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บทท่ี 1 

 

บทนํา 
 

1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
                        คนเปนทรัพยากรประเภทหนึ่งท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุด เพราะถาปราศจากทรัพยากร
บุคคลท่ีปฏิบัติงานในระดับท่ีกอใหเกิดประสิทธิภาพตอผลสําเร็จขององคกรแลว การบรรลุ
เปาหมายขององคกรยอมเปนไปไดยาก ในทํานองเดียวกันคนในองคกรนั้นเปรียบเสมือนทุนท่ี
องคกรไดลงไว เนื่องจากวาการท่ีองคกรจะไดคนท่ีมีประสิทธิภาพเขามาทํางานไดนั้นก็ตองใชทุน
ทรัพยและเวลาคอนขางมากในกระบวนการสรรหา คัดเลือก ฝกฝนและพัฒนาบุคคล เพ่ือใหมีความ
ชํานาญและทักษะในการปฏิบัติงานในดานตางๆ หากองคกรจะตองสูญเสียทรัพยากรบุคคลท่ีมี
คุณภาพไปดวยเหตุผลใดก็ตาม นั่นหมายถึงองคกรจะตองสูญเสียทุนไปโดยไมไดรับผลตอบแทนท่ี
คุมคา เพราะเม่ือคนเกาออกไป องคกรจําเปนตองรับคนใหมเขามาทําหนาท่ีแทนและตองใชเวลาใน
การฝกอบรมพัฒนาบุคคลเหลานั้นใหมีความรู ความสามารถ ความชํานาญ และทักษะเทาเทียมกับ
คนเกาท่ีออกไป ซ่ึงตรงนี้เองท่ีองคกรจะตองใชทุนทรัพยและเวลาเพ่ิมมากขึ้น ดังนั้นส่ิงท่ีองคกร
จะตองคํานึงอยูเสมอก็คือ ทําอยางไรจึงจะสรรหาคนดีมีฝมือมาใชในองคกรและเม่ือไดมาแลวจะทํา
อยางไรจึงจะพัฒนาเขาใหดียิ่งขึ้น พรอมท้ังจงูใจใหเขาอุทิศกําลังกาย กําลังใจ และกําลังสติปญญา
ใหแกงานท่ีเขาไดรับมอบหมายเพื่อใหไดงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง และบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
และทําอยางไรจึงจะรักษาเขาไวกับองคกรใหนานท่ีสุด ซ่ึงความผูกพันตอองคกรนั้นมีสวนเกี่ยวของ
กับการลาออกหรือการเปล่ียนงาน การขาดงาน และการปฏิบัติงานของคนงาน เชน กรูสกี้ (Grusky 
1966, อางถึงใน อุษา เผ่ือนดวง 2551: 2) วาการท่ีบุคคลมีความผูกพันตอองคกรนอย สาเหตุเพราะ
เขาอาจจะลาออกหรือถาเขาเลือกท่ีจะอยูกับองคกรตอไปเขาก็จะปฏิบัติงานในหนาท่ีอยางไมตั้งใจ
ทําใหเกิดผลเสียตอองคกร ไมวาจะเปนดานทรัพยากรท่ีองคกรตองสูญเสีย เชน คาจาง เงินเดือน 
และสวัสดิการ สวนดานบรรยากาศในการทํางานทําใหขาดความมีมิตรไมตรีท่ีดีตอกันในการ
ทํางาน รวมทั้งสูญเสียเปาหมายขององคกรท่ีไดตั้งไวเนื่องจากไมสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายได 



  2 

 

                    ความผูกพันของคนท่ีมีตอองคกรถือวาเปนตัวช้ีวัดท่ีดีท่ีสุดของการมีประสิทธิผลของ
องคกรอยางแทจริง  สามารถเห็นไดอยางชัดเจนจากผลการปฏิบัติงาน  การขาดงาน  การเขา-ออก
งาน  การขอยายไปสังกัดและปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืน ซ่ึงหากคนในองคกรมีความผูกพันท่ีดีตอ
องคกรแลวก็จะมีความมุงม่ัน ตั้งใจท่ีจะทํางานอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหองคกรประสบ
ความสําเร็จบรรลุเปาหมาย กลาวไดวาบุคลากรท่ีมีความผูกพันกับองคกรมีแนวโนมท่ีจะอยูกับ
องคกรไดนานกวาและเต็มใจทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถเพราะเม่ือคนมีความผูกพันตอ
องคกรก็จะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมท่ีตอเนื่องไมโยกยายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน 
(สรัญญา จันทรวงทอง 2546: 14-15)  

นอกจากนี้ยังมีบทความท่ีช้ีใหเห็นวาความผูกพันในองคกรชวยลดอัตราการลาออก        
จากงาน, ความทอแท, และการขาดงานได ตัวอยางบทความเชน การท่ีพนักงานมีความผูกพันตอ
องคการต่ําสงผลใหเกิดการขาดงานบอยและการขอลาออกจากงานโดยสมัครใจ ซ่ึงเปนการสูญเสีย
มากถาเปนบุคลากรท่ีดีมีคุณภาพสูงทําใหการเสียสละทุมเทหรือเต็มใจท่ีจะเขาไปมีสวนรวม
ชวยเหลือองคการลดลง แตเกิดความรูสึกดานลบตองานและองคการมากขึ้น ความผูกพันตอ
องคการสามารเสริมสรางไดดวยวิธีการเพ่ิมความสําคัญใหกับงาน (Job enrichment) ปรับปรุงให
พนักงานไดรับผลประโยชนท่ีสอดคลองกับผลประโยชน ขององคการมากขึ้น รวมท้ังเม่ือมีการ
บรรจุพนักงานใหมก็ใหเลือกจากบุคคลท่ีมีคานิยมใกลเคียงหรือคลายคลึงกับองคการ  

ความสําคัญของความผูกพันท่ีมีตอองคกรขางตน แสดงใหเห็นวาความผูกพันตอการ
ดําเนินงานขององคกร โดยเฉพาะการกอใหเกิดประสิทธิผลท่ีเกิดจากพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรท่ีสงผลตอความตองการและความเต็มใจในการทํางานเพื่อการบรรลุผลสําเร็จขององคกร  

จากงานวิจัยหลายช้ินพบวา มีหลายปจจัยท่ีสําคัญในการสรางความผูกพันตอองคกร เชน 
งานวิจัยของซูลิมัน (Suliman 2000, อางถึงใน ธีรพงษ บุญรักษา 2549: 6) พบวา ซูลิมันไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางคุณสมบัติสวนตัวของบุคลากรกับความผูกพันตอองคกร พบวา “อายุ” และ 
“ระยะเวลาท่ีทํางานในองคกร” มีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันในองคกร “ระดับ
การศึกษา” มีความสัมพันธในเชิงลบกับความผูกพันในองคกร “เพศ” และ “สถานภาพในการ
ทํางาน” พบวามีความสัมพันธในระดับต่ําจนถึงไมมีความสัมพันธเลยกับความผูกพันในองคกร 
นอกจากนั้นยังมีงานวิจัยหลายช้ินท่ีพบวาคุณลักษณะสวนตัวของบุคลากรมีความสัมพันธและมี
ผลกระทบตอความผูกพันตอองคกร (เชน งานวิจัยของปทมา พรมมินทร 2549; งานวิจัยของ           
วิลาวรรณ สวางศร:ี 2549; งานวิจัยของอุษา เผ่ือนดวง: 2551) 

และจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของยังไดพบวามีงานวิจัยจํานวนมากท่ีระบุวา 
“ความพึงพอใจในการทํางาน” มีความสําคัญตอการสรางความผูกพันตอองคกร เชน งานวิจัยของ
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เกอรฮารท (Gerhart 1987, อางถึงใน พูนเดช สุริบุตร 2548: 16) กลาววา ระดับความพึงพอใจในงาน
มีความสัมพันธกับสภาพของงาน (Work Situation) บุคคลมีความพยายามในการแสวงหางานท่ีตน
พอใจ และถาคนไดรับความพึงพอใจในงานเขาจะมีความสุข และมีแนวโนมท่ีจะทํางานนั้นเปน
เวลานานหลายป งานวิจัยของกิลเมอร (Gilmer 1967, อางถึงใน สุพรรณี พงษตระกูล 2550: 12) ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะของบุคคลบางประการกับความพึงพอใจในงาน บุคคลท่ีมีอายุ
มากพบวามีความพึงพอใจในงานสูงกวาบุคคลท่ีเพ่ิงเขามาทํางาน 

ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยซ่ึงเปนบุคลากรคนหนึ่งท่ีปฏิบัติงานอยูในสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
ในองคกร ซ่ึงจะชวยใหองคกรสามารถนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาองคกร พัฒนาการ
บริหารงาน และการบริหารจัดการบุคลากรภายในองคกร เพราะหากองคกรสามารถตอบสนอง
จุดมุงหมายขององคกรนั้นได อันจะเปนประโยชนในการเสริมสรางแรงจูงใจใหบุคลากรมีความรัก 
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังพบวาปจจัยสงผลตอความผูกพันองคกรจํานวนมากมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดวย  
 

2. ความมุงหมายและวัตถุประสงคของการศึกษา 
                    2.1 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรและความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 

                    2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 

2.3 เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 
จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงไดแก เพศ อายุ ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ตําแหนงหนาท่ี สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และการเคยเปนศิษย
ขององคกร 

 

3. สมมติฐานของการศึกษา 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานการวิจัยท่ีเกี่ยวของตางๆ สามารถกําหนด

สมมติฐาน ของการวิจัยไดดังนี้ 
3.1 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล 
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3.2  บุคลากรท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงหนาท่ี สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และการเคย
เปนศิษยขององคกรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มีความผูกพันตอองคกรในระดับท่ี
ตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

 

4. ขอบเขตของการศึกษา 
                    4.1 การวิจัยนี้จะนําเสนอผลการวิเคราะหในภาพรวมของสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดลเทานั้น โดยจะไมมีการเปดเผยขอมูลเปนรายบุคคลเพ่ือไมให
เกิดผลกระทบใดๆ ตอผูแบบสอบถาม 

 4.2 การวิจัยนี้มุงศึกษาในกลุมอาจารย นักวิจัย เจาหนาท่ี ท้ังหมด จํานวน 92 คน (ขอมูล 
ณ เดือนกันยายน 2552) 
 4.3 การวิจัยนี้ เปนงานเชิงปริมาณและไดใชแบบสอบถามในการวิจัย ดังนั้นอาจมี
ขอจํากัดในการควบคุมความคลาดเคล่ือนท่ีอาจจะเกิดขึ้นไดจากผูตอบแบบสอบถาม อาทิ ภาวะทาง
อารมณในขณะท่ีตอบคําถาม ความรีบรอนในการตอบคําถาม เปนตน ซ่ึงขอจํากัดเหลานี้ถือเปน
ขอจํากัดโดยท่ัวไปของการวิจัยเชิงปริมาณท่ีมีแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการวิจัย 

 4.4 การวิจัยนี้มีเปาหมายหลักในการศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย โดยปจจัยท่ีนํามาศึกษามี
สามปจจัยคือ ลักษณะสวนบุคคล โดยผูวิจัยไดทบทวนเอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของโดยใช
ทฤษฎีของ Sheldon, Herbiniak and Alutto มาประยุกตกับแนวคิดของผูวิจัยในปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
สวนปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน ผูวิจัยไดทบทวนเอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของและ
ประยุกตใชทฤษฎีของ Herzbeg มาประยุกตกับแนวคิดของผูวิจัย  และปจจัยความผูกพันตอองคกร 
โดยใชนิยามความผูกพันตอองคกรโดยใชตามทฤษฎีของอเลน (Alen) และเมเยอร (Meyer) 1991 

ประกอบดวย 3 ดาน คือความผูกพันดานความรูสึก (Affective commitment) ความผูกพันตอเนื่อง 
(Continuance commitment) ความผูกพันในบรรทัดฐาน (Normative commitment) 
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5. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของพบวามีงานวิจัยหลายช้ินท่ีช้ีใหเห็นวาความพึง

พอใจในการทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร เชน งานวิจัยของ ชวัลณัฐ 
เหลาพูนพัฒน (2548: 89) ท่ีพบวา ผลรวมทุกดานของความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรส่ือจากปจจัย
สงผลตอความผูกพันตอองคกรทุกปจจัยไปสูความผูกพันกับองคกรทุกดาน งานวิจัยของ ดวงพร 
พรวิทยา (2540: 21) พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรใน
ทางบวกและมีนัยสําคัญทางสถิติ  ดังนั้นจึงอาจสรุปไดวาความพึงพอใจในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร กรอบแนวคิดในการศึกษาจึงตองการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

แผนภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual framework) 

 

 

ตัวแปรตน 

ลักษณะสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ภูมิลําเนา 
- สถานภาพสมรส  
- ระดับการศึกษา 
- ตําแหนงหนาท่ี 
- สถานภาพการทํางาน 
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
- ระดับเงินเดือน  
- เคยเปนศิษยเกาหรือไม 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
- ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
- ความสัมพันธภายในองคกร  
- ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน 
- โอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
- เงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทน
จากการทํางาน) 

- สภาพแวดลอมในการทํางาน 

ตัวแปรตาม 

ความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพันดานความรูสึก 

ความผูกพันตอเนื่อง 

ความผูกพันในบรรทัดฐาน 
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6. ขั้นตอนของการศึกษา 
6.1 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพ่ือนํามากําหนดกรอบ

แนวคิดในการศึกษา 
6.2 ผูวิจัยติดตอกับฝายทรัพยากรมนุษยของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชียเพ่ือ

ขอรายช่ือและจํานวนของผูท่ีตอบแบบสอบถามได 
6.3 ผูวิจัยสงจดหมายช้ีแจงวัตถุประสงคของานวิจัยนี้ใหแกผูตอบแบบสอบถาม และขอ

ความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

6.4 ผูวิจัยจัดเตรียมแบบสอบถามสงใหผูตอบแบบสอบถามไดโดยตรง (พรอมกับ
จดหมายช้ีแจงในขอในขอ 3) โดยขอใหผูไดรับแบบสอบถามสงแบบสอบถามท่ีสมบูรณกลับมาท่ี
ผูวิจัยโดยตรงไมเกิน 2 สัปดาห) 

6.5 ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดจากการจัดเก็บและตรวจสอบแลวมาจัดระเบียบ แลวนํา
ขอมูลไปวิเคราะห 
 

7. คําจํากัดความท่ีใชในการศึกษา  
ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดศัพทท่ีมีขอบเขตและความหมายโดยเฉพาะ ดังนี้  

 7.1 บุคลากร หมายถึง กลุมอาจารย นักวิจัย เจาหนาท่ี ท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยภาษา
และวัฒนธรรมเอเชีย ท้ังหมดจํานวน 92 คน (ขอมูล ณ เดือนกันยายน 2552) 

ประเภทของบุคลากร หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย แบงเปน 2 สายงาน คือ 

 7.1.1 สายวิชาการ หมายถึง ผูท่ีเปนขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ในมหาวิทยาลัย
ท่ีดํารงตําแหนงอาจารย นักวิจัย และเจาหนาท่ีวิจัย 

 7.1.2 สายสนับสนุนวิชาการ หมายถึง ผูท่ีเปนขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย 
พนักงานราชการ ลูกจางเงินงบประมาณและเงินรายไดในมหาวิทยาลัย ท่ีดํารงตําแหนงตางๆ เชน 
เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป นักวิ เคราะหนโยบายและแผน  นักวิเทศสัมพันธ นักวิชาการ
คอมพิวเตอร นักวิชาการการเงิน นักวิชาการการศึกษา พนักงานขับรถยนต คนงาน คนสวน เปนตน 

7.2 ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของบุคคลท่ีแสดงถึงความพึง
พอใจตองาน ไดแกความคิดท่ีมีประโยชน ความรูสึกท่ีแสดงความพึงพอใจ มีกําลังใจ และการ
กระทําท่ีแสดงออกถึงความตั้งใจทํางาน ความกระตือรือรน ความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จมี
คุณภาพ และบรรลุวัตถุประสงค ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้มุงศึกษาความพึงพอใจในการทํางานท่ีสงผล
ตอความผูกพันตอองคกร ประกอบไปดวย 
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7.2.1 ลักษณะงานที่รับผิดชอบ หมายถึง งานท่ีทําอยูตรงกับความรูท่ีมีอยู มีความ
เปนอิสระในการทํางานและสามารถทํางานไดลุลวงตามวัตถุประสงคความสัมพันธภายในองคกร  

7.2.2 ความสัมพันธภายในองคกร หมายถึง การทํางานรวมกัน การชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันระหวางผูรวมงานระดับตางๆ รวมถึงปกครองบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชา  

7.2.3 ความม่ังคงปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง หลักประกันเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานของบุคคลซ่ึงทําใหเกิดความรูสึกภูมิใจ รวมท้ังงานท่ีทําอยูก็ไมเส่ียงตออันตรายและ
สุขภาพ  

7.2.4 โอกาสความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนง
หนาท่ีการงานสูงขึ้นตลอดจนไดรับการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน รวมทั้งโอกาสท่ีจะไดรับการ
พัฒนาดานความรู เชน การลาศึกษาตอ ดูงาน และฝกอบรม  

7.2.5 เงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) หมายถึง เงินเดือนและ
ผลประโยชนตางๆ ท่ีองคกรจัดให ไดแก คาเบ้ียเล้ียง คาท่ีพักอาศัย คาอาหาร และคารักษาพยาบาล 

7.2.6 สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย บรรยากาศในการทํางาน  รวมทั้งเครื่องมือเครื่องใช วัสดุอุปกรณ ท่ีอํานวยความสะดวก
ในการทํางาน 

 7.3 ความผูกพันดานความรูสึก (Affective commitment) หมายถึง อารมณความรูสึกรักใน
องคกรของท่ีตนเองสังกัดอยู มีความสุขท่ีไดทํางานในองคกร มีความรูสึกวาตนเองมีสวนรวมใน
ความสําเร็จขององคกร มีหนาท่ีชวยเหลือและแกปญหาท่ีเกิดขึ้นในองคกร ใหความสําคัญตอองคกรท่ี
ทํางานอยู โดยคิดวาเปนครอบครัวหนึ่งของตนเอง 

7.4 ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง การตระหนักถึงผลลัพธท่ี
ไดจากทํางานตอไปในองคกรท่ีสังกัดอยู โดยการเปรียบเทียบระหวางการทํางานตอไปกับการออก
จากองคกรความรูสึกวารายได, สิทธิประโยชน รางวัล, และเกียรติยศท่ีไดรับจากองคกรนี้มีคุณคา
สูงกวาท่ีจะออกไปจากองคกร  

7.5 ความผูกพันในบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง ความรูสึกถึงบุญคุณ
ท่ีไดรับจากองคกรท่ีสังกัดอยู ความรูสึกวาตนเองทําไมถูกตองหากลาออกจากองคกรไป 

 

8. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

8.1 ทําใหทราบระดับความผูกพันตอองคกรและความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชียอยูในระดับใด 
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8.2 ทําใหทราบวาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 

8.3 ทําใหทราบความแตกตางความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงไดแก เพศ อายุ ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงหนาท่ี สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และการเคย
เปนศิษยขององคกร 

8.4 ผลการศึกษาจะเปนแนวทางในการเสริมสรางความผูกพันตอองคกรและเปนขอมูล
แกผูบริหารของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดลในการพิจารณาปรับปรุง
และวางแผนทรัพยากรมนุษย อันจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดและสงผลตอประสิทธิภาพสูงสุดใน
การบริหารงานโดยสวนรวมตอไป 
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บทท่ี 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ  

 

                    การศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาไดศึกษาเอกสาร งานวจิัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของ และนําเสนอ
สาระสําคัญ  ดังนี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 

 1.1 ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 

 1.2 ความสําคัญในการศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน 

 1.3 องคประกอบหรือปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

2. ทฤษฎีความพึงพอใจในการทํางานแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคกร 

2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 

2.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

2.3 องคประกอบหรือปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร 

3. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

4. ขอมูลเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยมหิดล และสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 

                     1.1 ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 

ในเรื่องความหมายของความพึงพอใจในการทํางานไดมีนักวิชาการหลายทานไดให
ความหมายไว ดังนี ้

เดรเวอร (Drever 1972, อางถึงใน พิชิต บุตรศรีสวย 2546: 10) กลาววาความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานเปนความรูสึกท่ีเกิดขึ้นเม่ือไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายหรือเปน
ความรูสึกขั้นสุดทายท่ีเกิดขึ้น โดยแรงกระตุนจากความสําเร็จตามวัตถุประสงค 

ลูทานส (Luthans 1995, อางถึงใน พูนเดช สุริบุตร 2548: 16) ไดใหความหมายของ
ความพึงพอใจในการทํางานไววาเปนเรือ่งเกี่ยวกับความรูสึกหรือทัศนคติท่ีมีตองานท่ีเขาทําวามีมาก
นอยเพียงใด และถาพบวาดีก็จะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน แตถาหากพบวาไมดีก็จะเกิดความ
ไมพึงพอใจ 
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พอลลัส (Paulus 1996: 366) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ระดับทัศนคติ
ในแงบวกของแตละคนท่ีมีตอตําแหนงหรืองานของตนในปจจุบัน 

