์ารของบุคลากรบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏั
เพชรบูรณ์ ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
    ด้านต าแหน่งงาน  พบว่าโดยภาพรวมระดบัความผูกพนัในองค์กรของ
บุคลากรบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ด้านต าแหน่ง มีความแตกต่างกนั มีระดบัความ
ผูกพันในองค์กรต่อ    (F = 3.115 , Sig.= 0.027) แตกต่างกันมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่  ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร ด้านความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน พบว่า
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรบุคลากมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ ไม่มีความแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
    ดา้นระยะเวลาการท างาน  พบวา่โดยภาพรวมระดบัความผกูพนัในองคก์ร
ของบุคลากรบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์  ดา้นระยะเวลาการท างาน มีความแตกต่างกนั 
มีระดบัความผูกพนัในองค์กรต่อ (F = 3.384 , Sig.= 0.019) แตกต่างกนัมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร  ดา้นความรู้สึก และ ดา้นบรรทดัฐาน 
พบวา่ มีเพียงดา้นบรรทดัฐาน ดา้นเดียวท่ีกลุ่มระยะเวลาท างานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัใน
องคก์ร ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร (F = 3.351 , Sig.=.020) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
0.05  
 
ข้อเสนอแนะ  

1.  ข้อเสนอแนะในกำรน ำผลกำรวจัิยไปใช้ 
1.1  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏั 

เพชรบูรณ์ ใน ดา้นลกัษณะงาน (ดา้นความหลากหลายของงาน  ดา้นความอิสระในการท างาน และ 
ดา้นความทา้ยทายของงาน ) และ ดา้นลกัษณะขององคก์ร ( ดา้นการกระจายอ านาจ  ดา้นการมีส่วน
ร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร และ ดา้นขนาดขององคก์ร) มีผลต่อความผกูพนัในองค ์ 

1.2 ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์   ใน          
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร ดา้นความรู้สึก และดา้นบรรทดัฐาน มีความผกูพนักนั 

1.3  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์รของบุคลากร
มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ มีความผกูพนักนั 
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   1.4  การเปรียบเทียบความผูกพนัในองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ์ จ าแนกตามขอ้มูลพื้นฐาน เห็นได้ว่า ด้านต าแหน่งงานและด้านระยะเวลาการมีผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์ร 
 2.  ข้อเสนอแนะกำรวจัิยคร้ังต่อไป 

 2.1  ควรมีการศึกษาท่ีใชว้ธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวธีิการสัมภาษณ์ เพื่อท่ีจะ 
ไดข้อ้มูลม่ีมากข้ึนและไดท้ราบถึงความตอ้งการของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ 

 2.2  ควรมีศึกษาโดยการขยายมิติของความผกูพนัใหม้ากข้ึน เพื่อใหส้อดคลอ้งกบั 
สภาพปัจจุบนัใหม้ากท่ีสุด 
 
 



 

  บรรณานุกรม 
 
กฤษวรรณ นวกุล .  ความผูกพันของพนักงาน  :  กรณีศึกษา บริษัท มิตซูบิชิ มอเตอรส (ประเทศ

ไทย) จํากัด. ภาคนิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาวิชาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
และองค์การ, โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์, สถาบันบัณฑิต       
พฒันบริหารศาสตร, 2547. 

กองการเจา้หนา้ท่ี ส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์.  ข้อมูลบุคลากร.  เพชรบูรณ์ :  
มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์, 2561. 

กองนโยบายและแผน  มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ .แผนยุทธศาสตร์.เพชรบูรณ์: มหาวิทยาลยั    
ราชภฏัเพชรบูรณ์, 2556  

กาญจนา คลา้ยจริง.  ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษัทสยามกลการ อุตสาหกรรมจํากดั. 
ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต , มหาวทิยาลยับูรพา, 2551. 

เฉลียว ภากะสัย.  ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อสถาบันของบคุลากร         
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. วิทยานิพนธ์การศึกษา มหาบณัฑิต,มหาวิทยาลยับูรพา, 
2550. 