ร็อบบินส (Robbins 1997: 190) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคตโิดยท่ัวไป
ของแตละคนท่ีมีตองานของเขา โดยงานตางๆ นั้นจําเปนตองมีปฏิกิริยาตอกันระหวางผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา 

มูชินสกี้ (Muchinsky 2003, อางถึงใน ภัคธรณศิริ พาประเสริฐ 2550: 10) มีความเห็น
วา ความพึงพอใจในการทํางานเปนการตอบสนองทางอารมณ และความรูสึกเกี่ยวกับความชอบ
หรือไมชอบเปนระดับของความรูสึกชอบพอใจ และยินดีท่ีตนไดรับจากงาน ความพึงพอใจเปนการ
ตอบสนองท่ีเปนเรื่องราวของแตละบุคคล 

พงศ หรดาล (2541: 41) กลาวถึงความพึงพอใจในงานวาเปนผลตอเนื่องจากทัศนคติ
ในดานตางๆ ของคนงานท่ีมีตอการทํางาน อาจจะเกิดจากองคประกอบอ่ืนๆ ท่ีมีความเกี่ยวของกับ
งานท่ีทําอยู เชน ความม่ันคงปลอดภัย ความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน ผลตอบแทน เพ่ือน
รวมงานและผูบริหารดี งานทาทายความสามารถ เปนตน 

สมยศ นาวีการ (2541: 41) กลาววาความพึงพอใจในงานน้ันเปนความรูสึกดีโดย
สวนรวมของคนท่ีมีตองาน เม่ือเราพูดถึงคนท่ีมีความพึงพอใจในงานสูงนั้น เรามักจะหมายความวา
คนชอบและใหคุณคาตองานของตนเองสูงและมีความรูสึกท่ีดีตองานของตน  

วิชัย แหวนเพชร (2543: 136) ไดใหความหมายความพึงพอใจในการทํางานไววา 
หมายถึง สภาวะของอารมณความรูสึกและเจตคติของบุคคลท่ีมีตองานท่ีเขาปฏิบัติอยู โดยแสดง
ออกมาเปนความสนใจ กระตือรือรนเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน เปนตน ดังนั้นเม่ือผูปฏิบัติงานเกิดความ
พึงพอใจในงานท่ีทําแลวเขาก็จะมีความพยายาม และมีความสุขกับงานท่ีทํา มีความรับผิดชอบ และ
มุงม่ันจนงานนั้นสําเร็จตามวัตถุประสงค  

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 122) กลาววาความพึงพอใจในการทํางานเปน
ความรูสึกรวมของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวกเปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการ
ปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทนคือ  ผลท่ีเปนความพึงพอใจท่ีทําใหบุคคลเกิดความรูสึก
กระตือรือรน มีความมุงม่ันท่ีจะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกร 

ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน (2548: 16) ไดใหนิยามความพึงพอใจวาเปนการแสดง
ความรูสึกของพนักงานท่ีมีตองาน และสภาพแวดลอมของงาน 

สุทธิสุด กรุงกาญจนา (2550: 21) กลาววาความพึงพอใจในการทํางานหมายถึง
ความรูสึกนึกคิดของบุคคลท่ีแสดงถึงความพึงพอใจตองาน ไดแก ความคิดท่ีมีคุณคา มีประโยชน 
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ความรูสึกท่ีแสดงความพึงพอใจ มีกําลังใจ และการกระทําท่ีแสดงออกถึงความตั้งใจทํางาน ความ
กระตือรือรน ความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จมีคุณภาพ และบรรลุวัตถุประสงค 

ญาณิศา สงวนเกียรติ (2551: 23) ไดใหความหมายของคําวาความพึงพอใจในการงาน
ไววา เปนความรูสึกนึกคิดในทางท่ีดีของบุคคลท่ีมีตองานและองคประกอบอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของกับการ
ทํางาน บุคคลจะเกิดความรูสึกนี้ไดจะเกิดจากการไดรับการตอบสนองทางรางกายและจิตใจท่ีจะ
ตั้งใจและเตม็ใจท่ีจะทําใหงานขององคกรบรรลุวัตถุประสงค 

ดังนั้นสรุปความหมายของความพึงพอใจในการทํางานไดวา  เปนความเต็มใจ 
ความรูสึก หรือทัศนคติในทางบวกของบุคคลท่ีมีตองานท่ีทําอยู ซ่ึงเปนผลมาจากปจจัยตางๆ ท่ี
เกี่ยวของกับการทํางานนั้น สามารถตอบสนองความตองการท้ังทางรางกายและจิตใจของเขาได
อยางเหมาะสม แตความพึงพอใจของมนุษยจะไมหยุดนิ่งอยูกับท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา
ตามสภาพการณของการทํางานและปจจัยอ่ืนๆ ภายในองคกร ซ่ึงการเปล่ียนแปลงของความพึง
พอใจในการทํางานจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมมนุษยอยูตลอดเวลา และสงผลใหเกิดประสิทธิภาพ
หรือประสิทธิผลของการทํางาน และความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร 

 

                    1.2 ความสําคัญในการศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน 

วิชัย แหวนเพชร (2543: 135) กลาวไววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนเรื่องท่ี
ไดรับความสนใจกันมากท้ังจากนักจิตวิทยา นักวิชาการและนักบริหารงาน การทํางานในองคกรส่ิง
ท่ีเปนปจจัยสําคัญในการดําเนินงานใหงานประสบความสําเร็จไดก็คือ บุคลากร แมวาจะมีการนํา
เทคโนโลยีมาใชแทนคนแตก็ไมไดเปนเครื่องช้ีความสําเร็จท่ีสําคัญ คนท่ีทํางานอยูในองคกรนั้น
ตางหากท่ีเปนผูคิด ผูวางแผน และเปนผูปฏิบัติ หากบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานสูงก็
หมายความวาเขามีความรูสึกตองานในทางบวก มีความชอบและคานิยมท่ีดีตองานก็จะสามารถ
ปฏิบัติงาน ใหบรรลุผลสําเร็จตามแผนท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ 

จะเห็นไดวาความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคกรมีผลตอความสําเร็จของ
องคกร หรือความลมเหลวขององคกร นอกจากนี้ความพึงพอใจในการทํางานยังเปนส่ิงท่ีบงช้ีถึง
ประสิทธิภาพของการทํางานอีกดวย 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 122) ไดกลาววาความพึงพอใจในการทํางานเปน
ความรูสึกรวมของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการทํางาน
และไดรับผลตอบแทนคือ เปนผลท่ีเปนความพึงพอใจท่ีทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มี
ความมุงม่ันท่ีจะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
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การทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกรได ความสําคัญใน
การศึกษาความพึงใจในการทํางานดังนี้ 

1. การรับรูปจจัยตางๆ ท่ีมีความสําคัญกับความพึงพอใจในการทํางาน ทําให
หนวยงานสามารถนําไปใชในการสรางปจจัยเหลานี้ใหเกิดขึ้นเปนประโยชนตอการทํางาน 

2. ความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการทํางาน ลดการขาด
งาน ลางาน และการขาดความรับผิดชอบท่ีมีตองาน 

3. ความพึงพอใจในการทํางานเปนการเพ่ิมผลผลิตของบุคคลทําใหองคกรมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

 จากความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางานเห็นวา ความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคลากรในองคกรมีผลตอความสําเร็จของงานและองคกร รวมทั้งความสุขของผูปฏิบัติงาน 
หากบุคลากรไมมีความพึงพอใจในงานก็เปนสาเหตุทําใหผลงานและการปฏิบัติงานรวมท้ังคุณภาพ
ของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออก หรืออาจกอใหเกิดปญหาทางดานอ่ืนๆ ตามมาในทางตรงกัน
ขาม หากบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก ก็จะมีผลตอการปฏิบัติงานดานบวกและ
ความพึงพอใจในงานเปนเคร่ืองหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานดวย 

 

                    1.3 องคประกอบหรือปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 ในเรื่ององคประกอบหรือปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานผูวิจัยได
ทบทวนเพ่ือความเขาใจ ดังนี้ 

ปภาวด ีดุลยจินดา (2532: 537-541) ไดกลาวถึงองคประกอบของความพึงพอใจในการ
ทํางานท่ี Milton ไดเสนอไว ดังนี้  
 1. ปจจัยส่ิงแวดลอม แบงออกเปน 2 ระดับไดแก 
  1.1 ปจจัยส่ิงแวดลอมระดับมหภาค ไดแก เศรษฐกิจ สังคมและการเมือง 

  1.2 ปจจัยส่ิงแวดลอมระดับจุลภาค ประกอบดวย 2 ปจจัยคือ 

1.2.1 ปจจัยงานกับสภาพแวดลอมท่ีสําคัญ ไดแก ความชัดแจงไมขัดแยงใน 

บทบาท ลักษณะงาน และอัตราคาจาง 

1.2.2 ปจจัยองคกรและสภาพแวดลอมท่ีสําคัญ ไดแก โครงสรางองคกร และ
ลักษณะการควบคุมงาน 

 2. ปจจัยเกี่ยวกับตัวมนุษย ซ่ึงแบงออกเปน 3 ระดับไดแก 
  2.1 ปจจัยดานประชากร เชน อายุ เพศ การศึกษา 

2.2 ปจจัยดานบุคลิกภาพ เชน คานิยม การปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 
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  2.3 ปจจัยดานความสามารถ เชน ความเฉลียวฉลาด ความชํานาญ 

ยงยุทธ เกษสาคร (2541: 81-82) ไดกลาวถึงองคประกอบท่ีมีความสําคัญตอความพึง
พอใจในการทํางานมี 5 องคประกอบ 

1. นโยบายและการบริหาร บุคคลจะมีความพึงพอใจในการทํางานก็ตอเม่ือบุคคลไดมี
โอกาสท่ีจะมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย วางแผนและดําเนินงานในหนวยงาน โดยใชทักษะ
ความรู ความสามารถ ความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางาน และมีอิสระเปนตัวของตัวเองในการ
ตัดสินใจในงานท่ีตนไดรับมอบหมายดวยความรับผิดชอบ 

2. การติดตอส่ือสารภายในองคกร โดยองคประกอบการส่ือสารมี 4 ประการ คือ 
ขอมูลขาวสาร ผูสงสาร ผูรับสารและชองทางในการส่ือสารและกระบวนการที่สงขาวสารระหวาง
บุคคลภายในหนวยงาน โดยผานส่ือหรือขั้นตอนท่ีใหความสะดวก รวดเร็ว มีขอมูลท่ีดีในการ
สงเสริมทักษะและความกาวหนาในการปฏิบัติงาน การส่ือสารท่ีดีจะนําไปสูความเขาใจท่ีถูกตอง 
จากน้ัน ก็จะเกิดความรวมมือประสานสัมพันธกัน ซ่ึงจะนําไปสูความเขาใจอันดีและสามารถปฏิบัติ
ภารกิจไดสําเร็จตามวัตถุประสงคของหนวยงาน  

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ความสัมพันธท้ังในดานการงาน
และสวนตัว การชวยเหลือสนับสนุน เกื้อกูล การปรึกษาหารือและบรรยากาศท่ีเปนมิตร  

4. สภาพการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมส่ิงตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานเพื่อ
กอใหเกิดความคลองตัวและมีความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน 

5. โอกาสความกาวหนาในการทํางาน การไดมีโอกาสเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ท้ัง
ทางดานการบริหารและวิชาการ รวมถึงการไดเพ่ิมพูนความรู ประสบการณในการทํางาน โดย
อาจจะไดวุฒิเพ่ิมขึน้หรือไมก็ตาม 

มณี เหมทานนท (2542: 95-96) กลาวถึงลักษณะองคประกอบของงานท่ีเกี่ยวของกับ
ความพึงพอใจ ดังนี ้

1. งาน ไดแก ความพึงพอในทางดานจิตใจ ชนิดของงาน โอกาสในการเรียนรู งาน 
ความยุงยากของงาน ปริมาณของงาน โอกาสสําเร็จเม่ือปฏิบัติงานนั้น การควบคุมและการ
กําหนดเวลาของงาน  

2. คาจาง ไดแกปริมาณคาจางท่ีไดรับ ความยุติธรรมหรือความเสมอภาคในการจาง
วิธีการใหคาจาง 

3. การเล่ือนตําแหนง ไดแก โอกาสท่ีจะไดเล่ือนตําแหนง ความยุติธรรมในการเล่ือน
ตําแหนง พ้ืนฐานของการเล่ือนตําแหนง 
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4. การยกยองนับถือ ไดแก การยกยองชมเชยเม่ือทํางานสําเร็จ การใหเกียรติและการ
เช่ือถือในงานที่สําเร็จ การวิพากษวิจารณ 

5. ผลสําเร็จ ไดแก บํานาญ การรักษาพยาบาล การใหพักผอนประจําป การให
คาใชจายในการพักผอน  

6. สภาพของการทํางาน ไดแก จํานวนช่ัวโมงท่ีทํางาน เวลาพักผอนระหวางการ
ทํางาน การระบายอากาศ ความช่ืน ลักษณะโครงสรางของการวางผังท่ีทํางาน 

7. การนิเทศงาน ไดแก แบบหรือวิธีนิเทศงานและอิทธิพลจากการนิเทศงาน เทคนิค
ของการนิเทศงาน 

8. เพ่ือนรวมงาน ไดแก ความสามารถใหความชวยเหลือกัน ความเปนเพ่ือน  
9. บริษัทและจัดการ ไดแก เอาใจใสดูแลงาน คนงาน คาจาง 

 

                    1.4  ทฤษฎีความพึงพอใจในการทํางาน 

คอรแมน เอ.เค (Korman A.K. 1977, อางถึงในสมศักดิ์ คงเท่ียง และอัญชลี โพธ์ิทอง: 
161-162) ไดจําแนกทฤษฎีความพึงพอใจในงานออกเปน 2 กลุมคือ 

1. ทฤษฎีการสนองความตองการ กลุมนี้ถือวาความพึงพอใจ ในงานเกิดจากความ
ตองการสวนบุคคลท่ีมีความสัมพันธตอผลท่ีไดรับจากงานกับการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย
สวนบุคคล 

2. ทฤษฎีการอางอิงกลุม ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธในทางบวกกับ
คุณลักษณะของงานตามความปรารถนาของกลุม ซ่ึงสมาชิกใหกลุมเปนแนวทางในการประเมินผล
การทํางาน 

เฮอรซเบิรก (Herzberg 1959, อางถึงใน สมยศ นาวีการ 2540: 148-150) ไดเสนอ
ทฤษฎีองคประกอบคู (Hertzberg’s Two Factor Theory) ซ่ึงสรุปวามีปจจัยสําคัญ 2 ประการ ท่ี
สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบในงานของแตละบุคคล กลาวคือ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 

ปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงาน
ปฏิบัติ เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกร  ใหปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปจจัยท่ีสามารถสนองตอบความตองการภายในบุคคลไดดวยกัน ไดแก 

1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานได
เสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ การรูจักปองกัน
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ปญหาท่ีจะเกิดขึ้น เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของงาน
นั้นๆ 

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการ
แสดงออกอ่ืนใดท่ีสอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยางหนึ่งอยางใด
บรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีนาสนใจงานท่ีตองอาศัยความคิดริเริ่ม
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดย
ลําพังแตผูเดียว 

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด 

1.5 ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นของบุคคลในองคกร 
การมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

2. ปจจัยค้ําจุน (Maintenance factor) 

ปจจัยค้ําจุนหรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย หรือปจจัยภายนอก หมายถึง ปจจัยท่ี
จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลอง
กับบุคคลในองคกร  บุคคลในองคกรจะเกิดความไมชอบงานขึ้น และปจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคคล 
ไดแก 

2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปน
ท่ีพอใจของบุคลากรในการทํางาน 

2.2 โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคล
ไดรับการ แตงตั้งเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 

2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หมายถึง การ
ติดตอไปไมวาเปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมี
ความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางด ี

2.4 สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมี
เกียรติ และศักดิ์ศร ี
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2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคกร การ
ติดตอส่ือสารภายในองคกร 

2.6 สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ 
ช่ัวโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ อีกดวย 

2.7 ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลท่ีไดรับจาก
งานในหนาท่ีของเขาไมมีความสุข และพอใจกับการทํางานในแหงใหม 

2.8 ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงใน
การทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคกร 

2.9 วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชา
ในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

สรุปไดวา ปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สวนปจจัย
ค้ําจุนจะเปนปจจัยท่ีปองกันไมใหบุคคลเกิดความเบ่ือหนายหรือรูสึกไมพอใจในการทํางานซ่ึง
ทฤษฎีสององคประกอบของเฮอรซเบิรก (Herzberg 1959) นี้เช่ือวาการสนองความตองการของ
มนุษยแบงเปน 2 องคประกอบ คือ องคประกอบท่ี 1 หรือปจจัยจูงใจท่ีสรางความพึงพอใจ เปน
ความตองการขั้นสูงประกอบดวยลักษณะงาน ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ การไดรับการ
ยกยองและสถานภาพ สวนองคประกอบท่ี 2 หรือปจจัยค้ําจุน หรือองคประกอบท่ีสรางความไมพึง
พอใจ เปนความตองการขั้นต่ํา ประกอบดวยสภาพการทํางาน การบังคับบัญชา ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล นโยบายและการบริหารงาน ความม่ันคงในงานและเงินเดือน ไมเปนการสรางเสริม
บุคคลใหปฏิบัติดีขึ้นแตตองดํารงรักษาไวเพ่ือความพึงพอใจในขั้นสูงตอไป 

 

จากการศึกษาแนวคิดในดานความพึงพอใจในการทํางานพบวาความพึงพอใจในการ
ทํางานมีผลตอความสําเร็จขององคกร รวมท้ังความสุขของบุคลากร หากบุคลากรไมมีความพึง
พอใจในงานแลวอาจเปนสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหผลงานและการปฏิบัติงาน รวมทั้งคุณภาพของงาน
ลดลง มีการขาดงาน ลาออก หรืออาจกอใหเกิดปญหาในดานอ่ืนๆ ตามมา ในทางตรงกันขาม หาก
บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก ก็จะมีผลตอการปฏิบัติงานดานบวกและความพึง
พอใจงานสงผลถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานดวย ผูวิจัยจึงไดพิจารณานําความพึงพอใจใน
การทํางานมาเปนตัวแปรอิสระในการวิจัยครั้งนี้ โดยผูวิจัยไดประยุกตแนวคิดของเฮอรซเบิรก 
(Herzberg 1959) ซ่ึงแบงความพึงพอใจออกเปน 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน รวมทั้งการ
เลือกใชแนวคิดจากนักวิชาการท่ีเกี่ยวของเพ่ือใชในการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรดังกลาว 
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2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
                    การศึกษาความสัมพันธระหวางองคกรกับบุคลากรในองคกรนั้น เรื่องความผูกพันเปน
เรื่องหนึ่งท่ีไดรับความสนใจในการศึกษามาก ท้ังนี้เพราะวาหากบุคลากรในองคกรเกิดความผูกพัน
กับองคกรแลวก็จะสงผลตอความรวมมือรวมใจกันในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรและจะ
ทําใหองคกรเจริญกาวหนา จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของไดมีนักวิชาการหลายทานไดให
ความหมายของความผูกพันตอองคกร โดยแบงเปน 3 หัวขอดังนี้  

2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคกร  
2.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
2.3 ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร 

 

2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคกร  

เชลดอน (Sheldon 1971, อางถึงใน วิรัตน พวงเพ็ชร 2550: 7) ใหความหมายของคําวา
ความผูกพันตอองคกรวาเปนทัศนคติหรือความรูสึกท่ีสมาชิกมีตอองคกร เปนการประเมินองคกรใน
ทางบวก ทําใหบุคคลนั้นๆ เกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรและเกิดเปนความตั้งใจท่ีจะทํางานให
บรรลุเปาหมาย 

ฮรีบิเนียค และ อลูตโต (Hrebiniak and Alutto 1972, อางถึงใน วิโรจน สวางเถ่ือน 

2547: 13) เห็นวาความผูกพันตอองคกรคือความสัมพันธหรือปฏิกิริยาระหวางบุคคลกับองคกรใน
รูปของการลงทุนทางกายและสติปญญาในชวงเวลาหนึ่ง ซ่ึงจะทําใหเกิดความรูสึกเต็มใจท่ีจะชวย
องคกร ในการเพ่ิมรายได สถานภาพ ความเปนอิสระทางอาชีพ หรือการมีเพ่ือนรวมงานมากขึ้นกวา
ท่ีเปนอยู 