ซัลวานา ฮะซานี.  ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ กรณีศึกษา พนักงานในโรงแยกก๊าซ
ธรรมชาติ จังหวัดระยอง บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) .  ภาคนิพนธ์  วิทยาศาสตร
มหาบณัฑิต, สาขาการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละองคก์าร,คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย,์ 
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์, 2550. 

ณรงค ์ แยม้ช่ืน.  ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ  :  ศึกษากรณพีนักงาน ธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน). วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์, 
2546. 

ณชั อุษาคณารักษ.์  เส้นทางสร้างความผูกพนัของพนักงาน.  สืบคน้เม่ือ 19 กรกฎาคม 2557, จาก 
http://www.hrcenter.co.th/index.php?module=columns_detail&ColumnID=994 , 
2554. 

ด ารงค ์วฒันา.  ทฤษฎอีงค์การในเอกสารประกอบการบรรยาย. ชลบุรี : วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ.
มหาวทิยาลยับูรพา, 2547. 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ. ทฤษฎอีงค์การ .กรุงเทพมหานคร  :  ส านกัพิมพไ์ทยวฒันาพานิช, 2542.  
ธนาเศรษฐ ์วฒันพงศส์ถิต.  ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร สํานักงานสาธารณสุข  จังหวดั 

  ชลบุรี. ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาการบริหารทัว่ไป, วทิยาลยั
การบริหารรัฐกิจ, มหาวทิยาลยับูรพา, 2553. 



72 

ธานินทร์ สิทธิกุญชร.  ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ ศึกษาเฉพาะ               
กรณ ีบริษัทการบินไทย (มหาชน). ภาคนิพนธ์ ศศ.ม. (พฒันาสังคม). กรุงเทพฯ:             
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. ถ่ายเอกสาร, 2545. 

ธีระ วรีธรรมสาธิต.  ความผูกพนัต่อองค์กร : ศึกษาเฉพาะกรณผีู้บริหารระดับหัวหน้าแผนก/  
เทยีบเท่าของเครือซิเมนต์. สารนิพนธ์ ร.ม. (รัฐศาสตร์). กรุงเทพฯ: บณัฑิตวทิยาลยั  
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. ถ่ายเอกสาร, 253. 

นงเยาว ์ แกว้มรกต.  ผลของการรับรู้บรรยากาศองค์การทีม่ีต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน  
บุ ค ค ล  ใน เขต ก รุงเท พ ม ห าน ค รแล ะป ริม ณ ฑ ล : วิท ยานิพน ธ์  ศิลปะศาสตร 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์, 2542. 

บุษยาณี จนัทร์เจริญสุข.  การรับรู้คุณภาพชีวติกบัความผูกพนัองค์การ:ศึกษากรณข้ีาราชการ 
สถาบันเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนือ.วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต, 
สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ, 2548. 

ปรีชา วชัราภยั.  Engagement Strategic in Organization. คน้เม่ือ 21 กุมภาพนัธ์ 2558, จาก  
http://www.pmat.or.th, 2550. 

ปรียาพร  วงศอนุ์ตรโรจน์ .  จิตวทิยาการบริหารงานบุคคล.กรุงเทพมหานคร, 2544.   
พินิจ พวงดอก. ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของข้าราชการกรมส่ือสารทหารอากาศ.      

สารนิพนธ์ บธ.ม. (การจดัการ). กรุงเทพฯ: บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์.  
ถ่ายเอกสาร, 2541. 

วรนารถ แสงมณี.  องค์การและการจัดการ.กรุงเทพมหานคร : ระเบียบทองการพิมพ,์ 2544. 
วรพล นนัทเกษม.  ความผูกพนัต่อองค์การของข้าราชการตํารวจในสังกดัฝ่ายอาํนวยการกองตํารวจ 

ทางหลวง:วทิยานิพนธ์มหาบณัฑิต คณะสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, 
2540.  

วชิยั แหวนเพชร .  มนุษยสัมพนัธ์ในการบริหารอุตสาหกรรม.กรุงเทพมหานคร : ศูนยห์นงัสือแห่ง 
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2543. 