บุชนัน (Buchanan II 1974, อางถึงใน จารุวรรณ รักษาวงศ 2549: 6) ไดใหความหมาย
ของความผูกพันตอองคกรไววา คือความเปนพวกเดียวกัน (partisan) เปนความผูกพันท่ีมีตอ
เปาหมายและคานิยมขององคกรและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพื่อใหบรรลุเปาหมายและ
คานิยมขององคกร ซ่ึงความผูกพันตอองคกรจะประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการคือ 

1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร (identification) โดยการเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกรซ่ึงถือเสมือนหนึ่งวาเปนของตนเชนกัน  

2. การเขามามีสวนรวมในองคกร (involvement) คือการเขามามีสวนรวมในกิจกรรม
ขององคกรตามบทบาทของตนอยางเต็มท่ี 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร (loyalty) คือความรูสึกและผูกพันตอองคกร 
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สเตียรส และ พอรตเตอร (Steers and Porter 1983, อางถึงใน ภาณุกร สุขเกษม 2551: 8) 
ใหความเห็นวาความยึดม่ันผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธท่ีเหนียวแนนของสมาชิกในองคกร และ
เปนพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคกรมีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ แสดงตนเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกับองคกร และเต็มใจท่ีจะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพ่ือเขารวมในกิจกรรมขององคกร ซ่ึง
สามารถแสดงใหเห็นถึง 

1. ความเช่ืออยางแรงกลาและการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร 

2. ความเต็มใจท่ีจะใชพลังและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานเพื่อ
องคกร 

3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพในองคกรนั้น
ตอไป 

อเลน และเมเยอร (Allen & Mayer 1990, อางถึงใน วัชรชัย ทิวากรกฎ 2552: 16) วา
ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความจงรักภักดีและเต็มในท่ีจะอุทิศตนใหกับองคกร ซ่ึงเปนผลมา
จากบรรทัดฐานทางสังคม โดยท่ีบุคคลรูสึกวาเม่ือเขามาเปนสมาชิกขององคกร บุคคลนั้นตองมี
ความจงรักภักดีตอองคกร ความผูกพันตอองคกรมี 3 ดาน ไดแก 

1. ความผูกพันดานความรูสึก (affective commitment) หมายถึง ความรูสึกของ
พนักงานท่ีเกิดความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร มีสวนรวมในองคกร 

2. ความผูกพันตอเนื่อง (continuance commitment) หมายถึง การท่ีพนักงานอยูกับ
องคกรโดยยึดถือเรื่องตนทุนเปนพ้ืนฐาน 

3. ความผูกพันท่ีในบรรทัดฐาน (normative commitment) หมายถึง ความรูสึกของ
พนักงานท่ีเกิดขึ้นจากความรูสึกเปนหนี้บุญคุณตอองคกร 

ชารค และฟรีส (Schalk & Freese 1997, อางถึงใน อุษา เผ่ือนดวง 2551: 9) ให
ความหมายของความผูกพันตอองคกรวาเปนความเต็มใจของพนักงานท่ีจะทํางานใหกับองคกร โดย
ใหอยูในระดับมาตรฐานตามความสําคัญท่ีตกลงกันไวกับองคกร 

เจนนิเฟอร และการเร็ท (Jennifer and Gareth 1999, อางถึงใน ภาณุกร สุขเกษม 2551: 
11) ไดใหความหมายของคําวาความผูกพันตอองคกรวาเปนรูปแบบของความรูสึกและความเช่ือ
ท้ังหมดท่ีสมาชิกมีตอองคกร ระดับความผูกพันสามารถมีตั้งแตระดับสูงสุดถึงต่ําสุด และสมาชิกของ
องคกรสามารถท่ีจะมีทัศนคติในหลายแงมุมเกี่ยวกับองคกรของตนได 

เอ็ดวารด แอล กับแมน (Edward L. Gubman , อางถึงใน สมช่ืน นาคพล้ัง 2547: 7) กลาวไว
วา ความผูกพันตอองคกร คือ การทุมเทพลังกาย พลังใจอยางเต็มท่ีใหกับงานท่ีไดรับมอบหมาย ซ่ึงพลัง



 19 

กาย พลังใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เชน การทํางานสรางสรรคและมีคุณคาเกินความคาดหมาย
ของลูกคาและองคกร 

อลิษา สุขปติ (2548:  9) เห็นวา ความผูกพันตอองคกรเปนความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอ
องคกร โดยมีทัศนคติ คานิยม และพฤติกรรมตั้งใจท่ีจะทํางานเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีองคกรไดตั้งไวพนักงานจะทุมเทท่ีจะใชความคิดอยางสรางสรรค และใชความสามารถท่ีมี
ท้ังหมดเพราะคิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งท่ีสําคัญขององคกรและตองการท่ีจะเปนสมาชิกขององคกร
ตลอดไป 

วิรัตน พวงเพ็ชร (2550: 10) กลาววา ความผูกพันตอองคกร เปนความพยายามทํางาน
เพ่ือความสําเร็จขององคกร ความผูกพันทางดานจิตใจ ดานพฤติกรรม และความหมายผูกพันเชิง
คานิยมท่ีมีตอองคกรในดานบวก การเสียสละความสุขสวนตัวเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
พนักงานมีความรูสึกเปนเจาของ มีความจงรักภักดี และการยึดถือเปนแบบอยางและเปนขบวนการ
ท่ีผูมีสวนเกี่ยวของไดแสดงความรูสึกหวงใยตอความสําเร็จและความม่ันคงขององคกร  
 พนิดา จงดําเกิง (2551: 17) กลาววา ความผูกพันของพนักงานตอองคกรเปนส่ิงท่ี
เกิดขึ้นระหวางพนักงานและองคกร โดยพนักงานมีความทุมเท ความพยายามทํางานอยางเต็มท่ี เพ่ือ
กอใหเกิดประโยชนตอองคกรรวมถึงความตองการดํารงอยูในองคกรเปนสมาชิกขององคกร  

ปณัสกร นวลวัฒน (2551: 44) สรุปไดวาความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญตอการ
ดําเนินงานขององคกร อยางมาก โดยความผูกพันตอองคกร จะเปนตัวกระตุนใหสมาชิกในองคกร
ปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบ และทําใหองคกร ก็จะดําเนินงานอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสามารถแขงขันในตลาดการคาหรือบริการแกสาธารณะไดอยางเต็มท่ี 

จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา ความผูกพันตอองคกรหมายถึง การท่ี
บุคลากรมีความรูสึก ความคิดและทัศนคติในแงบวก มีความรูสึกเต็มใจและเสียสละ มีความรูสึก
เปนหนึ่งเดียวกันกับองคกร และมีการแสดงออกพฤติกรรมอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอในการ
ทํางาน  

 
                    2.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยสําคัญตอความอยูรอดขององคกร อีกท้ังยังเปนตัว
ทํานายอัตราการลาออกไดดี ลดความเสียหายขององคกรทําใหองคกรดําเนินไปสูเปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ความผูกพันตอองคกรยังมีผลตอการเพ่ิมผลงาน ความพึงพอใจ และความคงอยูในองคกร 
ซ่ึงผลท่ีไดก็จะตกอยูกับองคกรและสมาชิกองคกรเอง นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการหลายทานได
กลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคกรในเรื่องอ่ืนๆ อีก  คือ 
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บุชนัน (Buchanan II 1974, อางถึงใน ภาณุกร สุขเกษม 2551: 13) กลาววา ความ
ผูกพันเปนทัศนคติท่ีสําคัญย่ิงสําหรับองคกร ไมวาจะเปนองคกรแบบใด เพราะความผูกพันเปน
ตัวเช่ือมระหวางจินตนาการของมนุษยกับจุดหมายขององคกร ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปน
เจาขององคกร และเปนผูมีสวนเสริมสรางสุขภาพและความเปนอยูท่ีดีขององคกร รวมทั้งชวยลด
การควบคุมจากภายนอกอีกดวย ดังนั้นโดยสรุปแลวความผูกพันตอองคกรเปนเง่ือนไขลวงหนา
สําหรับองคกรทางสังคมท่ีประสบความสําเร็จ 

สเตียรส (Steers 1977, อางถึงใน จารุวรรณ รักษาวงศ 2549:  8) กลาววา ความผูกพัน
ในองคกรสามารถใชทํานายอัตราการเขา - ออกจากงานของสมาชิกในองคกรไดดี กลาวคือความ
ผูกพันตอองคกร เปนแนวคิดซ่ึงมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน สามารถสะทอนถึง
ผลโดยท่ัวไปท่ีบุคคลสนองตอบตอองคกรโดยสวนรวม ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอนถึง
การตอบสนองของบุคคลตองานหรือแงใดแงหนึ่งของงานนั้น ความผูกพันตอองคกรคอนขางจะมี
เสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ ถึงแมวาจะมีการพัฒนาไปอยางชา แตก็อยูอยางม่ันคง และเปนตัว
ช้ีท่ีดีถึงประสิทธิภาพขององคกร 

วัทนี ลาภะสิทธินุกูล (2548: 6) กลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคกรจะมี
ผลทําใหบุคลากรในองคกรมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความพึงพอใจในการ
ทํางาน ตองการคงความเปนสมาชิกในองคกรอีกตอไป 

สุขใจญา  เกศศิริตระกูล  (2550: 12) กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนส่ิงท่ี
เสริมสรางความจงรักภักดีใหกับสมาชิกองคกร ชวยลดอัตราการลาออก และยังมีสวนชวยใน
การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลซ่ึงเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการบริหารองคกรได 

วราภรณ ทับนอย (2551: 18) กลาววาความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญอยางมากตอ
ประสิทธิภาพและเปนตัวบอกถึงการโยกยาย การลาออกของบุคคลในองคการไดชัดเจนกวาความพึงพอใจ 
และความผูกพันตอองคกรยังเปนตัวกระตุนใหสมาชิกในองคกรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  

จากแนวคิดของนักวิชาการขางตน สรุปไดวาความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญตอ
การดําเนินงานขององคกรอยางมาก โดยความผูกพันตอองคกรจะเปนส่ิงท่ีจะกระตุนใหสมาชิกใน
องคกรปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบ สุดทายองคกรก็จะดําเนินการได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสามารถแขงขันและบริการแกลูกคาไดอยางเต็มท่ี 
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                    2.3 ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 

นักวิชาการหลายทานใหความสนใจในการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอ
องคกร การท่ีจะทําใหบุคลากรในองคกรมีความผูกพันตอองคกรนั้นเปนส่ิงท่ีทําได ท้ังนี้มีตัวแปร
ตางๆ ท่ีมีอิทธิพลตอการกอใหเกิดความรูสึกผูกพันของบุคลากรซ่ึงแตละคนมองปจจัยตอความ
ผูกพันตอองคกรตางกันไปดังนี้ 

เบคเกอร (Becker 1976, อางถึงใน อลิษา สุขปต ิ2548: 14) ไดเสนอทฤษฏี Side-bet ท่ี
พัฒนามาจากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิงแลกเปล่ียน หรือท่ีเรียกวา Reward-cost Notation ซ่ึง
สาระสําคัญท่ีเสนอไว คือ แนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตุผลท่ีบุคคลเกิดความผูกพันตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เปน
เพราะวาบุคคลนั้นไดสรางการลงทุน (side-bet) ตอส่ิงนั้นๆ ไว เพราะฉะนั้นถาหากเขาไมมีความผูกพัน
ตอส่ิงนั้นก็จะทําใหเขาสูญเสียมากกวา การผูกพันไวจึงเปนส่ิงท่ีตองทําโดยไมมีทางเลือก ระดับ
ความสําคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา คือคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไป
จะมีมูลคาเพ่ิมสูงขึ้นตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเสียไปในเรื่องนั้นๆ เชน ตัวแปรอายุการทํางานใน
องคกร บุคคลท่ีทํางานใหกับองคกรนานเทาใดก็จะทําใหเกิดการสะสมทรัพยากรท่ีจะไดรับจาก
ระบบการจางงานขององคกรมากขึ้นในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ และอํานาจหนาท่ี หรือส่ิงท่ีอุทิศ
ในรูปของกําลังกายและกําลังใจ ดังนั้นบุคคลท่ีทํางานอยูกับองคกรมานานยอมตัดสินใจลาออกจาก
องคกรไดลําบากกวาคนท่ีทํางานกับองคกรมานอยก็เทากับการลงทุนของเขาที่ไดสะสมไวยอม
สูญเสียตามไปดวย ซ่ึงอาจจะไมเทากับผลประโยชนท่ีจะไดรับจากองคกรใหม 

ฮรีบิเนียค และ อลูตโต (Hrebiniak and Alutto 1972, อางถึงใน ปยะเชษฐ เรือง
ไพโรจน 2548: 17) พบวาตัวแปรท่ีใชในการทํานายความผูกพันองคกร ไดดีท่ีสุด คือ  
 1. ความตึงเครียดในบทบาท 

 2. ระยะเวลาของประสบการณการทํางานในองคกร 
3. ความไมพึงพอใจอันเนื่องจากความรูสึกไมกาวหนาในการทํางาน 

ลี (Lee 1971, อางถึงใน วิลาวรรณ  สวางศรี 2549: 11) ใหทัศนะวา ความผูกพันตอ
องคกรจะเปนผลมาจาก 

1. ความตองการประสบความสําเร็จในการทํางาน 

2. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
3. ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคกร 

โมทาซ (Mottaz 1987, อางถึงใน จารุวรรณ รักษาวงศ 2549: 24) กลาววา รางวัลตอบ
แทนเปนปจจัยหนึ่งท่ีกําหนดระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยระดับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานขึ้นอยูกับคุณคาท่ีบุคคลใหกับงาน (work value) วาบุคคลใหความสําคัญกับ
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รางวัลตอบแทนมากนอยเพียงใดหากรับรูคุณคาของงานและผลตอบแทนมีความสอดคลอง 
ยุติธรรม ความผูกพันตอองคกรของเขาก็จะมากข้ึน ในทางตรงกันขามหากบุคคลรับรูวาคุณคาของ
งานและผลตอบแทนท่ีไดรับขาดความสอดคลองกัน ความผูกพันตอองคกรของเขาก็จะลดลง 

เชลดอน (Sheldon 1971, อางถึงใน วิรัตน พวงเพ็ชร 2550: 17) ใหความเห็นวา
องคประกอบท่ีสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรจะเกี่ยวของกับอายุ เพศ ระยะเวลาการทํางานใน
องคกร ระดับตําแหนง รวมถึงปจจัยท่ีเปนประสบการณของผูปฏิบัติงาน ดังนี้  

1. ระยะเวลาท่ีใชในการศึกษาเพ่ือประกอบวิชาชีพ 

2. ความผูกพันตอเพ่ือนรวมงานซ่ึงมีสวนผลักดันใหเกิดคานิยมตออาชีพ 

3. การพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ 

สเตียร และพอรตเตอร (Steers and Porter 1991, อางถึงใน อมรรัตน พูลเกตุ 2551: 
35) ไดสรุปวาส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรนั้นมี 4 องคประกอบ คือ 

1. โครงสรางขององคกร ซ่ึงจะตองมีลักษณะเปนระบบท่ีมีแบบแผน มีหนาท่ีท่ี
เดนชัด มีการกระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ การมีสวนเปนเจาของ ส่ิงเหลานี้นับวา
มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 

2. คุณลักษณะของงานและบทบาทในการทํางาน เชน งานท่ีทําเปนงานท่ีมีคุณคา มี
บทบาทท่ีเดนชัด มีความสําคัญ ส่ิงเหลานี้มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคกร 

3. คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคกร และระดับ
การศึกษา แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 

4. ประสบการณในงาน เปนเหตุการณตางๆ ท่ี บุคคลพบในระหวางการทํางาน
ความสามารถในการพึ่งพาไดและการปฏิบัติตัวของผูบังคับบัญชา การท่ีรูสึกวาตนเองเปนบุคคล
สําคัญทัศนคติท่ีมีตอผูรวมงาน ส่ิงเหลานี้นับวามีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 

บารอน (Baron 1986, อางถึงใน วราภรณ ทับนอย 2551: 18) ใหทัศนะวา ความผูกพัน
ตอองคกรเปนทัศนคติท่ีมีตอองคกรซ่ึงแตกตางจากความพึงพอใจในงานกลาวคือ ความพึงพอใจใน
งานสามารถเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วตามสภาพการทํางานแตความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติ
ท่ีมีความม่ันคงมากกวานั่นคือเปนทัศนคติท่ีคงอยูในชวงเวลานานแตความผูกพันตอองคกรก็เกิด
จากปจจัยตางๆ ท่ีคลายคลึงกับความพึงพอใจในการทํางาน 4 ปจจัย ดังนี้ 

1. เกิดจากลักษณะงาน เชน การไดรับความรับผิดชอบอยางมาก ความเปนอิสระสวน
ตัวอยางมากในงานท่ีไดรับ ความนาสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหลานี้จะทําใหเกิด
ความรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับสูง สวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทที่เกี่ยวกับ
งานของตนเองจะทําใหรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา 
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2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหม
และมีทางเลือกจะทําใหบุคคลมีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา 

3. เกิดจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางย่ิงบุคคลท่ีมีอายุมาก มีระยะเวลาใน
การทํางานนานและมีตําแหนงงานในระดับสูงๆ และคนท่ีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองมีแนวโนมท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 

4. เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเองพึง
พอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานและรูสึกวาองคกรเอาใจใสสวัสดิการของ
พนักงานจะเปนบุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 45-46) ไดกลาววาการท่ีบุคคลมีลักษณะเดนเปน
พิเศษในการท่ีจะรวมกลุมกันในสังคม การสรางความผูกพันตอองคกรจึงเปนส่ิงท่ีสามารถทําได 
(Porter and others 1974: 604) ไดใหความหมายไวใน 3 ลักษณะ คือ 

1. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกร 

2. มีความตั้งใจและความพรอมท่ีจะใชความพยายามท่ีมีอยูเพ่ือองคกร  

3. มีความเช่ือและยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคกร 

ความผูกพันตอองคกร เปนตัวบงช้ีถึงประสิทธิภาพของความผูกพันและความม่ันคง
ของสมาชิกในองคกรนั้น การท่ีบุคคลจะเกิดความผูกพันตอองคกรและมีความตองการท่ีจะอยูกับ
องคกรตองการปจจัยในดานตางๆ ดังนี้ 

1. ธรรมชาติของบุคคลเปนลักษณะประจําตัวของบุคคลนั้น ในดานจิตวิทยา บุคคล
จะตองมีความตองการมีเจตคติและคานิยม มีอารมณ มีความแตกตางระหวางบุคคล ท้ังสติปญญา 
ความสนใจรวมถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรับตัวของบุคคลนั้น 

 2. ธรรมชาติของกลุม บุคคลตองอยูรวมกับผูอ่ืนในดานการทํางาน ความสัมพันธและ
ความสนับสนุนจากกลุม จึงเปนส่ิงท่ีดึงดูดใหเขาอยูในกลุมไดความสัมพันธท้ังกับผูบังคับบัญชา
เพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา  

3. ธรรมชาติขององคกร องคกรไดสรางส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
ตลอดจนสภาพแวดลอมขององคกร 

4. ธรรมชาติของการทํางาน ลักษณะของงานท่ีทํา ความพึงพอใจในการทํางาน ความ
สนใจในงาน 

โดยสรุป ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพัน เห็นไดวาปจจัยลักษณะงาน คือความหลากหลาย
ในงาน การปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ความผูกพันในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรท้ังนั้น ใน
สวนของประสบการณในงานกับความผูกพันตอองคกรซ่ึงรวมถึงความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ
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องคกร ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพ่ึงพิงได ความรูสึกวาความคาดหวังไดรับการตอบสนองจาก
องคกร  และทัศนคติท่ีมีมีตอเพ่ือนรวมงานและองคกร ผูวิจัยเห็นวา ความผูกพันตอองคกรสงผลตอ
พฤติกรรมในองคกรรวมถึงความสําเร็จขององคกรดวยคือชวยใหเกิดความรวมมือระหวางสมาชิก
ในองคกร เกิดการตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพ มีการควบคุมการปฏิบัติงานใหเปนไปตามวางแผน
ท่ีวางไว และมีการรับรูถึงสถานการณ ทําใหสมาชิกในองคกรมีความรูสึกผูกพันตอองคกร ส่ิงท่ีทํา
ใหสมาชิกในองคกรมีความแตกตางกัน เกิดจากพฤติกรรมของสมาชิก นอกจากน้ีองคกรยังพบ
สภาพแวดลอมทางสังคมท่ีไมแนนอนซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยี และคูแขงอยู
ตลอดเวลา องคกรจะดํารงไวซ่ึงความม่ันคงอยางเขมแข็งตองอาศัยบุคลากรขององคกรท่ีมีความรู
ความสามารถและมีความยึดม่ันตอองคกร ยังมีพฤติกรรมท่ีจะทุมเทเสียสละเวลา อุทิศตนเพ่ือ
เปาหมายเปนส่ิงสําคัญยิ่ง  

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชความหมายในดานพฤติกรรมตามทัศนะของอเลน และ       
เมเยอร (Allen and Meyer 1990) เปนแนวทางในการศึกษาท้ังนี้เนื่องจากวาความหมายตามทัศนะของ 
อเลน และเมเยอร นั้นครอบคลุมพฤติกรรมความผูกพันตอองคกรซ่ึงประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ 
คือ 