วลิาวรรณ รพีพิศาล.  การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ: โรงพิมพว์จิิตรหตัถกร, 2549. 
ศิริพร ทรัพยพ์ิพฒันา.  ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ฟูจิ โฟโต้ 

ฟิล์ม (ประเทศไทย) จํากดั. วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต มหาวทิยาลยั  
เกษตรศาสตร์, 2544. 

ศุภพร สาครบุตร.   ความผูกพนัต่อองค์การของเจ้าหน้าทีส่ถานีวทิยุโทรทศัน์แห่งประเทศไทย  
ช่อง 11 .กรุงเทพมหานคร. วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์,  
2542. 



73 

สมช่ืน นาคพลั้ง.  ความมุ่งมั่นผูกพนัต่อองค์กร : ศึกษากรณบีริษัทฮิวเลตต-แพคการ์ด (ประเทศ 
ไทย)  จํากดั.วทิยานิพนธ์พฒันบรหารศาสตรมหาบณัฑิต, สาขาการทรัพยากรมนุษย,์  
โครงการบณัฑิตศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์, สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร, 
2547. 

สวนีย ์แกว้มณี. ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน.วารสารการบริหารส าหรับนกับริหารงาน 
บุคคลมืออาชีพ, 2549. 

สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์.  ความผูกพนัต่อองค์การ : ศึกษากรณฝ่ีายปฏิบัติการคลงัสินค้า บริษัท        
การบินไทย จํากดั (มหาชน). วทิยานิพนธ์ วท.ม. (จิตวทิยาอุตสาหกรรม). กรุงเทพฯ:  
บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. ถ่ายเอกสาร, 2544. 

สุรัสวดี สุวรรณเวช.  การสร้างรูปแบบความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ.ภาคนิพนธ์วทิยา 
ศาสตรมหาบณัฑิต,สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์, 2549. 

เสกสรร ธรรมวงศ.์  ความพงึพอใจของนักศึกษาผู้ใหญ่ ทีม่ีต่อการให้บริการด้านการ เรียนการ 
สอนสายสามัญระดับประถมศึกษา : ศึกษากรณโีรงเรียนผู้ใหญ่สตรีบางเขน ทณัฑ 
สถานหญงิกลาง. วทิยานิพนธ์พฒันบริหารศาสตรมหาบณัฑิต (พฒันาสังคม). สถาบนั 
บณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์, 2541. 

โสภา  ทรัพยม์ากอุดม.ความยดึมั่นผูกพนัต่อองค์การ : ศึกษากรณกีารไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่ง      
ประเทศไทย. สารนิพนธ์รัฐศาสตร์มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์, 2533. 

อนนัตช์ยั คงจนัทร์.ความผูกพนัต่อองค์กร. จุฬาลงกรณ์ธุรกิจปริทศัน์. 9(34) : 34-41, 2529. 
อาจารี  นาคศุภรังสี.ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัของพนักงานในธุรกจิโรงแรม : วทิยานิพนธ์       

พฒันาแรงงานและสวสัดิการมหาบณัฑิต คณะสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์,     
2540. 

Allen,N.J.,& Meyer,J.P. The measurement and antecedents of affective , continuance ,and 
normative commitment to the organization .journal of Occupational Psychology, 
1990. 

Buchanan, Bruce. Building Organizational Commitment-The Socialization of Managers in 
Work Organizations. Administrative Science Quarterly.  533,1974. 

Hrebiniak,  L.C. & Alutto. J.A.Personal and Role-Related Factors in the Development of  
Organizational Commitment, Administrative Science Quarterly. 15: 555-572,  
1972. 

Marc, James G., and Simon, Herbert A. Organizations. New York : John Wiley, 1958.   
The Lottery. London : J. Watts, 1732. 



74 

Marsh, R.; & Mannari, H. Organizational Commitment and Turnover: A Prediction  
Study. Administrative Science Quarterly. 22(4): 57, 1977. 

Maslow, A.H. A Theory of Human Motivation. In J.L.Jr. Heckmann & S.G.                
Huneryager (Eds). Human Relation in Management. Cincinnate:  
South, 1970. 