1. ความผูกพันดานความรูสึก (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ี
เกิดขึ้นจากความรูสึก เปนความรูสึกผูกพันเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร มีความตองการท่ีเกี่ยวของกับองคกร เต็มใจท่ีจะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคกร 

2. ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดขึ้น
จากการคํานวณของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนท่ีบุคคลใหกับองคกร ทางเลือกท่ีมีของบุคคล
และผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรับจากองคกร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องในการ
ทํางานของบุคคลวาจะทํางานอยูกับองคกรนั้นตอไปหรือโยกยายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน 

3. ความผูกพันในบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดขึ้น
จากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันท่ีเกิดขึ้นเพ่ือตอบแทนในส่ิงท่ี
บุคคลไดรับจากองคกรโดยแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคกร 

 
จากการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรแสดงใหเห็นวา ความผูกพันตอองคกรมี

ความสัมพันธทางบวกกับการคงอยูของบุคคลากรในองคกรสูง บุคคลท่ีมีความรูสึกผูกพันตอ
องคกรสูงจะเต็มใจท่ีจะใชความพยายามกระทําส่ิงท่ีดีใหกับองคกรเพ่ือประโยชนขององคกร ความ
ผูกพันตอองคกรยังเสริมสรางความจงรักภักดีใหกับสมาชิกองคกร ชวยลดอัตราการลาออก และยัง
มีสวนชวยในการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลซ่ึงเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการบริหารองคกรได 
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ผูวิจัยจึงไดพิจารณานําความผูกพันตอองคกร ซ่ึงผูวิจัยไดประยุกตแนวคิดของ อเลน และเมเยอร 
(Allen and Meyer 1990) มาใชเปนตัวแปรตามในการวิจัยครั้งนี้เพ่ือการศึกษา รวมทั้งการเลือกใช
แนวคิดจากนักวิชาการท่ีเกี่ยวของเพ่ือใชในการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรดังกลาวอีกดวย 
 

3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

                    งานวิจัยตางประเทศ 

ซูมัด (Sumad 2005) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานระดับผูจัดการในบริษัทโทรคมนาคมแหงหนึ่งในประเทศ
มาเลเซีย ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกและมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกร 

วาลัม, โอวา, แวง และ ลอเวอร (Walum, Orwa, Wang and Lawer 2005) ศึกษาความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารในประเทศเคนยาและประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัย
พบวา ความพึงพอใจตอหัวหนางาน และความพึงพอใจตองานและส่ิงตางๆ ในองคกรของกลุม
ตัวอยางจากท้ังสองประเทศนั้น มีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร  

มอรริสัน และ ราเชล (Morrison and Rachel 2004) ศึกษาความสัมพันธท่ีเกิดขึ้นอยางไม
เปนทางการของพนักงาน พบวา สถานท่ีทํางาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคกร และ
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลโอกแลนด ผลการศึกษาพบวา
พนักงานท่ีมีความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานท่ีดีสงผลตอความพึงพอใจในงานในระดับท่ีสูงขึ้นและ
ทําใหเกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกรเพ่ิมมากขึ้นตามไปดวย อีกท้ังยังเปนการลดความตั้งใจลาออก
จากงานของพนักงานในโรงพยาบาล 

ทาออมินา (Taormina 2000) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนของ
องคกรท้ัง 4 ดานคือ (1) การฝกอบรม (2) ความเขาใจในงาน, (3) ความชวยเหลือของเพ่ือนรวมงาน, 
และ (4) ความคาดหวังตออนาคตในองคกรกับความผูกพันตอองคกร โดยมีกลุมเปาหมายคือ
พนักงานท่ีเปนคนอเมริกัน จํานวน 324 คน และพนักงานท่ีเปนคนฮองกงท่ีทํางานในอเมริกา 
จํานวน 198 คน ผลการศึกษาพบวาการสนับสนุนขององคกรท้ัง 4 ดาน มีความสัมพันธในเชิงบวก
กับความผูกพันตอองคกรท้ังสามดาน (ดานความรูสึก, ตอเนื่อง, และในบรรทัดฐาน) นอกจากนั้นยัง
ช้ีใหเห็นวาพนักงานท่ีเปนคนฮองกงมีระดับของ  “ความผูกพันในองคกรดานความรูสึก” และ 
“ความผูกพันในบรรทัดฐาน”  ตอองคกร โดยพนักงานระดับผูจัดการในประเทศออสเตรเลียมีความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกรสูงกวาผูจัดการในประเทศฮองกง 
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กี (Gee 2000, อางถึงใน อลิษา สุขปต:ิ 23) ศึกษาความสัมพันธของความพงึพอใจในงาน
กับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในโรงพยาบาลทหาร พบวา ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรในทางบวกและมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนี้ปจจัยสวน
บุคคล ลักษณะงาน รูปแบบ และนโยบายขององคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

โซเมอร (Somer 1995, อางถึงใน ปาณัสกร นวลวัฒน 2551: 56) ไดศึกษาเรื่องความผูกพัน
ตอองคกร การลาออกและการขาดงานโดยทดสอบ  ผลกระทบทางตรงและผลจากปฏิกิริยารวมกัน 
กลุมตัวอยางเปนเจาหนาท่ีพยาบาลจํานวน 422 คน โดยใชแบบจําลองความผูกพันตอองคกร 3 

องคประกอบ ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพันตอเนื่อง ความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทาง
สังคมมาศึกษาความรูสึกเบ่ือหนายในงาน การลาออกและการขาดงาน ผลการศึกษาพบวา ความผูกพัน
ดานความรูสึกเปนตัวพยากรณท่ีสอดคลองกับผลเหลานี้ และเปนองคประกอบของความผูกพันตัว
เดียวท่ีสัมพันธกับการลาออกและการขาดงาน สําหรับความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคมมี
ความสัมพันธเฉพาะความรูสึกเบ่ือหนายในงาน สวนความผูกพันตอเนื่องไมพบวามีผลโดยตรงตอ
ตัวแปรเหลานี้ อยางไรก็ตามพบวาความผูกพันตอเนื่องนั้นมีปฏิกิริยารวมกัน (interaction) กับความ
ผูกพันดานความรูสึกในการพยากรณ  ความรูสึกเบ่ือหนายและการขาดงาน 

ทารเตอร (Tarter 1974) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคกรของ
อาจารยวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในรัฐนิวเจอซ่ี พบวา ลักษณะงานดานทักษะท่ีหลากหลายเปน
ปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
 

งานวิจัยในประเทศ 

อรุณี สกุลมา (2550) ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคกรกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน ชองทางการจัดจําหนายและกานขาย บริษัท ทรู คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) พบวา
พนักงานมีระดับของบรรยากาศองคกรอยูในระดับปานกลาง และมีระดับความผูกพันตอองคกรอยูใน
ระดับปานกลาง พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบรรยากาศขององคกรกับ
ความผูกพันตอ องคกรโดยเห็นวาปจจัยท่ีมีความสัมพันธระหวางบรรยากาศขององคกรกับความ
ผูกพันตอองคกร คือ ความม่ันคงในงาน การติดตอส่ือสารและการรับรูในผลงาน ความเปนอิสระ
ในการทํางาน การสนับสนุนใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร   

เสาวณีย กองศักดิ์ดา (2550) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บริษัทโทเท่ิล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคช่ัน จํากัด (มหาชน) พบวาท้ังภาพรวมและพนักงานมี
ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง และเม่ือแยกพิจารณารายดาน พบวาความผูกพันดาน
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ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันอยูในระดับท่ีสูงท่ีสุด รองลงมาคือความผูกพันตอองคกรดานการเขา
มามีสวนรวมในองคกรและดานความจงรักภักดีตอองคกร 

จุฑามาศ โพธิศรี (2549) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา บริษัท 
แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวาบริษัทไดนําแนวคิดเรื่องความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมาใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยและกําหนดนโยบายเพื่อใหพนักงานเกิดความพึง
พอใจและมีความสุขในการปฏิบัติงาน โดยนําแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg 

และแนวคิดของ Gallup Path มาเปนพ้ืนฐานในการประยุกตใชเพ่ือสรางใหพนักงานเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานและเพิ่มประสิทธิภาพองคกร  

กานตรวี จันทรเจือมาศ (2548) ศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกร กรณีศึกษา: บริษัท อุตสาหกรรมแอคมิ จํากัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท้ัง 6 ปจจัยไดแก 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน ความม่ันคง
ในงาน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร
ในระดับปานกลาง 

สมจิตต ตั๊นสกุล (2548) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรของพนักงานขายเวชภัณฑ
พบวาพนักงานสวนใหญมีความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง โดยเฉพาะดานความรูสึกท่ีดี 
ความเต็มใจทุมเท และใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ียระดับความผูกพัน
สูงสุด และพบวาปจจัยสวนบุคคลมีผลตอความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน ไดแก เพศ อายุ สภาพ
การสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวนครั้งของการเปล่ียนงาน ระดับ
เงินเดือน  

วัทนี ลาภะสิทธินุกูล (2548) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรของขาราชการกรมปาไม 
พบวาระดับความผูกพันตอองคกรของขาราชการกรมปาไมอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยท่ีมีผล
ตอความผูกพันตอองคกร ไดแก สถานภาพการสมรส ความพึงพอใจในการทํางาน ลักษณะของงาน 
ความสัมพันธภายในองคกร คงวามม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน สภาพการทํางาน โอกาสกาวหนา
ในการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ 

เนื้อทิพย นวมถนอม (2547) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกร: ศึกษากรณีสํานักงานขาว
กรองแหงชาติพบวาขาราชการสํานักงานขาวกรองแหงชาติมีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับสูง สวน
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการสํานักงานขาวกรองแหงชาติ ไดแก ระดับ
การศึกษา ลักษณะงาน ประสบการณในการทํางาน 

จิรประภา สุดสาคร (2545) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรของขาราชการกรมธนารักษ
พบวาความผูกพันตอองคกรของขาราชการกรมธนารักษอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยท่ีมีผลตอ
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ความผูกพันตอองคกร ไดแก อายุ ระดับช้ันทางราชการ บรรยากาศองคกรดานการยินยอมใหมี
ความขัดแยงในองคกร ดานการรับรูในผลงาน ดานความเปนอิสระในการทํางาน ดานการ
สนับสนุนของผูบังคับบัญชา และความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ ดาน
ความสัมพันธภายในองคกร ดานความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 

จงรัก จันทรสวาง (2550: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงาน กลุมงานวิศวกรรม บริษัท โทเท่ิล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคช่ัน จํากัด (มหาชน) พบวาความ   
พึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจในดานการปฏิบัติหนาท่ีตามคํา
บรรยายลักษณะงานมากท่ีสุด รองลงมาคือดานการปฏิบัติหนาท่ีตามความรับผิดชอบจริง ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบวาตําแหนง ประเภทงาน ความม่ันคงในงาน ทีมงาน และความเช่ือม่ันตอผูบริหาร
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัท เงินเดือน ชวงเวลาในการทํางาน และความคาดหวังจากการทํางานไม
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

ประนอม ลอองนวล (2542) ศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร
และผลการปฏิบัติงาน : ศึกษากรณีเฉพาะมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ ผลการวิจัยพบวา 

1. บุคลากรมหาวิทยาลัย หัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติมีความพึงพอใจในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง และสามารถจัดลําดับความพึงพอใจในปจจัยตางๆ จากความพึงพอใจมากที่สุด
จนถึงนอยท่ีสุดไดดังนี้ 

1.1  การไดรับการยอมรับนับถือ 

1.2  สภาพแวดลอมในการทํางาน 

1.3  ความกาวหนาในการทํางาน 

1.4  ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับเพ่ือนรวมงาน 

1.5 ระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1.6 การติดตอส่ือสารในหนวยงาน 

1.7 ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูบังคับบัญชา 
1.8 การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

1.9 นโยบายในการบริหารงาน 

1.10 ลักษณะงาน 

1.11 เงินเดือน/ผลตอบแทน/สวัสดิการ 

1.12 ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน และบุคลากรมีความทุมเทใหกับงานจะสูงกวา
ระดับความผูกพันตอองคกร 
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2. ตัวแปรดานลักษณะบุคคลของบุคลากรไดแก จํานวนปท่ีทํางานท่ีมหาวิทยาลัย        
หัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ และระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการทํางาน 

ดังนั้นสรุปไดวา ลักษณะสวนบุคคล ปจจัยจูงใจตางมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ ความ
ผูกพันตอองคกร อันจะสงผลตอความทุมเทใหกับการทํางาน ความกระตือรือรนในการทํางาน 

จากการศึกษาผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ จะเห็นวาความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ
ในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกรเปน
ประเด็นหลักท่ีจะชวยสรางความสําเร็จและกอใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผลในองคกรและสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกร เกิดความจงรักภักดีมีความ
ตั้งใจท่ีจะอยูกับองคกรตอไป และความตั้งใจดังกลาวจะถูกแปรไปสูอายุการทํางานยาวนานขึ้น ซ่ึงเปน
ปจจัยท่ีกอใหเกิดความรูสึกผูกพันมากขึ้นอีก ผูวิจัยจึงไดนําปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาท่ี สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และการเคยเปนศิษยขององคกร และปจจัยความพึงพอใจในงาน 6 ดาน 
ไดแก ความสัมพันธภายในสถาบันฯ ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน 

โอกาสความกาวหนาในการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงผูวิจัยไดนําปจจัยสองดานนี้มากําหนดเปนตัวแปรตน และกําหนด
ความผูกพันตอองคกร 3 ประการ ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก (Affective commitment) ความ
ผูกพันตอเนื่อง (Continuance commitment) และ ความผูกพันในบรรทัดฐาน (Normative 

commitment) เปนตัวแปรตามในการวิจัยและกรอบแนวคิดในการศึกษาครั้งนี้ ซ่ึงผลการวิจัยจะชวย
ใหเกิดการพัฒนาและนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรได 

 

4. ขอมูลประวัติมหาวิทยาลัยมหิดล 

มหาวิทยาลัยมหิดลมีอายุยาวนานมากกวา 100 ป มีวิวัฒนาการมาหลายยุคหลายสมัยการ
เปนมหาวิทยาลัยมหิดลเริ่มตนท่ีโรงเรียนศิริราชพยาบาล โรงเรียนแพทยากร โรงเรียนราช    
แพทยาลัย โดยเปนคณะหนึ่งของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย แลวจึงสถาปนาเปนมหาวิทยาลัย
แพทยศาสตร (มหาวิทยาลัยมหิดล 2533) 

วันท่ี 21 กุมภาพันธ พ.ศ. 2512 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช มีพระบรม
ราชโองการโปรดเกลาฯ ใหประกาศวา โดยท่ีเปนการสมควรปรับปรุงมหาวิทยาลัยแพทยศาสตร 
ใหเปนมหาวิทยาลัยท่ีสมบูรณ โดยจัดตั้งเปนมหาวิทยาลัยขึ้นใหม เรียกวา "มหาวิทยาลัยมหิดล" มี
ขอบเขตดําเนินงานกวางขวางย่ิงขึ้น ตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2512 ทรงพระ
กรุณาโปรดเกลาฯ พระราชทานนาม "มหิดล" อันเปนพระนามของสมเด็จ พระมหิตลาธิเบศรอดุลย
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เดชวิกรม พระบรมราชชนก เปนช่ือมหาวิทยาลัยแทนช่ือมหาวิทยาลัยแพทยศาสตรเดิม (จากราช
กิจจานุเบกษา วันท่ี 1 มีนาคม พ.ศ. 2512 เลมท่ี 86 ตอนท่ี 17) 

วันท่ี 11 กุมภาพันธ พ.ศ. 2513 ท่ีประชุมสภามหาวิทยาลัยไดพิจารณาเรื่องการขอซ้ือ
ท่ีดิน 1,241 ไรเศษ ท่ีอําเภอศาลายา จังหวัดนครปฐม ซ่ึงมหาวิทยาลัยมหิดลไดขอซ้ือเพ่ือขยาย
กิจการของมหาวิทยาลัยมหิดลจากทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย ผูอํานวยการทรัพยสินสวน
พระมหากษัตริย เห็นชอบตามอาณาเขตดังกลาว  ซ่ึงตอมาไดรับพระมหากรุณาธิคุณจาก
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว พระราชทานพระบรมราชานุญาต ใหสํานักงานทรัพยสินสวน 
พระมหากษัตริยดําเนินการขายโอนท่ีดินท่ีตําบลศาลายา จังหวัดนครปฐม เนื้อท่ี 1,242 ไร 20   
ตารางวา ใหมหาวิทยาลัยใชเปนพ้ืนท่ีขยายกิจการ โดยเริ่มดําเนินการกอสรางมหาวิทยาลัย มหิดล  
ณ ศาลายา เม่ือ พ.ศ. 2519 

สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ไดเสด็จพระราชดําเนินมาทรงเปด
มหาวิทยาลัยมหิดล ณ ศาลายา เม่ือวันท่ี 23 กรกฎาคม พ.ศ. 2526 โดยระยะแรกมีหนวยงาน ท่ีไดเขา
ไปปฏิบัติงานตามลําดับ เชน สํานักสัตวทดลองแหงชาติ (เดิมช่ือโครงการศูนยสัตวทดลอง
แหงชาติ) ศูนยศาลายา (เติมช่ือโครงการศูนยศาลายา) คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร คณะ
วิทยาศาสตร (ในสวนท่ีรับผิดชอบการเรยีนของนักศึกษาปท่ี 1) คณะส่ิงแวดลอมและทรัพยากรศาสตร 
สถาบันพัฒนาการสาธารณสุขมูลฐานอาเซียน (เดิมช่ือศูนยฝกอบรมและพัฒนาการสาธารณสุขมูล
ฐานแหงอาเชียน) 

วันท่ี 21 พฤศจิกายน พ.ศ. 2526 สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ยายสํานักงาน
จากตึกอํานวยการ ช้ัน 2 คณะแพทยศาสตร ศิริราชพยาบาล ไปปฏิบัติงานในสํานักงานใหมของ
สถาบันท่ีศาลายา และเม่ือวันท่ี 14 กุมภาพันธ พ.ศ. 2529 สมเด็จพระเจาลูกเธอเจาฟาจุฬาภรณ           
วลัยลักษณฯ เสด็จพระราชดําเนินทรงเปนองคประธานในพิธียกเสาเอกเรือนไทย “ศูนยวิจัย
วัฒนธรรมเอเชียอาคเนย” ทางมหาวิทยาลัยไดใชงบประมาณในการกอสรางอาคารเปนเงินท้ังส้ิน      
9 ลานบาท โดยทางคุณระเบียบ คุณะเกษม เปนผูบริจาคให 5 ลานบาท และมหาวิทยาลัยสมทบใหอีก   
4 ลานบาท ในป พ.ศ. 2530 สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี เสด็จพระราชดําเนิน
ทรงเปดอาคารเรือนไทยดังกลาว 

ปจจุบัน มหาวิทยาลัยมหิดลมีหนวยงานในสังกัดประกอบดวย สํานักงานอธิการบดี, 
คณะ 14 คณะ, สถาบัน 8 สถาบัน, สํานัก 4 สํานัก, ศูนย 3 ศูนย และวิทยาลัย 6 วิทยาลัย นอกจากนี้
ยังมีสถาบันสมทบอีก 20 แหง หนวยงานตางๆ ท่ีสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล ตั้งอยูในพ้ืนท่ีตางกัน 3 

พ้ืนท่ี คือ พ้ืนท่ีเขตบางกอกนอย   กรุงเทพมหานคร พ้ืนท่ีเขตราชเทวี กรุงเทพมหานคร และพ้ืนท่ีตําบล
ศาลายา อําเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม 
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นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยมหิดลยังมีหนวยงานท่ีตั้งภายนอกมหาวิทยาลัย คือ วิทยาลัย 
การจัดการ และยังไดดําเนินโครงการขยายการจัดการศึกษาไปยังสวนภูมิภาค 3 แหงใน 3 จังหวัด 
คือ จังหวัดกาญจนบุรี จังหวัดนครสวรรค และจังหวัดอํานาจเจริญ ตามนโยบายขยายการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา  ไปยังสวนภูมิภาคอย างมีคุณภาพ  โดยเริ่มจัดตั้ งวิทยา เขตสารสนเทศ
มหาวิทยาลัยมหิดล ณ กาญจนบุร ีเปนวิทยาเขตสารสนเทศแรก (มหาวิทยาลัยมหิดล 2553) 

 

ปณิธาน วิสัยทัศน และพันธกิจของมหาวิทยาลัย 

ปณิธาน 

มหาวิทยาลัยสมบูรณแบบ มุงความรู คูคุณธรรม 

วิสัยทัศน 
มหาวิทยาลัยมหิดล เปนสถาบันการศึกษาช้ันนํา มีมาตรฐานสากล เนนการวิจัย 

การศึกษาบริการวิชาการ และเปนศูนยเครือขายการเรียนรู เพ่ือคุณภาพแหงชีวิตและสังคม 
พันธกิจ 

1. สงเสริมและสนับสนุนใหเกิดผลงานวิจัยในระดับสากล เพ่ือสรางองคความรูใหมๆ 
และการประยุกต 

2. จัดการศึกษาเพ่ือสรางบัณฑิตท่ีมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพใน
ระดับสากล 

3. พัฒนาและใหบริการวิชาการท่ีมีคุณภาพและสอดคลองกับความตองการของสังคม 

4. ช้ีนําสังคมไทย สงเสริมภูมิปญญาทองถ่ิน การมีสวนรวมของชุมชนและสรางสังคม
เรียนรู เพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืน 

5. ทํานุบํารุงและสงเสริมศิลปวัฒนธรรม คุณภาพชีวิตและกาดํารงชีวิตในแนวทาง
เศรษฐกิจพอเพียง 

6. บริหารอยางมีประสิทธิภาพ เปนธรรม โปรงใส ตรวจสอบได รวมทั้งใชเทคโนโลยี
สารสนเทศเพ่ือการพัฒนางานวิชาการ การบริการสังคม และระบบบริหาร 

7. ทําหนาท่ีเปนศูนยเครือขายการเรียนรู และเครือขายการประยุกตผลงานวิจัย เพ่ือการ
พัฒนาคนและสังคม 
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ขอมูลประวัติสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย  มหาวิทยาลัยมหิดล 

ปรัชญา 
ภาษาและวัฒนธรรมเปนปจจัยสําคัญในการแกปญหาและพัฒนาสังคม 

วิสัยทัศน 
สถาบันท่ีมีความเปนเลิศดานวิจัยและพัฒนา ภาษา วัฒนธรรม และกลุมชาติพันธุแหง

เอเชีย 

พันธกิจ 
1. วิจัยและพัฒนาดานภาษา วัฒนธรรม และกลุมชาติพันธุ 
2. จัดการศึกษาดานภาษา วัฒนธรรม และกลุมชาติพันธุ 
3. จัดการบริการวิชาการดานภาษา วัฒนธรรม และกลุมชาติพันธุ 
4. ทํานุบํารุงภาษา วัฒนธรรม และกลุมชาติพันธุ 
5. บริหารงานสูความเปนเลิศ 

 

วัตถุประสงค 
1. เพ่ือผลิตผลงานวิจัยท่ีมีคุณภาพ และถูกหลักจริยธรรมในดานภาษา วัฒนธรรม และ

กลุมชาติพันธุ 
2. เพ่ือเปนศูนยกลางการเรียนรูช้ันนําดานภาษา วัฒนธรรม และกลุมชาติพันธุในภูมิภาค

เอเชีย 

3. เพ่ือสรางบุคลากรวิจัยใหมีความเช่ียวชาญดานภาษา วัฒนธรรม และกลุมชาติพันธุ 
4. เพ่ือผลิตบัณฑิตท่ีมีความรู ความสามารถสอดคลองกับความตองการของสังคม 

5. เพ่ือใหบัณฑิตมีคุณธรรม จริยธรรม และวุฒิภาวะ 

6. เพ่ือใหสังคมรูเทาทันการเปล่ียนแปลง และพ่ึงตนเองไดอยางย่ังยืน 

7. เพ่ือใหเกิดความคลองตัวในการดําเนินงาน 

8. เพ่ือใหเกิดความตระหนัก และเกิดการยอมรับในความหลากหลายและความเทาเทียม
ทางภาษา วัฒนธรรม และกลุมชาติพันธุ 

9. เพ่ือใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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กลยุทธ (Strategy) 

1. ปฏิรูประบบการวิจัยและพัฒนา (คน เงิน ระบบบริหารจัดการ) 

2. จัดตั้งศูนยความเปนเลิศ (Center of Excellence) ทางภาษา วัฒนธรรม  

และกลุมชาติพันธุ 
3. สรางคลินิกวิจัยดานภาษา วัฒนธรรม ชาติพันธุ และการพัฒนา 
4. ปฏิรูประบบการจัดการศึกษา 
5. บูรณาการหลักคุณธรรม จริยธรรมในกระบวนการเรียนการสอน 

6. พัฒนาศูนยการเรียนรู และความเขมแข็งของสังคม 

7. ใหบริการวิชาการท่ีสอดคลองกับความตองการของสังคมเอเชีย 

8. สงเสริม และเผยแพรความรู ความเขาใจในความหลากหลาย และความเทาเทียมทาง
ภาษา  วัฒนธรรม และกลุมชาติพันธุ 

9. รื้อปรับระบบการบริหารจัดการ 

10. พัฒนานวัตกรรมการบริหารงานสมัยใหม 
11. พัฒนางานประชาสัมพันธ 

 

ประวัติสถาบันฯ 

สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล เริ่มดําเนินงานในป พ.ศ 2517 

มีฐานะเปน “โครงการศูนยศึกษาวิจัยภาษาและวัฒนธรรมอาเชียอาคเนย” ท้ังนี้เนื่องมาจากการที่
มหาวิทยาลัยมหิดลไดเล็งเห็นความจําเปนของการผลิตนัก วิชาการท่ีมีความรูและความเขาใจวิธีการ
ทางภาษาศาสตร ในอันท่ีจะนําไปใชใหเกิดประโยชนในการติดตอส่ือสาร การทําความเขาใจกับ
ผูคนท่ีมีเช้ือสาย เผาพันธุ ขนบธรรมเนียมประเพณีและการพูดแตกตางจากคนไทยโดยท่ัวไป ไมวา
ภาษาเหลานี้จะเปนภาษากลุม ชาติพันธุตางๆ ในประเทศ หรือภาษาของผูคนในภูมิภาคเอเชีย
อาคเนย โครงการศูนยศึกษาวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชียอาคเนยแหงนี้มีศาสตราจารย ดร.
คุณหญิงสุริยา  รัตนกุล เปนผูกอตั้งและเปน ผูอํานวยการคนแรก มีท่ีทําการอยูท่ีอาคารอํานวยการ
คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล ตอมาในป พ.ศ. 2524 ไดรับการยกฐานะเปน “สถาบันวิจัยภาษา
และวัฒนธรรมเพ่ือพัฒนาชนบท” มีฐานะเทียบเทาคณะหนึ่งในมหาวิทยาลัยมหิดล และในป พ.ศ. 
2525 ไดยายท่ีทําการมาอยูท่ีมหาวิทยาลัยมหิดล ณ ตําบล ศาลายา อําเภอพุทธมณฑล  จังหวัด
นครปฐม โดยในระยะแรกมีท่ีทําการสถาบันฯ ณ อาคารคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร ตอมา 
ไดยายท่ีทําการไปอยู ณ อาคารเรียนรวม บัณฑิตวิทยาลัย จนเม่ือการกอสรางอาคารของสถาบันฯ 
แลวเสร็จในปลายป พ.ศ. 2542 จึง ไดยายท่ีทําการมาอยู ณ อาคารภาษาและวัฒนธรรมสยามบรม
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ราชกุมารี ตําบลศาลายา อําเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม ซ่ึงนอกจาก อาคารดังกลาวแลว
สถาบันฯ ยังมีอาคารเรือนไทย (ระเบียบ   คุณะเกษม) ซ่ึงใชเปนสถานท่ีสําหรับจัดกิจกรรมทํานุ
บํารุงศิลปวัฒนธรรม และกิจกรรมอ่ืน สถาบันฯ ไดพัฒนาและมีความเจริญกาวหนามาเปนลําดับ 

และในวันท่ี 20 พฤษภาคม 2552 สถาบันฯ ไดเปล่ียนช่ือเปน “สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรม
เอเชีย” เพ่ือใหสอดคลองกับลักษณะของงานท่ีมีขยายออกไปสูระดับนานาชาติมากขึ้น  (ขอมูล
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 2553) 

 

นับตั้งแตสถาบันฯ ไดรับการสถาปนาขึ้นในป พ.ศ. 2524 มีผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการ
ตามลําดับ ดังนี ้

พ.ศ. 2524 - 2531 รองศาสตราจารย ดร.คุณหญิงสุริยา รัตนกุล 

พ.ศ. 2531 - 2536  รองศาสตราจารย นายแพทยพูนพิศ อมาตยกุล 

พ.ศ. 2536 - 2544 ศาสตราจารย ดร.คุณหญิงสุริยา รัตนกุล 

พ.ศ. 2544 - 2548 ศาสตราจารย ดร.สุวิไล เปรมศรีรัตน 
พ.ศ. 2548 - 2552 รองศาสตราจารย ดร.โสภนา ศรีจําปา 
พ.ศ. 2552 - ปจจุบัน รองศาสตราจารย ดวงพร คํานูณวัฒน 

 

โครงสรางและการบริหารงาน 

เพ่ือใหการบริหารงานและจัดการทรัพยากรของสถาบันฯ บรรลุวัตถุประสงค สถาบันฯ 

ไดแบงโครงสรางการบริหารงานออกเปน 1 สํานักงาน และ 4 ฝาย คือ 

1. สํานักงานผูอํานวยการ มีหนาท่ีรับผิดชอบในการสนับสนุนเอ้ืออํานวยความสะดวก
พ้ืนฐานดานงานธุรการ งานบุคคล งบประมาณ การเงิน การพัสดุ อาคารสถานท่ี และอ่ืนๆ เพ่ือให
พันธกิจหลักของสถาบันฯ ดําเนินไปดวยความเรียบรอย คลองตัวและมีประสิทธิภาพ โดยมีหัวหนา
งานตางๆเปนผูรับผิดชอบ 

2. ฝายการวิจัย มีหนาท่ีรับผิดชอบดานการวิจัยสรางองคความรูดานภาษา วัฒนธรรม 

และการพัฒนา เพ่ือนํา มาใชจัดการการเรียนการสอน การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม ของสถาบันฯ ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยแบงการวิจัยออกเปนกลุมวิจัย
ตางๆ (Clusters) ไดแก (1).กลุมภาษาและวัฒนธรรมในภาวะวิกฤต (2).กลุมภาษาและวัฒนธรรม
กลุมชาติพันธุ (3).กลุมภาษาและวัฒนธรรมประเทศเพื่อนบาน (4).กลุมสังคมวัฒนธรรม (5) กลุม
วัฒนธรรมสุขภาพ (6).กลุมพิพิธภัณฑ (7).กลุมส่ือสารเพ่ือการพัฒนา (8).กลุมวิจัยเพ่ือทองถ่ิน (9) 
กลุมดนตรี  (10) .กลุมการสนทนาอยางสรางสรรคและนวัตกรรมทางวัฒนธรรม  โดยมี
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คณะกรรมการวิจัยและงานบริหารการวิจัยทําหนาท่ีการประสานงานระหวางกลุมวิจัย กองบริหาร
งานวิจัย และแหลงทุนตางๆ 

3. ฝายการศึกษา มีหนาท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนในหลักสูตรตางๆ 
การพัฒนาและปรับปรุงหลักสูตร กิจการนักศึกษา และการพัฒนาส่ิงเอ้ืออํานวยตอการเรียนการ
สอนการประสานงานกับบัณฑิตวิทยาลัย เพ่ือผลิตมหาบัณฑิต ดุษฎีบัณฑิตท่ีมีคุณภาพ โดยมี
คณะกรรมการการศึกษา คณะกรรมการบริหารหลักสูตร และงานบริการการศึกษาเปนกลไกในการ
ขับเคล่ือนงาน 

4. ฝายบริการวิชาการและกิจกรรมพิเศษ มีหนาท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับการใหบริการทาง
วิชาการในรูปแบบตางๆ เชน การฝกอบรม สัมมนาทางวิชาการ การบริการขอมูลและส่ือการศึกษา 
เปนตน 

นอกจากนี้ ยังมีการจัดตั้งศูนยตางๆ ขึ้น เพ่ือสนับสนุนการพัฒนางานวิจัยและสงเสริม
การศึกษา อาทิ สํานักงานบริการขอมูลภาษาและวัฒนธรรมเอเชียอาคเนย ศูนยศึกษาและฟนฟูภาษา
และวัฒนธรรมในภาวะวิกฤต ศูนยการแปลและบริการดานภาษา เปนตน 

5. ฝายประชาสัมพันธเผยแพรและทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม มีหนาท่ีประชาสัมพันธ 
ผลิตและเผยแพรผลงานทางวิชาการ ตลอดจนดูแลงานดานการอนุรักษ สงเสริมศิลปวัฒนธรรมท่ี
เกี่ยวของกับภาษาและวัฒนธรรม เชน พิพิธภัณฑมานุษยวิทยาวัฒนธรรม การอนุรักษอาคารเรือน
ไทย (ระเบียบ คุณะเกษม) และศูนยขอมูลวัฒนธรรมดนตรีไทยและเอเชียอาคเนย เปนตน (ขอมูล
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 2553)  
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

                    การศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากร: กรณีศึกษาสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล เปน
การศึกษาโดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพ่ือใหไดขอมูลท่ีครบถวน
สมบูรณและตรงตามวัตถุประสงคของการศึกษา มีรายละเอียดในแตละขั้นตอนดังตอไปนี ้

1. ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

2. ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 
3. การสรางเครื่องมือการศึกษา 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

5. การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 

ประชากรท่ีใชในการวิจัยไดแก กลุมอาจารย นักวิจัย เจาหนาท่ี ท้ังหมด จํานวน 92 คน 

กลุมอาจารย มีจํานวนท้ังหมด 31 คน แบงเปน วุฒิปริญญาเอกจํานวน 19 คน ปริญญาโทจํานวน 12 

คน มีอาจารยท่ีดํารงตําแหนงศาสตราจารยจํานวน 2 คน รองศาสตราจารย จํานวน 5 คน ผูชวย
ศาสตราจารย 5 คน และอาจารยจํานวน 19 คน (ขอมูล ณ เดือนกันยายน 2552) 
กลุมนักวิจัย มีจํานวนท้ังหมด จํานวน 7 คน 

เจาหนาที่มีทั้งหมด จํานวน 54 คน โดยแบงตามภาระงานดังนี้ 
งานสารบรรณและธุรการ จํานวน 2 คน 

งานผลิตและเผยแพรผลงานวิชาการ จํานวน 4 คน 

งานบริหารทรัพยากรมนุษย และงานวิเทศสัมพันธ จํานวน 3 คน 

งานนโยบายและแผนและงานพัฒนาคุณภาพ จํานวน 2 คน  
งานเทคโนโลยีการศึกษาและประชาสัมพันธ จํานวน 4 คน 

งานคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 2 คน  
งานคลังและพัสดุ จํานวน 5 คน  
งานบริการการศึกษา จํานวน 2 คน  
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                      งานบริหารงานวิจัย  จํานวน 2 คน 

งานจัดเล้ียง  จํานวน 2 คน 
งานบริการวิชาการ จํานวน 3 คน  
งานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม จํานวน 4 คน 

หนวยอาคารสถานท่ีและรักษาความปลอดภัย จํานวน 11 คน  
หนวยซอมบํารุง จํานวน 3 คน 

หนวยยานพาหนะและแมบาน จํานวน 5 คน 
 

2. ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 
ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก 
2.1 ตัวแปรตน (Independent Variables) คือ 

ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก  เพศ อายุ ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงหนาท่ี สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน เคยเปน
ศิษยเกาหรือไม 

ความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ ความสัมพันธภายใน
องคกร ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน  โอกาสความกาวหนาในการทํางาน เงินเดือนและ
สวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) สภาพแวดลอมในการทํางาน 

2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ความผูกพันตอองคกร ประกอบดวย 3 
ลักษณะ คือ ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพันตอเนื่อง และความผูกพันในบรรทัดฐาน 

 

3. การสรางเคร่ืองมือการศึกษา 
การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงผูวิจัย

ไดสรางขึ้นมาจากการทบทวนเอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน 
ไดแก 

สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยลักษณะบุคคล ไดแก เพศ อายุ ภูมิลําเนา 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาท่ี สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
ระดับเงินเดือน และการเคยเปนศิษยขององคกร เปนคําถามแบบเลือกตอบและคําถามแบบเติมคํา 

โดยผูวิจัยไดทบทวนเอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของโดยใชทฤษฎีของเชลดอน, เฮอรซเบิรกและ  
อลุตโต  (Sheldon, Herbiniak and Alutto) มาประยุกตกับแนวคิดของผูวิจัยในปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ไดแก 
ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ ความสัมพันธภายในองคกร ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน โอกาส
ความกาวหนาในการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) สภาพแวดลอม
ในการทํางาน ผูวิจัยไดทบทวนเอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของและประยุกตใชทฤษฎีของ           
เฮอรซเบิรก (Herzbeg) มาประยุกตกับแนวคิดของผูวิจัย ซ่ึงผูวิจัยใชแบบวัดและเกณฑการใหคะแนน
ดังนี้ 

ผูวิจัยใชมาตราวัดของลิเคิรท (Likert’s  scale) มาปรับใชโดยแบงเปน 5 ระดับ คือ เห็น
ดวยมากท่ีสุด  เห็นดวยมาก  เห็นดวยปานกลาง  เห็นดวยนอย  และเห็นดวยนอยท่ีสุด  เปนขอความ
ในเชิงบวกและเชิงลบ  โดยใหคะแนน ดังนี้ 

 ระดับความคิดเห็น  ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ 

 เห็นดวยมากท่ีสุด   5          1 

 เห็นดวยมาก    4          2 

 เห็นดวยปานกลาง   3          3 

 เห็นดวยนอย   2          4 

 เห็นดวยนอยท่ีสุด   1          5 

จากน้ันรวมคะแนนท้ังหมดเพ่ือหาคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุม
ตัวอยางโดยใชการอิงเกณฑ ท้ังในกรณีการแปลความขอมูลตามรายขอ รายดานและในภาพรวม ซ่ึง
ผูวิจัยไดแบงเปนเปน  5  ระดับ  คือ  นอยท่ีสุด นอย  ปานกลาง  มาก มากท่ีสุด โดยใชวิธีการ
คํานวณดังนี้  

(คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ําสุด)  =  5  -  1              =    0.80 

                 จํานวนช้ัน                                        5 

จากหลักเกณฑดังกลาว  สามารถแปลความหมายของระดับความพึงพอใจในการทํางาน
ได  ดังนี้ 

คาเฉล่ีย 1.00- 1.80  หมายถึง  กลุมตัวอยางมีความเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ทํางานนอยท่ีสุด   

คาเฉล่ีย 1.81 -  2.60   หมายถึง  กลุมตัวอยางมีความเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ทํางานนอย  

คาเฉล่ีย 2.61- 3.40   หมายถึง  กลุมตัวอยางมีความเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ทํางานปานกลาง  
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คาเฉล่ีย 3.41- 4.20   หมายถึง  กลุมตัวอยางมีความเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ทํางานมาก   

คาเฉล่ีย 4.21- 5.00   หมายถึง  กลุมตัวอยางมีความเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ทํางานมากท่ีสุด   

 

สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคกร 3 ดาน ความผูกพันดานความรูสึก 

ความผูกพันตอเนื่อง และความผูกพันในบรรทัดฐาน 

เกณฑการวัดแบบสอบถามผูวิจัยใชมาตรวัดของลิเคิรท  (Likert’s scale) มาปรับใช โดย
แบงเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยมากท่ีสุด  เห็นดวยมาก  เห็นดวยปานกลาง  เห็นดวยนอย  และเห็น
ดวยนอยท่ีสุด  เปนขอความในเชิงบวกและเชิงลบ  โดยใหคะแนน ดังนี้ 

        ระดับความคิดเห็น  ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ 

  เห็นดวยมากท่ีสุด   5   1 

      เห็นดวยมาก    4   2 

       เห็นดวยปานกลาง   3   3 

      เห็นดวยนอย   2   4 

      เห็นดวยนอยท่ีสุด   1   5 

จากน้ันรวมคะแนนท้ังหมดเพ่ือหาคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุม
ตัวอยางโดยใชการอิงเกณฑ ท้ังในกรณีการแปลความขอมูลตามรายขอ รายดานและในภาพรวม ซ่ึง
ผูวิจัยไดแบงเปนเปน  5  ระดับ  คือ  นอยท่ีสุด นอย  ปานกลาง  มาก มากท่ีสุด โดยใชวิธีการ
คํานวณดังนี้  

(คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ําสุด)             =       5  -  1              =    0.80 

                 จํานวนช้ัน                                5 

จากหลักเกณฑดังกลาว  สามารถแปลความหมายของระดับความผูกพันตอองคกร  ดังนี้ 
คาเฉล่ีย 1.00- 1.80  หมายถึง  กลุมตวัอยางมีความความผูกพันตอองคกรนอยท่ีสุด  
คาเฉล่ีย 1.81 -  2.60   หมายถึง  กลุมตวัอยางมีความความผูกพันตอองคกรนอย 