Mowday, R., Steers, R. M., & Porter, L. Employee Organization Linkage: The  
Psychology of  Commitment, Absenteeism and Turnover. New York: Academity 
Press,1982. 

Sheldon, M.  Investments and Involvements as Mechanism Producing Commitment  
to the Organization. Administrative Science Quarterly, 16, 143-150, 1971. 

Steer, R. M. Autecedents and Outcomes of Organizational Commitment.  
AdministrativeSeience Quarterly, (n.p.),1977. 

Strees; & Porter. (1983).  Motivation and Work Behavior.  3rd ed.  New York: McGraw- 
Hill, 1983. 

Porter, L.W.,Steers, R.M.,Mowday,R.T., Boulian.Organizational commitment, job  
satisfaction, and turnover among psychiatric technicians. Journal of  
Applied Psychology, 59, 604, 1974. 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ก 
 

แบบสอบถาม 
 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



แบบสอบถาม 
เร่ือง  ปัจจยัที่มีอทิธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร 

มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ 
 

ตอนที ่1  ข้อมูลพืน้ฐาน 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง ( ) 
 

1. เพศ  
(  ) ชาย    (  ) หญิง  
 

2. อาย ุ 
(  ) 21-30 ปี    (  ) 31-40 ปี   
(  ) 41-50 ปี    (  ) 51 ปีข้ึนไป  
 

3. ระดบัการศึกษา  
(  ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   (  ) ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า   
(  ) สูงกวา่ปริญญาตรี  
 

4. ต าแหน่งงาน  
(  ) ขา้ราชการ    (  ) ลูกจา้งประจ า   
(  ) พนกังานมหาวทิยาลยั  (  ) พนกังานราชการ   
(  ) ลูกจา้งชัว่คราว 
 

5. ระยะเวลาในการท างาน  
(  ) ต ่ากวา่ 5 ปี   (  ) 6-10 ปี    
(  ) 11-15 ปี     (  ) 15 ปีข้ึนไป  
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ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกีย่วกับปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อความผูกพนัในองค์กร  
ปัจจัยทีม่ีอทิธิพล ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1.  ด้านลกัษณะงาน      
-  ความหลากหลายของงาน      
1.  งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมีขั้นตอนและวธีิการท างานท่ีเป็นระบบและชดัเจน      
2.  งานท่ีปฏิบติัจ าเป็นตอ้งใชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถ ประกอบกนั      
3.  งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีใชค้วามคิดริเร่ิม สร้างสรรคต์ลอดเวลา      
4.  งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีมีความส าคญักบัองคก์ร      
5.  งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีสามารถท าใหอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้      
-  ความอสิระในการท างาน      
6.  งานท่ีปฏิบติัสามารถใช้การพิจารณาและความรู้ของตนเองในการแกปั้ญหาท่ี
เกิดข้ึน  

     

7.  กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของหน่วยงานใหค้วามเป็นอิสระในการท างานของท่าน      
8.  งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ปิดโอกาสใหเ้สนอความคิดเห็นใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน      
9.  งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ปิดโอกาสใหมี้การพฒันาตนเองในดา้นความรู้และทกัษะใน
การท างาน 

     

10. งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ปิดโอกาสใหเ้ขา้ร่วมประชุมและแสดงความคิดเห็น      
-  ความท้าทายของงาน      
11. งานท่ีปฏิบติัในปัจจุบนัเป็นงานท่ีใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี       
12. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีน าไปสู่การพฒันาองคก์รของท่าน       
13. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีองคก์รใหค้วามส าคญั       
14. งานท่ีปฏิบติัมีระเบียบหรือขั้นตอนในงานท างานค่อนขา้งมากขององคก์ร      
15. งานท่ีปฏิบติัมีความส าคญัต่อเป้าหมายความส าเร็จขององคก์ร      
2.  ด้านลกัษณะขององค์กร      
-  การกระจายอ านาจ      
16.  หน่วยงานมีระบบการท างานท่ีความชดัเจน       
17.  หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการบริหารของ
องคก์ร  