คาเฉล่ีย 2.61- 3.40   หมายถึง  กลุมตัวอยางมีความความผูกพันตอองคกรปานกลาง 

คาเฉล่ีย 3.41- 4.20   หมายถึง  กลุมตวัอยางมีความความผูกพันตอองคกรมาก 

คาเฉล่ีย 4.21- 5.00   หมายถึง  กลุมตวัอยางมีความความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด 
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การสรางเคร่ืองมือ 

ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือซ่ึงเปนแบบสอบถามโดยมีขั้นตอนดังนี้ 
1. ศึกษาจากเอกสารวิชาการท่ีเกี่ยวของจากแหลงตางๆ ดังนี้ ขอมูลจากอินเตอรเน็ต 

เอกสารทางวิชาการ วิทยานิพนธ รายงานการวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานกับ
ความผูกพันตอองคกรโดยขอคําแนะนําจากอาจารยท่ีปรึกษา 

2. ตรวจสอบดวยวิธีการความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity) ของคําถามในแต
ละขอวาตรงตามจุดมุงหมายของการศึกษาครั้งนี้หรือไม  หลังจากนั้น  ก็นํามาปรับปรุงแกไขเพ่ือใหเกิด
ความถูกตองและเหมาะสมกับกลุมประชากร นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแลวไปทดลองใช   
(Try out) กับบุคลากรในวิทยาลัยราชสุดา  และสถาบันแหงชาติ เ พ่ือการพัฒนาเด็ก 
มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 30 คน จากน้ันนําแบบสอบถามท่ีไดมาวิเคราะหเพ่ือหาความเช่ือม่ันเปน
รายขอ (Item Analysis) ดวยวิธีการหาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency Method) โดย
ใชสูตรหาคาสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และหา
ความเช่ือม่ันรวมโดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) 
(อางถึงใน บุญเรียง ขจรศิลป 2533:183 – 193) 

 

4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการศึกษาในครั้งนี้ เปนการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบแผนการ
ศึกษา คือ แบบสอบถาม โดยวิเคราะหกรอบแนวคิด ทบทวนทฤษฎี และกําหนดนิยามตัวแปร โดย
แบงการเก็บรวบรวมขอมูลเปน 2 สวน ดังตอไปนี ้

1. การเก็บรวบรวมขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ศึกษาจากเอกสารวิชาการท่ี
เกี่ยวของจากแหลงตางๆ ดังนี้ ขอมูลจากอินเตอรเน็ต เอกสารทางวิชาการ วิทยานิพนธ รายงานการ
วิจัยท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรจากหอสมุดมหาวิทยาลัย
ศิลปากร (สนามจันทร) หอสมุดมหาวิทยาลัยมหิดล (ศาลายา) หอสมุดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
(ทาพระจันทร) หอสมุดแหงชาต ิเปนตน 

2. การเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยใชวิธีผูวิจัยติดตอกับฝาย
ทรัพยากรบุคคลของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชียเพ่ือขอรายช่ือและจํานวนของผูท่ีตอบ
แบบสอบถามได ผูวิจัยสงจดหมายช้ีแจงวัตถุประสงคของานวิจัยนี้ใหแกผูตอบแบบสอบถาม และ
ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยทําการแจกแบบสอบถาม ใสซองใหกับบุคลากร
โดยตรง โดยขอใหผูไดรับแบบสอบถามสงแบบสอบถามท่ีสมบูรณกลับมาท่ีผูวิจัยโดยตรงไมเกิน   
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2 สัปดาห) หลังจากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดจากการจัดเก็บและตรวจสอบแลวมาจัดระเบียบ 
แลวนําขอมูลไปวิเคราะห 
 

5. การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

ผูศึกษานําขอมูลท่ีรวบรวมไดมาตรวจสอบความถูกตอง แลวจึงประมวลผลโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) ซ่ึงมีรายละเอียดการ
วิเคราะห ดังตอไปนี ้

1. นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตอง แลวใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนดไว
หลังจากนั้นจึงทําคูมือลงรหัส  พรอมท้ังเปล่ียนขอมูลเปนรหัสตัวเลข (Code) 

2. วิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive analysis) เพ่ืออธิบายคุณลักษณะของผูตอบ
แบบสอบถาม และขอมูลเชิงพรรณนาของตัวแปรตางๆ ในการวิจยั สถิติท่ีใชในการวิเคราะหไดแก 
คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3. ใชสถิติสหสัมพันธในการหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนกับตัวแปรอิสระ 
ไดแก ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร  
 

6. ระยะเวลาในการทําวิจัย 

ผูวิจัยดําเนินการศึกษาตั้งแตเดือนกันยายน 2552 - เดือนกุมภาพันธ 2554 รวมระยะเวลา     
1 ป 6 เดือน โดยดําเนินการเก็บขอมูลในชวงเดือนมิถุนายน 2553 หลังจากนั้นรวบรวมขอมูลมา
ตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ และทําการวิเคราะหขอมูลโดยทําการวิเคราะหขอมูลโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW (Statistical Package for the Social Sciences for Window) ดวย
ตนเอง ระหวางเดือนสิงหาคม ถึงเดือนตุลาคม 2553  
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

                    ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามใหกับบุคลากรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 
มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวนท้ังหมด 92 ชุด มีผูสงแบบสอบถามกลับมาจํานวน 85 ชุด คิดเปนรอยละ 
92.39 หลังจากนั้น จึงนําขอมูลมาทําการประมวลผลและวิเคราะหผลดวยคอมพิวเตอรและ
โปรแกรมสําเร็จรูป Statistical Package for Social Science (SPSS) สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูล แบงออกเปน (1) สถิติเชิงพรรณนา ไดแก  คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน รอยละ และความถ่ี 
และ   (2) สถิติเชิงอนุมาน ไดแก t-test และ One Way Anova โดยผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูล ตามลําดับดังนี ้

1. ขอมูลดานปจจัยสวนบุคคล 

2. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน  
3. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร  
4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

5. หขอเสนอแนะจากขอคําถามปลายเปด 

 

สวนท่ี 1 ขอมูลดานปจจัยสวนบุคคล 

การวิจัยครั้งนี้ไดสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ 
ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาท่ี สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และการเคยเปนศิษยเกาของสถาบัน ผลการวิเคราะหแสดงในตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี  1    แสดงความถ่ี และรอยละ ของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
           

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ 

         1.1 ชาย 

         1.2 หญิง  

 

38 

47 

 

44.70 
55.30 

2. อายุ 

       2.1 อายุนอยกวา 35 ป 
       2.2 อายุระหวาง 36-45 ป 
       2.3 อายุมากกวา 45 ปข้ึนไป 

 

26 

32 

27 

 

30.59 

37.65 

31.76 

3. ภูมิลําเนา 
        3.1 กรุงเทพฯ และปริมณฑล (นนทบุรี,     ปทุมธาน,ี 
สมุทรปราการ, นครปฐม, สมุทรสาคร) 

         3.2 ตางจังหวัด 

 

66 

 

19 

 

77.60 

 

22.40 

4. สภาพสมรส 

        4.1 โสด 

        4.2 สมรส  รวม หยาหรือแยกกันอยู 

 

39 

46 

 

45.90 

54.10 

5. ระดับการศึกษา 
        5.1 ตํ่ากวาปริญญาตรี 
        5.2 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
        5.3 ปริญญาโท 

        5.4 ปริญญาเอก 

 

24 

14 

30 

17 

 

28.20 

16.50 

35.30 

20.00 

6. ตําแหนงหนาที่ 
       6.1 อาจารย 
       6.2 นักวิจัย 

       6.3 เจาหนาท่ี 

 

28 

7 

50 

 

32.94 

08.24 

58.82 

7. สถานภาพการทํางาน 

         7.1 ขาราชการ 

         7.2 พนักงานมหาวิทยาลัย 

         7.3 ลูกจาง 

 

12 

55 

15 

 

14.10 

64.70 

21.20 
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  ตารางท่ี 1 (ตอ) 
 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

8. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

          8.1 ระหวาง 1-5 ป 
          8.2 ระหวาง 6-10 ป 
          8.3 ระหวาง 11-15 ป 
          8.4 มากกวา 16 ปข้ึนไป 

 

23 

23 

14 

25 

 

27.06 

27.06 

16.47 

29.41 

9. เงินเดือน 

          9.1 ตํ่ากวา 10,000  บาท 
          9.2 10,000-19,999  บาท   
          9.3 20,000-29,999  บาท   
          9.4 มากกวา 30,000  บาท   

 

10 

35 

23 

17 

 

11.76 

41.18 

27.06 

20.00 

10. การเปนศิษยเกาของสถาบันฯ  

        10.1 เคย  

        10.2 ไมเคย 

 

24 

61 

 

28.20 

71.80 

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 1 สามารถอธิบายคุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรสถาบันวิจัย
ภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดลไดดังนี้ 
 

 เพศ    เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย คือ มีเพศหญิง จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 55.30  
สวนเพศชาย มีจํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 44.70 

 อายุ   บุคลากรสวนมากจะมีอายุระหวาง 36-45 ป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 37.65 
รองลงมาคืออายมุากกวา 45 ปขึ้นไป มีจํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 31.76 และสวนนอยท่ีสุด คือ
อายุนอยกวา 35 ป จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 30.59  

 ภูมิลําเนา   บุคลากรของสถาบันฯ สวนใหญจะอาศัยอยูในกรุงเทพฯ และปริมณฑล 
(นนทบุรี, ปทุมธานี, สมุทรปราการ, นครปฐม, สมุทรสาคร) จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 77.60 
รองลงมาคือ อาศัยอยูในตางจังหวัด จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 22.40  

 สถานสภาพสมรส   บุคลากรกลุมท่ีสมรสแลว มีจํานวนมากกวากลุมท่ียังไมไดสมรส 
คือ กลุมท่ีสมรสแลวมีจํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 54.1 และเปนกลุมท่ียังเปนโสดมีจํานวน 39 คน 
คิดเปนรอยละ 45.90  อยางไรก็ตาม พบวามีความแตกตางกันไมมากนัก 
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 ระดับการศึกษา  บุคลากรของสถาบันฯ สวนใหญมีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญา
โท จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 35.30 รองลงมาคือ มีระดับการศึกษาอยูในระดับต่ํากวาปริญญา
ตรี จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 28.20 ตอมาคือ ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาเอก จํานวน 17 

คน คิดเปนรอยละ 20 และนอยท่ีสุด คือ ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 14 คน คิด
เปนรอยละ 16.50 

 ตําแหนงหนาที่   สวนใหญเปนเจาหนาท่ีสายสนับสนุนวิชาการมากท่ีสุด คือมีจํานวน 
50 คน คิดเปนรอยละ 58.80 รองลงมาคือตําแหนงอาจารย จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 32.90 และ
สวนนอยท่ีสุด คือ ตําแหนงนักวิจัย จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 08.20 

 สถานภาพการทํางาน  กลุมท่ีมีจํานวนมากท่ีสุด คือพนักงานมหาวิทยาลัย มีจํานวน 55 

คน คิดเปนรอยละ 64.70 รองลงมาคือ กลุมลูกจาง จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 21.20 และกลุมท่ีมี
จํานวนนอยท่ีสุด คือ ขาราชการ มีจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 14.10 

 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   บุคลากรสวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 16 ป
ขึ้นไป จํานวน  25 คน คิดเปนรอยละ 29.41 โดยมีจํานวนไมแตกตางกันมากนักกับกลุมท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 1-5 ป และกลุมท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 6-10 ป ซ่ึงมี
จํานวนเทากัน คือ 23 คน คิดเปนรอยละ 27.06  สําหรับกลุมสวนนอยท่ีสุด คือ กลุมท่ีมีระยะเวลา
การปฏิบัติงานอยูระหวาง 11-15 ป มีจํานวน 14  คน คิดเปนรอยละ 16.47  

 ระดับเงินเดือน    สวนใหญบุคลากรมีเงินเดือนอยูระหวาง 10,000-19,999 บาท จํานวน 
35 คน คิดเปนรอยละ 41.20  รองลงมาคือมีเงินเดือนอยูระหวาง 20,000-29,999 บาท จํานวน 23 คน 
คิดเปนรอยละ 27.10  และกลุมท่ีมีเงินเดือนมากกวา 30,000 บาท มีจํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 20  
สวนกลุมท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุด คือ กลุมท่ีมีเงินเดือนต่ํากวา 10,000 บาท มีจํานวน 10คน คิดเปนรอย
ละ 11.80 

 ความเปนศิษยเกา   บุคลากรสวนใหญไมเคยเปนศิษยเกาของสถาบันฯ มีจํานวน 61 คน 
คิดเปนรอยละ 71.80  และพบวามีบุคลากรจํานวน 24 คน ท่ีเปนศิษยเกาของสถาบันฯ คิดเปนรอยละ 
28.20 
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สวนที่ 2   ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการทํางาน  

การศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชียท้ัง 6 ดาน ไดแก (1) ดานความสัมพันธภายในสถาบันฯ (2) ดานลักษณะงานท่ี
รับผิดชอบ     (3) ดานความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน (4) ดานโอกาสความกาวหนาในการ
ทํางาน  (5) ดานเงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน)  และ (6) ดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงในตารางท่ี 2 – 8 ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 2   แสดงระดับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสถาบันฯ ในภาพรวม 

 

ระดับความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวม x  S.D. การแปลผล 

1. ความสัมพันธภายในสถาบันฯ  

2. ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
3. ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน  

4. โอกาสความกาวหนาในการทํางาน 

5. เงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) 
6. สภาพแวดลอมในการทํางาน 

3.71 

3.57 

3.35 

3.14 

3.14 

3.09 

0.64 

0.50 

0.51 

0.76 

0.71 

0.62 

มาก 

มาก 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

                          รวม 3.33 0.41 ปานกลาง 

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 2 สามารถอธิบายไดวา ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.33 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรมีความพึงพอใจ 
ความสัมพันธภายในสถาบันฯ อยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.71 และบุคลากรมีความ
พึงพอใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมอยูในระดับนอยท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.09 
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ตารางท่ี 3   แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพึงพอใจในการทํางานใน
ดานความสัมพันธภายในองคกรของบุคลากรสถาบันฯ 

 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานความสัมพันธภายในสถาบันฯ 5 4 3 2 1 
x  S.D. 

การ
แปล
ผล 

1. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสให
แสดงความคิดเห็น หรือให
คําปรึกษาเม่ือเกิดปญหาในการ
ทํางานวางแผน 

16 

18.81% 

52 

61.17% 

14 

16.47% 

2 

2.35% 

1 

1.20% 
3.94 0.74 มาก 

2. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจ
เอาใจใสตอการทํางานอยางจริงจัง 

15 

17.64% 

42 

49.41% 

23 

27.05% 

3 

3.55% 

2 

2.35% 
3.81 1.02 มาก 

3. มีการชวยเหลือเกื้อกูลกันตาม
ความเหมาะสมระหวางบุคลากร
ทุกระดับ 

6 

7.03% 

52 

61.17% 

23 

27.05% 

3 

3.55% 

1 

1.20% 
3.69 0.70 มาก 

4 .  ท า น แ ล ะ เ พ่ื อ น ร ว ม ง า น
ปฏิบัติงานรวมกันอยางสามัคคี 
ไมมีความขัดแยง 

12 

14.10% 

36 

61.17% 

29 

34.10% 

5 

5.89% 

3 

3.55% 
3.58 0.93 มาก 

5 .  เพื่ อนร วมงานแสดงความ
ยอมรับในตัวของทานอยางจริงจัง 

7 

8.24% 

40 

47.05% 

34 

40.01% 

2 

2.35% 

2 

2.35% 
3.56 0.77 มาก 

คาเฉล่ียรวม 3.71 0.64 มาก 

 

 จากตารางท่ี 3 สามารถอธิบายไดวา  ระดับความพึงพอใจในการทํางาน พิจารณาในดาน
ความสัมพันธภายในสถาบันฯ จํานวน  5  ขอคําถาม โดยเฉล่ียในภาพรวมบุคลากรมีความพึงพอใจใน
ดานความสัมพันธภายในสถาบันฯ อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.71 เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานเม่ือผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น
หรือใหคําปรึกษาเม่ือเกิดปญหาในการทํางานวางแผน อยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.94 และบุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับนอยท่ีสุดเม่ือเพ่ือนรวมงานแสดงความยอมรับในตัว
ของบุคลากรอยางจริงจัง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.56 
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ตารางท่ี 4    แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพึงพอใจในการทํางาน
ดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบของบุคลากรสถาบันฯ 

 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ 5 4 3 2 1 
x  S.D. 

การ
แปล
ผล 

1. งานท่ีทานรับผิดชอบมี
ความสําคัญตอสถาบันฯ 

22 

25.89% 

55 

64.70% 

8 

9.41% 

0 

0.00% 

0 

0.00% 
4.21 0.77 มาก

ท่ีสุด 
2. งานท่ีทานรับผิดชอบมีความ
นาสนใจ ทาทาย ตรงกับความรู 
ความสามารถ 

17 

20.00% 

49 

57.60% 

17 

20.00% 

1 

1.20% 

1 

1.20% 
3.99 0.91 มาก 

3. ทานมีโอกาสไดใชความรู
ความสามารถในการแกไขปญหา
ในงาน 

15 

17.65% 

44 

51.76% 

26 

30.60% 

0 

0.00% 

0 

0.00% 
3.92 0.87 มาก 

4. ทานมีสวนรวมในการวาง
แผนการทํางานในสถาบันฯ 

12 

14.10% 

36 

61.17% 

29 

34.10% 

5 

5.89% 

3 

3.55% 
3.42 0.74 มาก 

5. งานท่ีทานทําในแตละวันมีมาก
เกินไป จนทําใหขาดโอกาสใน
การศึกษาคนควาพัฒนาตนเอง 

5 

5.89% 

33 

38.81% 

41 

48.23% 

5 

5.89% 

1 

1.20% 
2.33 1.12 นอย

ท่ีสุด 

คาเฉล่ียรวม 3.57 0.50 มาก 

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4 แสดงใหเห็นวา ระดับความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน
ท่ีรับผิดชอบ จํานวน 5 ขอคําถาม โดยเฉล่ียในภาพรวมบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานดาน
ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.57 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุดเม่ือ งานท่ีตัวบุตลากรรับผิดชอบมีความสําคัญตอ
สถาบันฯ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.21 และบุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับนอยท่ีสุด เม่ืองานท่ีตัว
บุคลากรทําในแตละวันมีมากเกินไป จนทําใหขาดโอกาสในการศึกษาคนควาพัฒนาตนเองโดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 2.33 
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ตารางท่ี 5 แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพึงพอใจในการทํางานดาน
ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางานของบุคลากรสถาบันฯ 

 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานความม่ันคงปลอดภัย 

ในการทํางาน 5 4 3 2 1 
x  S.D. 

การ
แปล
ผล 

1. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติอยูมี
ความม่ันคง 

8 

9.41% 

45 

52.93% 

29 

34.11% 

2 

2.35% 

1 

1.20% 
3.67 0.73 มาก 

2. สถาบันฯ มีการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

5 

5.89% 

39 

45.88% 

39 

45.88% 

2 

2.35% 

0 

0.00% 
3.60 0.86 มาก 

3. สถาบันฯ มีการช้ีแจงผลการ
ดํ า เ นิ น ง าน เ ป น ร ะ ย ะๆ  ใ ห
บุคลากรทราบ 

6 

7.03% 

32 

37.69% 

43 

50.58% 

2 

2.35% 

2 

2.35% 
3.45 0.76 มาก 

4.  สถาบันฯ  มีการตรวจสอบ
สถานท่ีปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

0 

0.00% 

20 

23.52% 

45 

52.93% 

17 

20.00% 

3 

3.55% 
3.18 1.32 ปาน

กลาง 
5. การปรับเปลี่ยนสถาบันฯ ไมมี
ผลกระทบตองานท่ีทานปฏิบัติอยู 

4 

4.72% 

21 

24.70% 

44 

51.76% 

12 

14.10% 

4 

4.72% 
3.15 1.06 ปาน

กลาง 
6. มีมาตรการรักษาความปลอดภัย
ในสถาบันฯ 

2 

2.35% 

19 

22.35% 

54 

63.55% 

6 

7.03% 

4 

4.72% 

3.11 0.75 ปาน
กลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.35 0.51 
ปาน
กลาง 

 

 คาสถิติจากตารางท่ี 5 ช้ีใหเห็นวา ระดับความพึงพอใจในการทํางานดานความม่ันคง
ปลอดภัยในการทํางาน จํานวน 6 ขอคําถาม โดยเฉล่ียในภาพรวมบุคลากรมีความพึงพอใจในการ
ทํางานดานความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.35 เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุดเม่ือ ตําแหนงงานท่ีตัว
บุคลากรปฏิบัติอยูมีความม่ันคง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.67 และ บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับ
นอยท่ีสุดเม่ือ สถาบันฯ มีมาตรการรักษาความปลอดภัยในสถาบันฯ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.11 
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ตารางท่ี 6 แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพึงพอใจในการทํางาน
ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานของบุคลากรสถาบันฯ 

 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานโอกาสความกาวหนา 
ในการทํางาน 5 4 3 2 1 

x  S.D. 

การ
แปล
ผล 

1. การพิจารณาเลื่อนตําแหนง
ในสถาบันฯ ของทานเปนไป
อยางยุติธรรม 

2 

2.35% 

27 

31.78% 

46 

54.11% 

8 

9.41% 

2 

2.35% 
3.27 1.32 ปาน

กลาง 

2. ทานมีโอกาสเขาศึกษา 
อบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพูน
ความรู ทักษะ และ
ประสบการณอยางเพียงพอ 

4 

4.72% 

34 

40.00% 

30 

35.26% 

14 

16.47% 

3 

3.55% 
3.26 0.91 ปาน

กลาง 

3. ทานมีโอกาสไดรับการ
เลื่อนตําแหนงใหรับผิดชอบ
สูงข้ึน 

4 

4.72% 

27 

31.78% 

40 

47.05% 

10 

11.93% 

4 

4.72% 
3.25 1.06 ปาน

กลาง 

4. ทานมีโอกาสไดไปดูงาน
หนวยงานอื่น 

4 

4.72% 

18 

21.17% 

25 

29.41% 

25 

29.41% 

13 

15.29% 
2.80 1.42 ปาน

กลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.14 0.76 
ปาน
กลาง 

 

 จากตารางท่ี 6 สามารถอธิบายไดวา ระดับความพึงพอใจในการทํางานดานโอกาส
ความกาวหนาในการทํางาน จํานวน 4 ขอคําถาม โดยเฉล่ียในภาพรวมบุคลากรมีความพึงพอในการ
ทํางานดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.14 เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุดเม่ือ มีการพิจารณาเลื่อน
ตําแหนงในสถาบันฯ ของตัวบุคลากรเปนไปอยางยุติธรรม โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.27 และ
บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับนอยท่ีสุด เม่ือมีโอกาสไดไปดูงานหนวยงานอื่น  โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 2.80 
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ตารางท่ี 7 แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพึงพอใจในการทํางาน
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) ของบุคลากรสถาบันฯ

 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 5 4 3 2 1 
x  S.D. 

การ
แปล
ผล 

1. สถาบันฯ ดูแลเอาใจใสในเรื่อง
สวัสดิการตางๆ เชน คา
รักษาพยาบาล หรือการเบิกสิทธิ
ตางๆ เปนอยางดี 

4 

4.72% 

31 

36.47% 

40 

47.05% 

9 

10.56% 

1 

1.20% 
3.42 1.13 มาก 

2. สถาบันฯ มีเกณฑในการ
พิจารณาการเลื่อนข้ัน ตําแหนง 
โดยพิจารณาปริมาณ และคุณภาพ
ของงาน 

2 

2.35% 

25 

29.41% 

48 

56.49% 

6 

7.03% 

4 

4.72% 
3.22 0.99 ปาน

กลาง 

3. เงินเดือนท่ีไดรับทําใหฐานะ
ทางสังคมของทานดีข้ึน 

3 

3.55% 

18 

21.17% 

49 

57.60% 

13 

15.33% 

2 

2.35% 
3.18 1.15 ปาน

กลาง 
4. เงินเดือนท่ีไดรับมีความ
เหมาะสมกับตําแหนงและความ
รับผิดชอบในปจจุบัน 

2 

2.35% 

20 

23.52% 

50 

58.65% 

10 

11.93% 

3 

3.55% 
3.14 0.97 ปาน

กลาง 

5. สถาบันฯ มีการพิจารณาความดี
ความชอบท่ีชัดเจนและเปนธรรม 

0 

0.00% 

20 

23.52% 

52 

61.17% 

10 

11.93% 

2 

2.35% 
3.09 0.70 ปาน

กลาง 
6. สถาบันฯ คํานึงถึงคาตอบแทน
ท่ีจูงใจใหกับทาน 

0 

0.00% 

14 

16.47% 

41 

48.23% 

23 

27.05% 

7 

8.24% 
2.79 1.07 ปาน

กลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.14 0.71 
ปาน
กลาง 

 

 ตารางท่ี 7 แสดงใหเห็นวา ระดับความพึงพอใจในการทํางานดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) จํานวน 6 ขอคําถาม โดยเฉล่ียในภาพรวมบุคลากรมีความพึง
พอใจอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.14 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลากรมี
ความพึงพอใจในการทํางานดานเงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) อยูในระดับ
มากท่ีสุด เม่ือสถาบันฯ  ดูแลเอาใจใสในเรื่องสวัสดิการตางๆ เชน คารักษาพยาบาล หรือการเบิกสิทธิ
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ตางๆ เปนอยางด ีโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.42 และบุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับนอยท่ีสุดเม่ือ
สถาบันฯ คํานึงถึงคาตอบแทนท่ีจูงใจใหกับตัวบุคลากร โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.79 

 

ตารางท่ี 8 แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพึงพอใจในการทํางาน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานของบุคลากรสถาบันฯ

 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 5 4 3 2 1 

x  S.D. 

การ
แปล
ผล 

1 .  สถาบ ันฯ  ม ีกา รจ ัดด ูแ ล
ร ัก ษ า ค ว า ม ส ะ อ า ด ข อ ง
สถานท่ี 

1 

1.20% 

33 

38.81% 

44 

51.76% 

7 

8.24% 

0 

0.00% 
3.33 0.64 ปาน

กลาง 

2 .  ส ถ า บ ัน ฯ  ม ีก า ร จ ัด
บร ร ย า ก า ศ ให เ อื ้อ ต อ ก า ร
ทํางาน 

0 

0.00% 

35 

41.15% 

42 

49.41% 

7 

8.24% 

1 

1.20% 
3.31 0.67 ปาน

กลาง 

3.  สถาบันฯ  ใหความสําค ัญ
ก ับ ก า ร จ ัด ต ก แ ต ง
สภาพแวดลอมใหสวยงาม 

3 

3.55% 

20 

23.52% 

50 

58.65% 

9 

10.73% 

3 

3.55% 
3.18 0.99 ปาน

กลาง 

4. สถาบันฯ มีการจัดระเบียบ
ก า ร เ ข า -อ อ ก เ พื ่อ ค ว า ม
ปลอดภัย 

2 

2.35% 

28 

32.91% 

37 

43.52% 

12 

14.10% 

6 

7.03% 
3.09 0.92 ปาน

กลาง 

5 .  ส ถ า บ ัน ฯ  ม ีอ ุป ก ร ณ
เ ค รื ่อ ง ใ ช สํ า น ัก ง า น อ ย า ง
เ พ ีย ง พ อ สํ า ห ร ับ ก า ร
ปฏิบัติงาน 

0 

0.00% 

21 

24.70% 

43 

50.42% 

14 

16.47% 

7 

8.24% 
2.92 0.86 ปาน

กลาง 

6. สถาบันฯ จัดใหมีสถานท่ี
จอดรถสําหรับเจาหนาท่ีและผู
มาติดตออยางเพียงพอและ
ปลอดภัย 

0 

0.00% 

13 

15.33% 

43 

50.42% 

20 

23.52% 

9 

10.73% 
2.76 1.08 ปาน

กลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.09 0.62 
ปาน
กลาง 
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 จากตารางท่ี 8 สามารถอธิบายไดวา ระดับความพึงพอใจในการทํางานดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน จํานวน 6 ขอคําถาม โดยเฉล่ียในภาพรวมบุคลากรมีความพึงพอใจใน
การทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.09 เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุดเม่ือ สถาบันฯ มีการจัด
ดูแลรักษาความสะอาดของสถานท่ี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.33 และบุคลากรมีความพึงพอใจอยูใน
ระดับนอยท่ีสุดเม่ือสถาบันฯ จัดใหมีสถานที่จอดรถสําหรับเจาหนาที ่และผูมาติดตออยาง
เพียงพอและปลอดภัย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.76 

 

สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคกร 

 การศึกษาระดับความความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสถาบันฯ ในท้ัง 3 ดาน ไดแก 
(1) ความผูกพันดานความรูสึก  (2) ความผูกพันตอเนื่อง  และ (3) ความผูกพันในบรรทัดฐาน โดย
ผลการวิเคราะหขอมูลไดแสดงไวในตารางท่ี 9 – 12 ตอไปนี้ 
 

ตารางท่ี 9    แสดงระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสถาบันฯ ในภาพรวม 

 

ระดับความผูกพันตอองคกรในภาพรวม x  S.D. การแปลผล 

1. ความผูกพันดานความรูสึก 

2. ความผูกพันตอเนื่อง 
3. ความผูกพันในบรรทัดฐาน 

4.28 

3.71 

3.75 

1.60 

2.13 

1.85 

มากท่ีสุด 
มาก 

มาก 

                          รวม 3.91 3.79 มาก 

 

 จากคาสถิติในตารางท่ี 9 สามารถอธิบายไดวา ระดับความผูกพันตอองคกรในภาพรวม
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.91 ซ่ึงหมายความวาบุคลากรสถาบันฯ มีความผูกพันอยูใน
ระดับสูง  เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรมีความผูกพันดานความรูสึกมากท่ีสุด โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 4.28  ซ่ึงความหมายวา บุคลากรของสถาบันฯ มีความรักและผูกพันตอองคกรอยูใน
ระดับท่ีสูงมาก  รองลงมาคือความผูกพันในบรรทัดฐาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 และบุคลากรมีความ
ผูกพันตอเนื่องอยูในระดับถัดมา มีคาเฉล่ียเทากับ 3.71 ซ่ึงอยางไรก็ตามคาเฉล่ียของความผูกพันใน
บรรทัดฐาน และความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรสถาบันฯ ก็ยังมีคาอยูในระดับสูงเชนเดียวกัน 
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ตารางท่ี 10 แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันฯ

 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

ความผูกพันดานความรูสึก 
5 4 3 2 1 

x  S.D. 

การ
แปล
ผล 

1. ทานจะพูดถึงสถาบันฯ ของ
ทานในดานดีกับบุคคลภายนอก 

19 

22.35% 

50 

58.65% 

13 

15.33% 

3 

3.55% 

0 

0.00% 
4.42 1.14 มาก

ท่ีสุด 
2. ทานมีความรูสึก “ผูกพันทาง
จิตใจ” กับสถาบันฯ นี ้

25 

29.41% 

34 

40.01% 

14 

16.47% 

6 

7.03% 

6 

7.03% 
4.31 1.61 มาก

ท่ีสุด 
3. ทานมีความรูสึกวา “เปนสวน
หนึ่งในครอบครัว” ในสถาบันฯ 
นี้ 

24 

28.10% 

35 

41.17% 

17 

20.00% 

9 

10.73% 

0 

0.00% 
4.28 1.57 มาก

ท่ีสุด 

4. ทานรูสึกวาปญหาตางๆ ของ
สถาบันฯ คือปญหาของทานดวย 

7 

8.24% 

23 

27.05% 

39 

45.88% 

16 

18.81% 

0 

0.00% 
4.22 1.64 มาก

ท่ีสุด 
5. ทานพอใจมากท่ีจะใชชีวิตการ
ทํางานท่ีสถาบันฯ นี้ตลอดไป 

18 

21.17% 

34 

40.01% 

22 

25.91% 

6 

7.03% 

5 

5.89% 
4.07 1.68 มาก 

คาเฉล่ียรวม 4.26 1.49 
มาก
ที่สุด 

 

 จากตารางท่ี 10 สามารถอธิบายไดวา ระดับความผูกพันดานความรูสึกในภาพรวมอยูใน
ระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.26 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรมีระดับความผูกพัน
ดานความรูสึกมากท่ีสุด เม่ือตัวบุคลากรเองพูดถึงสถาบันฯ ของตัวเองในดานดีกับบุคคลภายนอก 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.42 และบุคลากรมีระดับความผูกพันดานความรูสึกอยูในระดับนอยท่ีสุด เม่ือ
ตัวบุคลากรเองพอใจมากท่ีจะใชชีวิตการทํางานท่ีสถาบันฯ นี้ตลอดไป โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.07 
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ตารางท่ี 11 แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความผูกพันตอเนื่อง
 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

ความผูกพันตอเนื่อง 
5 4 3 2 1 

x  S.D. 

การ
แปล
ผล 

1. ทานรูสึกวาเปนการสูญเสีย
อยางมากหากทานตัดสินใจ
ลาออกในตอนนี ้

11 

12.94% 

25 

29.41% 

29 

34.11% 

9 

10.73% 

11 

12.94% 
3.80 2.11 มาก 

2. แมวาทานตองการท่ีจะ
ลาออกมากเพียงใดก็ตาม แต
ในทางปฏิบัติแลวก็เปนสิงท่ี
ยากท่ีจะเปนจริงได 

4 

4.72% 

34 

40.01% 

26 

30.40% 

10 

11.93% 

11 

12.94% 
3.76 2.06 มาก 

3. หลายสิ่งหลายอยางในชีวิต
ทานคงจะยุงเหยิงหากทาน
ตัดสินใจลาออกในตอนนี ้

11 

12.94% 

22 

25.91% 

27 

31.78% 

13 

15.29% 

12 

14.10% 
3.74 2.15 มาก 

4. หากทานลาออก ทานตอง
เสียสละหลายสิ่งหลายอยาง ซึ่ง
สถาบันฯอื่นอาจจะใหขาพเจาได
ไมมากเทานี ้

4 

4.72% 

15 

17.64% 

40 

47.05% 

11 

12.94% 

15 

17.64% 
3.45 2.16 มาก 

5. ทานรูสึกวามีทางเลือกนอย
เกินไป หากคิดลาออกจาก
สถาบันฯ นี ้

6 

7.03% 

13 

15.29% 

37 

43.58% 

13 

15.29% 

16 

18.81% 
3.41 2.18 มาก 

คาเฉล่ียรวม 3.63 2.05 มาก 

 

จากตารางท่ี 11 สามารถอธิบายไดวา ระดับความผูกพันตอเนื่องในภาพรวมอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉล่ียเทากบั 3.63 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรมีระดับความผูกพันตอเนื่องอยู
ในระดับมากท่ีสุด เม่ือตัวบุคลากรเองรูสึกวาเปนการสูญเสียอยางมากหากตัวบุคลากรเองตัดสินใจ
ลาออกในตอนนี้ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.80 และบุคลากรมีระดับความผูกพันตอเนื่องอยูในระดับ
นอยท่ีสุด เม่ือตัวบุคลากรเองรูสึกวามีทางเลือกนอยเกินไป หากคิดลาออกจากสถาบันฯ นี้ โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.41 

 



 

 

58 

ตารางท่ี 12 แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความผูกพันในบรรทัดฐาน
 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 
 

ความผูกพันในบรรทัดฐาน 5 4 3 2 1 
x  S.D. 

การ
แปล
ผล 

1. ทานคิดวา บุคลากรควรท่ีจะ
จงรักภักดีกับสถาบันของตน
ตลอดไป 

11 

12.94% 

25 

29.41% 

29 

34.11% 

9 

10.73% 

11 

12.94% 
4.09 1.64 มาก 

2. ทานคิดวาความจงรักภักดี
เปนสิ่งสําคัญ ทานจึงจะอยู
ปฏิบัติงานกับสถาบัน นี้
ตอไป 

4 

4.72% 

34 

40.01% 

26 

30.40% 

10 

11.93% 

11 

12.94% 
3.96 1.66 มาก 

3. ทานคิดวาตัวเองทําไมถูก
นักท่ีจะลาออกหากไดรับ
ขอเสนองานใหมท่ีดีกวาเดิม 

11 

12.94% 

22 

25.91% 

27 

31.78% 

13 

15.29% 

12 

14.10% 
3.67 2.06 มาก 

4. ทานเช่ือม่ันในคุณคาของของ
ความจงรักภักดีตอสถาบันใด
สถาบันหนึ่งเพียงแหงเดียว 

4 

4.72% 

15 

17.64% 

40 

47.05% 

11 

12.94% 

15 

17.64% 
3.60 1.91 มาก 

5. ทานคิดวาผูปฏิบัติงานกับ
สถาบันเพียงแหงเดียวตลอด
ชีวิตการทํางานของเขาจะมี
โอกาสตางๆ ของชีวิตท่ีดีข้ึน 

6 

7.03% 

13 

15.29% 

37 

43.58% 

13 

15.29% 

16 

18.81% 
3.31 2.01 ปาน

กลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.72 1.73 มาก 

 

จากตารางท่ี 12 สามารถอธิบายไดวา ระดับความผูกพันในบรรทัดฐานในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.72 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรมีระดับความผูกพันใน
บรรทัดฐานอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือตัวบุคลากรเองคิดวาควรท่ีจะจงรักภักดีกับสถาบันของตน
ตลอดไป โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.09 และบุคลากรมีระดับความผูกพันในบรรทัดฐานอยูในระดับ
นอยท่ีสุด เม่ือตัวบุคลากรเองคิดวาผูท่ีปฏิบัติงานกับสถาบันเพียงแหงเดียวตลอดชีวิตการทํางานของ
เขา จะมีโอกาสตางๆ ของชีวิตท่ีดขีึ้น โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.31 
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สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
การทํางานกับความผูกพันตอองคกร และการหาความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกร โดย
จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล  

สถิติท่ีนํามาใชในการวิเคราะห ไดแก t-test  และ One-way ANOVA สําหรับคา
นัยสําคัญทางสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลครั้งนี้ กําหนดไวท่ีระดับ .05  ซ่ึงผลการทดสอบ
สมมติฐาน ปรากฏผลดังตารางท่ี 13-53 ดังนี้ 
 

สมมติฐานท่ี 1 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล  
 

สมมติฐานทางสถิติ 
H1 N :  ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธเชิงลบหรือไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน

ตอองคกรของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล 

H1 O :  ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล 

 

ตารางท่ี 13 แสดงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร
โดยสถิติสหสัมพันธ 

 
 1 2 3 4 5 6 7 8 
1. ลักษณะงานที่รับผิดชอบ         

2. ความสัมพันธภายในสถาบันฯ .292*        

3. ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน  .423* .296*       

4. โอกาสความกาวหนาในการทํางาน .053   .316* .155      

5. เงินเดือนและสวัสดิการ  .383** .318** .570* .403**     

6. สภาพแวดลอมในการทํางาน  .342** .097 .608** .151 .608**    

7. ความผูกพันดานความรูสึก .147 .189 -.010 -.045 .212 .042   

8. ความผูกพันตอเนื่อง .122 -.026 .193 -.074 .308** .189 .687**  

9. ความผูกพันในบรรทัดฐาน .104 .106 .089 -.175 .178 .097 .893** .801** 

* คาสหสัมพันธมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

** คาสหสัมพันธมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 
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พิจารณาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานในแตละดานท้ัง 6 ดาน กับ
ความผูกพันดานความรูสึก คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ Pearson Product Moment แสดงใหเห็นวา
ไมมีความพึงพอใจในการทํางานท่ีมีความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญเลย  

เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานในแตละดานท้ัง 6 ดาน 
กับความผูกพันตอเนื่อง พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานเงินเดือนและสวัสดิการมี
ความสัมพันธในเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญกับความผูกพันตอเนื่อง 

พิจารณาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานในแตละดานท้ัง 6 ดาน กับ
ความผูกพันในบรรทัดฐาน  แสดงใหเห็นวาไมมีความพึงพอใจในการทํางานท่ีมีความผูกพันตอ
องคกรผูกพันในบรรทัดฐานอยางมีนัยสําคัญเลย 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธ   H1 N เนื่องจากพบวา ความพึง
พอใจในการทํางานดานเงินเดือนและสวัสดิการท่ีมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอเนื่อง 

 

สมมติฐานท่ี 2  บุคลากรท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงหนาท่ี สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และการเคย
เปนศิษยของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มีความผูกพันตอองคกรในระดับท่ีตางกันอยาง
มีนัยสําคัญ 

 

ตารางท่ี 14 แสดงตารางเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรท่ีเปนเพศชายและ
เพศหญิง ดวยสถิติ t-test 

 
เพศ จํานวน (คน) x  S.D. t Sig. 

ความผูกพันดานความรูสึก      

ชาย 38 4.49 1.74 1.30 0.19 

หญิง 47 4.07 1.23   

ความผูกพันตอเนื่อง      

ชาย 38 3.81 2.25 0.71 0.47 

หญิง 47 3.48 1.89   

ความผูกพันในบรรทัดฐาน      

ชาย 38 3.93 2.05 0.97 0.33 

หญิง 47 3.56 1.42   

* มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.5 
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จากตารางท่ี 14 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามเพศ โดยทดสอบ
ดวยคาที (t-test) พบวา คา t = 1.30 คา df = 83 คา Sig. = 0.19 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกัน มี
ระดับความผูกพันดานความรูสึก ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ความผูก พันต อ เนื่ องของ บุคลากรสถา บันวิ จั ยภ าษาและวัฒนธรรม เอ เชี ย 
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามเพศ โดยทดสอบดวยคาที (t-test) พบวา คา t = 0.71 คา df = 83      
คา Sig.= 0.47 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอเนื่อง ไมแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามเพศ โดยทดสอบดวยคาที (t-test) พบวา คา t = 0.97 คา df = 83 คา 
Sig.= 0.33 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกัน มีระดับความผูกพันในบรรทัดฐาน ไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 15  แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรจําแนกตามอายุ 

         

อายุ จํานวน (คน) x  S.D. 