     

18.  หน่วยงานมอบอ านาจหนา้ท่ีตรงกบัความสามารถของท่าน       
19.  หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านวางแผนงานและก าหนดวธีิการท างานเอง      
20.  หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านเรียนรู้และเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน      
-  การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร      
21. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการจดัสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังาน  

     

22. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาบุคลากรใน
หน่วยงานเพื่อการปฏิบติังาน  

     

23. หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างาน      
24. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านเสนอแนะขอ้คิดเห็นในการก าหนดแนวทางและ
การวางแผนการปฏิบติังาน 

     

25. ท่านมีความเข้าใจเก่ียวกับวิสัยทัศน์และภารกิจส าคัญของหน่วยงานอย่าง
ชดัเจน 
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ปัจจัยทีม่ีอทิธิพล ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

-  ขนาดขององค์กร      
26. มีความเหมาะสมกบัเก่ียวกบัการใหค้วามมัง่คงต่อการท างาน      
27. มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของงาน       
28. มีความเหมาะสมในการเจริญเติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน       
29. มีความเหมาะสมกบับรรยากาศในการท างาน      
30. มีความเหมาะสมกบัเก่ียวกบัการใหบ้ริการ      

 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกีย่วกับความผูกพนัต่อองค์กร 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

-  ด้านการคงอยู่กบัองค์กร      
31. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงท าให้หน่วยงานประสบความส าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์ 

     

32. ถา้มีโอกาสจะแนะน าใหบุ้คคลอ่ืนเขา้มาท างานในหน่วยงานน้ี       
33.ท่านมีความตั้ งใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะเป็นบุคลากรปฏิบัติงานของหน่วยงาน
จนกวา่จะเกษียณอายงุานหรือเลิกจา้ง  

     

34. ความยืนหยดัท่ีจะท างานในหน่วยงานต่อไป แม้มีโอกาสได้รับข้อเสนอ
เงินเดือนท่ีสูงกวา่หรือไดรั้บการโยกยา้ยต าแหน่งจากท่ีอ่ืน 

     

35. เป็นองคก์ารท่ีใหค้วามมัน่คงต่อหนา้ท่ีและการงานท่ีปฏิบติั      
-  ด้านความรู้สึก      
36. ท่านมีความยนิดี และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามแนวทางการด าเนินงานของ
หน่วยงาน  

     

37. ท่านมีความรู้สึกช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน เช่น ระบบการปกครอง ระบบ
การท างาน  

     

38. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะกล่าวถึงหน่วยงานของท่านกบับุคคลภายนอก       
39. ท่านมีความภูมิใจในองคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่      
40. ท่านมีความภูมิใจในองคก์ารท่ีมีความยติุธรรมแก่ท่าน      
-  ด้านบรรทดัฐาน      
41. ท่านมีความยินดีท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อช่ือเสียงท่ีดีของ
หน่วยงาน 

     

42. ท่านสามารถปฏิบติังานอย่างสุดความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง แมจ้ะ
ไม่ไดรั้บค่าตอบแทนเป็นพิเศษ 

     

43. ท่านมีเตม็ใจท างานถา้ไดรั้บมอบหมายนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีรับผดิชอบ      
44. ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์รในตอนน้ี เพราะท่านมีความผกูพนักบัเพื่อน
ร่วมงานในองคก์รน้ีอยู ่

     

45. ท่านมีความยนิดีและพร้อมท่ีจะตอบแทนบุญคุณองคก์ร เพื่อใหอ้งคก์ร
กา้วหนา้และประสบความส าเร็จ 
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ตอนที ่4  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
4.1  ท่านมีปัญหาและอุปสรรคในการท างานใดบา้ง ท่ีตอ้งการใหม้หาวทิยาลยัแกไ้ขอยา่งเร่งด่วน 
..........................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................... 
 42.  ขอใหท้่านแนะน า กิจกรรมหรือวธีิการใดๆท่ีจะสร้างใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อมหาวทิยาลยัมาก
ยิง่ข้ึน 
..........................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................... 
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