อายุนอยกวา 35 ป  26 4.00 1.16 

อายุ 36-45 ป 32 4.07 1.17 

อายุ 45 ปข้ึนไป 27 4.72 1.97 

รวม 85 4.26 1.49 

 

จากตารางท่ี 15  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีอายุแตกตางกัน พบวา ผูท่ีมีอายุ 45 ปขึ้นไป 
มีความผูกพันดานความรูสึกอยูในระดับมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.72 รองลงมาคือ ผูท่ีมีอายุ
ระหวาง    36-45 ป โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.07  และสําหรับผูท่ีมีอายุนอยกวา 35 ป มีความผูกพัน
ดานความรูสึกอยูในระดับต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.00 
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ตารางท่ี 16  แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากรจําแนกตามอายุ ดวยสถิติ 
One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 8.61 2 4.30 

ภายในกลุม 178.43 82 2.17 
1.97 0.14 

รวม 187.042 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.5 

 

จากตารางท่ี 16 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามอายุ โดยทดสอบ
ดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F = 1.97  คา df = 84  คา Sig.= 0.14 

นั่นคือ บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีระดับความผูกพันดานความรูสึก ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 

ตารางท่ี 17  แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอเนื่องของบุคลากร
จําแนกตามอายุ 

 

อายุ จํานวน (คน) x  S.D. 

อายุนอยกวา 35 ป  26 3.39 1.34 

อายุ 36-45 ป 32 3.53 1.63 

อายุ 45 ปข้ึนไป 27 3.98 2.91 

รวม 85 3.63 2.05 

 

จากตารางท่ี 17  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรของ
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีอายุแตกตางกัน พบวา ผูท่ีมีอายุ 45 ปขึ้นไป มีความ
ผูกพันตอเนื่องอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 รองลงมาคือ ผูท่ีมีอายุระหวาง 36-45 
ป โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.53  และ สําหรับผูท่ีมีอายุนอยกวา 35 ป มีความผูกพันตอเนื่องอยูในระดับ
ต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.39 
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ตารางท่ี 18  แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรจําแนกตามอายุ  ดวยสถิติ      
One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 5.18 2 2.59 

ภายในกลุม 349.04 82 4.25 
0.60 0.54 

รวม 354.228 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.5 

 

จากตารางท่ี 18 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอเนื่องของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามอายุ โดยทดสอบ
ดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F =  0.60  คา df = 84   คา Sig.= 

0.54 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอเนื่อง ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 19  แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรจําแนกตามอายุ 

          

อายุ จํานวน (คน) x  S.D. 

อายุนอยกวา 35 ป  26 3.41 1.41 

อายุ 36-45 ป 32 3.62 1.38 

อายุ 45 ปข้ึนไป 27 4.14 2.28 

รวม 85 3.72 1.73 

 

จากตารางท่ี 19  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีอายุแตกตางกัน พบวา ผูท่ีมีอายุ 45 ปขึ้นไป 
มีความผูกพันในบรรทัดฐานอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.14 รองลงมาผูท่ีมีอายุ
ระหวาง 36-45 ป โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.62  และ สําหรับผูท่ีมีอายุนอยกวา 35 ป มีความผูกพัน
ตอเนื่องอยูในระดับต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.41 
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ตารางท่ี 20  แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรจําแนกตามอายุ ดวย
สถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 7.64 2 3.82 

ภายในกลุม 245.46 82 2.99 
1.27 0.28 

รวม 253.108 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.5 

 

จากตารางท่ี 20 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามอายุ โดยทดสอบ
ดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F =1.27  คา df = 84   คา Sig.= 0.28 

นั่นคือ บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีระดับความผูกพันในบรรทัดฐานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 21 แสดงตารางเปรียบเทียบระดับความผูกพันตององคกรดานความรูสึกของบุคลากรท่ีมี
ภูมิลําเนาตางกัน ดวยสถิติ t-test 

 
ภูมิลําเนา จํานวน (คน) x  S.D. t Sig 

ความผูกพันดานความรูสึก      

กรุงเทพฯ และปริมณฑล (นนทบุรี, ปทุมธาน,ี 
สมุทรปราการ, นครปฐม, สมุทรสาคร) 

66 4.26 1.53 -0.00 0.99 

ตางจังหวัด 19 4.26 1.35   

ความผูกพันดานตอเนื่อง      

กรุงเทพฯ และปริมณฑล (นนทบุรี, ปทุมธาน,ี 
สมุทรปราการ, นครปฐม, สมุทรสาคร) 

66 3.74 2.15 0.94 0.35 

ตางจังหวัด 19 3.24 1.66   

ความผูกพันในบรรทัดฐาน      

กรุงเทพฯ และปริมณฑล (นนทบุรี, ปทุมธาน,ี 
สมุทรปราการ, นครปฐม, สมุทรสาคร) 

66 3.78 1.76 0.54 0.59 

ตางจังหวัด 19 3.53 1.67   

* มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.5 
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จากตารางท่ี 21 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามภูมิลําเนา โดย
ทดสอบดวยคาที (t-test) พบวา คา t = -0.00 คา df = 83  คา Sig.= 0.99 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีภูมิลําเนา
แตกตางกัน มีระดับความผูกพันดานความรูสึก ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05  

ความผูก พันต อ เนื่ องของ บุคลากรสถา บันวิ จั ยภ าษาและวัฒนธรรม เอ เชี ย 
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามภูมิลําเนา โดยทดสอบดวยคาที (t-test) พบวา คา t = 0.94  คา df =83 

คา Sig.= 0.35 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีภูมิลําเนาแตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอเนื่อง ไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามภูมิลําเนา โดยทดสอบดวยคาที (t-test) พบวา คา t = 0.54 คา df = 83 

คา Sig.= 0.59 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีภูมิลําเนาแตกตางกัน มีระดับความผูกพันในบรรทัดฐาน ไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 22 แสดงตารางเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคกรในแตละดานของบุคลากรท่ีมี
สถานภาพตางกัน 

 
สถานภาพ จํานวน (คน) x  S.D. t Sig 

ความผูกพันดานความรูสึก      

โสด 39 3.93 1.16 -1.89 0.06 

สมรส  รวม หยาหรือแยกกันอยู 46 4.53 1.68   

ความผูกพันดานตอเนื่อง      

โสด 39 3.32 1.89 -1.28 0.20 

สมรส  รวม หยาหรือแยกกันอยู 46 3.89 2.16   

ความผูกพันในบรรทัดฐาน      

โสด 39 3.20 1.34 -2.67 0.01 

สมรส  รวม หยาหรือแยกกันอยู 46 4.17 1.91   

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี 22 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามสถานภาพ โดย
ทดสอบดวยคาที (t-test) พบวา คา t = -1.89 คา df = 83 คา Sig.= 0.06 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีสถานภาพ
แตกตางกัน มีระดับความผูกพันดานความรูสึก ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05  

ความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรสถาบันฯ จําแนกตามสถานภาพ โดยทดสอบดวยคาที 
(t-test) พบวา คา t = -1.28  คา df = 83 คา Sig.= 0.20 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีสถานภาพแตกตางกัน มี
ระดับความผูกพันตอเนื่อง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรสถาบันฯ จําแนกตามสถานภาพ โดยทดสอบ
ดวยคาที (t-test) พบวา คา t =  -2.67 คา df = 83  คา Sig.= 0.01 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีสถานภาพ
แตกตางกัน มีระดับความผูกพันในบรรทัดฐานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

โดยบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส รวมหยาหรือแยกกันอยูมัความผูกพันในบรรทัดฐานสูงกวา
บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด  
 

ตารางท่ี 23 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากร
จําแนกตามระดับการศึกษา 

           

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) x  S.D. 

ตํ่ากวาปริญญาตรี  24 4.57 1.86 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  14 4.27 1.47 

ปริญญาโท 30 4.18 1.13 

ปริญญาเอก 17 3.95 1.51 

รวม 85 4.26 1.49 

 

จากตารางท่ี 23 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน พบวา ผูท่ีสําเร็จ
การศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันดานความรูสึกมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.57
รองลงมาผูท่ีจบการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.27  และสําหรับผูท่ีจบ
การศึกษาระดับปริญญาเอก มีความผูกพันดานความรูสึกต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.95 
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ตารางท่ี 24 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากรจําแนกตามระดับ
การศึกษา ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 4.17 3 1.39 

ภายในกลุม 182.86 81 2.25 
0.61 0.60 

รวม 187.04 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 24 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามระดับการศึกษา โดย
ทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 0.61  คา df = 84        

คา Sig.= 0.60 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความผูกพันดานความรูสึกไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 25 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอเนื่องของบุคลากร
จําแนกตามระดับการศึกษา 

           

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) x  S.D. 

ตํ่ากวาปริญญาตรี  24 4.06 2.47 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  14 3.91 2.21 

ปริญญาโท 30 3.17 1.38 

ปริญญาเอก 17 3.60 2.25 

รวม 85 3.63 2.05 

 

จากตารางท่ี 25  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรของ
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน พบวา ผูท่ีสําเร็จการศึกษา
ระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอเนื่องมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.06 รองลงมาคือ ผูท่ี
จบการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.91  และสําหรับผูท่ีจบการศึกษาระดับ
ปริญญาโท มีความผูกพันตอเนื่องต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.17 
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ตารางท่ี 26 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรจําแนกตามระดับการศึกษา 

ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 11.97 3 3.99 

ภายในกลุม 342.24 81 4.22 
0.94 0.42 

รวม 354.228 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 26 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอเนื่องของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามระดับการศึกษา โดย
ทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 0.94คา df = 84   คา 
Sig.= 0.42นั่นคือ บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 27 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากร
จําแนกตามระดับการศึกษา 

           

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) x  S.D. 

ตํ่ากวาปริญญาตรี  24 4.27 2.12 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  14 3.62 1.73 

ปริญญาโท 30 3.55 1.27 

ปริญญาเอก 17 3.34 1.79 

รวม 85 3.72 1.73 

 

จากตารางท่ี 27 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน พบวา ผูท่ีสําเร็จ
การศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันในบรรทัดฐานมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.27 
รองลงมาผูท่ีจบการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.62  และสําหรับผูท่ีจบ
การศึกษาระดับปริญญาเอก มีความผูกพันในบรรทัดฐานต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.34 
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ตารางท่ี 28 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรจําแนกตามระดับ
การศึกษา ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 10.77 3 3.59 

ภายในกลุม 242.32 81 2.99 
1.20 0.31 

รวม 253.10 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 28 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามระดับการศึกษา โดย
ทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 1.20 คา df = 84   คา 
Sig. = 0.31 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความผูกพันในบรรทัดฐานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 29 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากร
จําแนกตามตําแหนงหนาท่ี 

          

ตําแหนงหนาที่ จํานวน (คน) x  S.D. 

อาจารย 28 3.87 0.73 

นักวิจัย  7 4.62 2.32 

เจาหนาท่ี 50 4.28 1.58 

รวม 85 4.26 1.49 

 

จากตารางท่ี 29 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากร
ของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีตําแหนงหนาท่ีแตกตางกัน พบวา ตําแหนงนักวิจัย มี
ความผูกพันดานความรูสึกมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.62 รองลงมาคือ ตําแหนงเจาหนาท่ี โดย
มีคาเฉล่ียเทากับ 4.28  และตําแหนงอาจารย  มีความผูกพันดานความรูสึกต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.87 
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ตารางท่ี 30 แสดงผลผลการวิเคราะหความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากรจําแนกตามตําแหนง
หนาท่ี ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 17.37 2 8.68 

ภายในกลุม 169.66 82 2.06 
4.19 0.01* 

รวม 187.04 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 30 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามตําแหนงหนาท่ี โดย
ทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 4.19 คา df = 84         

คา Sig.= 0.01 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีตําแหนงหนาท่ี แตกตางกัน มีระดับความผูกพันดานความรูสึก
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 31 แสดงการเปรียบเทียบรายคูความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตําแหนง
หนาท่ีตางกัน ดวยหาคาเฉล่ียวิธี LSD (Least Significant Difference) 

 

ความผูกพันดานความรูสึก Mean Difference Std. Error Sig. 

อาจารย นักวิจัย  -1.7571* 0.60785 0.01 
 เจาหนาท่ี -0.4166 0.33952 0.22 

นักวิจัย อาจารย 1.7571* 0.60785 0.01 

 เจาหนาท่ี 1.3406* 0.58049 0.02 

เจาหนาท่ี อาจารย 0.4166 0.33952 0.22 
 นักวิจัย -1.3406* 0.58049 0.02 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  

ขอมูลทางสถิติจากตารางท่ี 31  แสดงใหเห็นวาบุคลากรท่ีเปนอาจารยกับบุคลากรท่ีเปน
นักวิจัยมีระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางกันอยางเปนนัยสําคัญ คือ กลุมนักวิจัยจะมีสูงกวา
กลุมอาจารย  นอกจากนั้นยังพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญระหวางกลุมนักวิจัยและกลุม
บุคลากรสายสนับสนุนอีกดวย โดยนักวิจัยจะมีความผูกพันสูงกวาเล็กนอย 
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ตารางท่ี 32 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอเนื่องของบุคลากร
จําแนกตามตําแหนงหนาท่ี 

         

ตําแหนงหนาที่ จํานวน (คน) x  S.D. 

อาจารย 28 3.10 1.48 

นักวิจัย  7 4.80 2.93 

เจาหนาท่ี 50 3.76 2.14 

รวม 85 3.63 2.05 

 

จากตารางท่ี 32 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรของ
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีตําแหนงหนาท่ีแตกตางกัน พบวา ตําแหนงนักวิจัย มี
ความผูกพันตอเนื่องมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.80 รองลงมาคือ ตําแหนงเจาหนาท่ี โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 4.80  และตําแหนงอาจารย  มีความผูกพันตอเนื่องต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากบั 3.10 

 

ตารางท่ี 33 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรจําแนกตามตําแหนงหนาท่ี ดวย
สถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 18.39 2 9.19 

ภายในกลุม 335.82 82 4.09 
2.24 0.11 

รวม 354.22 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 33 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอเนื่องของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามตําแหนงหนาท่ี โดย
ทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 2.24 คา df = 84   คา 
Sig.= 0.11 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีตําแหนงหนาท่ี แตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 34 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรจําแนกตามตําแหนงหนาท่ี 

          

ตําแหนงหนาที่ จํานวน (คน) x  S.D. 

อาจารย 28 3.26 0.92 

นักวิจัย  7 4.88 2.88 

เจาหนาท่ี 50 3.82 1.83 

รวม 85 3.72 1.73 

 

จากตารางท่ี 34 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีตําแหนงหนาท่ีแตกตางกัน พบวา ตําแหนง
นักวิจัย มีความผูกพันในบรรทัดฐานมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.88 รองลงมาคือ ตําแหนง
เจาหนาท่ี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.82  และตําแหนงอาจารย  มีความผูกพันในบรรทัดฐานต่ําสุด โดย
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.26 

 

ตารางท่ี 35 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรจําแนกตามตําแหนง
หนาท่ี ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 15.86 2 7.93 

ภายในกลุม 237.24 82 2.89 
2.74 0.07 

รวม 253.10 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 35 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามตําแหนงหนาท่ี โดย
ทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 2.74 คา df = 84   คา 
Sig.= 0.07 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีตําแหนงหนาท่ี แตกตางกัน มีระดับความผูกพันในบรรทัดฐานท่ี
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 36 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรท่ีมีตําแหนง
หนาท่ีตางกัน ดวยหาคาเฉล่ียวิธี LSD (Least Significant Difference) 

 

ความผูกพันในบรรทัดฐาน Mean Difference Std. Error Sig. 

อาจารย นักวิจัย  -1.6214 0.71878 0.02 
 เจาหนาท่ี -0.5597 0.40149 0.16 

นักวิจัย อาจารย 1.6214* 0.71878 0.02 

 เจาหนาท่ี 1.0617 0.68643 0.12 

เจาหนาท่ี อาจารย 0.5597 0.40149 0.16 
 นักวิจัย -1.0617 0.68643 0.12 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ขอมูลทางสถิติจากตารางท่ี 36  แสดงใหเห็นวาบุคลากรท่ีเปนอาจารยกับบุคลากรท่ีเปน
นักวิจัยมีระดับความผูกพันในบรรทัดฐานแตกตางกันอยางเปนนัยสําคัญ คือ กลุมนักวิจัยจะมีสูง
กวากลุมอาจารย  อยางไรก็ตามไมพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญระหวางกลุมนักวิจัยหรือ
กลุมอาจารย กับกลุมบุคลากรสายสนับสนุน 

 

ตารางท่ี 37 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรจําแนกตามสถานภาพการทํางาน 

          

สถานภาพการทํางาน จํานวน (คน) x  S.D. 

ขาราชการ  12 3.90 0.89 

พนักงานมหาวิทยาลัย  55 4.20 1.33 

ลูกจาง 18 4.66 2.12 

รวม 85 4.26 1.49 

 

จากตารางท่ี 37 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากร
ของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีสถานภาพการทํางานตางกัน พบวาสถานภาพลูกจาง 

มีความผูกพันดานความรูสึกมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.66 รองลงมาคือ สถานภาพพนักงาน
มหาวิทยาลัย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.20  และสถานภาพขาราชการมีความผูกพันดานความรูสึกต่ําสุด 

โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.90 



 

 

74 

ตารางท่ี 38 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากรจําแนกตามสถานภาพ
การทํางาน ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 4.68 2 2.34 

ภายในกลุม 182.35 82 2.22 
1.05 0.35 

รวม 187.042 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 38 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามสถานภาพการ
ทํางาน โดยทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 1.05         

คา df = 84   คา Sig. = 0.35 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีสถานภาพการทํางานแตกตางกัน มีระดับความ
ผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 39 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอเนื่องของบุคลากร
จําแนกตามสถานภาพการทํางาน 

 

สถานภาพการทํางาน จํานวน (คน) x  S.D. 

ขาราชการ  12 3.18 2.26 

พนักงานมหาวิทยาลัย  55 3.44 1.74 

ลูกจาง 18 4.52 2.60 

รวม 85 3.63 2.05 

 

จากตารางท่ี 39 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรของ
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีสถานภาพการทํางานตางกัน พบวาสถานภาพลูกจาง มี
ความผูกพันตอเนื่องมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.52 รองลงมาคือ สถานภาพพนักงาน
มหาวิทยาลัย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.44  และสถานภาพขาราชการมีความผูกพันตอเนื่องต่ําสุด โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.18 
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ตารางท่ี 40 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรจําแนกตามสถานภาพการ
ทํางาน ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 18.70 2 9.35 

ภายในกลุม 335.52 82 4.09 
2.28 0.10 

รวม 354.22 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางที่ 40 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอเนื่องของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามสถานภาพการ
ทํางาน โดยทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 2.28         
คา df = 84  คา Sig. = 0.10 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีสถานภาพการทํางานแตกตางกัน มีระดับความผูกพัน
ตอเนื่องไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 41 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากร
จําแนกตามสถานภาพการทํางาน 

 

สถานภาพการทํางาน จํานวน (คน) x  S.D. 

ขาราชการ  12 3.75 0.94 

พนักงานมหาวิทยาลัย  55 3.47 1.57 

ลูกจาง 18 3.47 2.38 

รวม 85 3.72 1.73 

 

จากตารางท่ี 41 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีสถานภาพการทํางานตางกัน พบวา
สถานภาพขาราชการมีความผูกพันในบรรทัดฐานมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 รองลงมาคือ 
สถานภาพพนักงานมหาวิทยาลัย และสถานภาพลูกจางมีความผูกพันในบรรทัดฐานต่ําสุด โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.47 เทากัน 
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ตารางท่ี 42 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรจําแนกตามสถานภาพ
การทํางาน ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 13.60 2 6.80 

ภายในกลุม 239.50 82 2.92 
2.32 0.10 

รวม 253.10 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 42 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามสถานภาพการ
ทํางาน โดยทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 2.32         
คา df = 84   คา Sig.= 0.10 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีสถานภาพการทํางานแตกตางกัน มีระดับความผูกพัน
ในบรรทัดฐานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 43 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรจําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

           

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) x  S.D. 

1-5 ป 23 4.06 1.23 

6-10 ป 23 4.20 1.21 

11-15 ป 14 4.74 1.92 

16 ปข้ึนไป 25 4.22 1.69 

รวม 85 4.26 1.49 

 

จากตารางท่ี 43 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากร
ของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน พบวาผูท่ีมีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตั้งแต 11-15 ป มีความผูกพันดานความรูสึกมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.74 
รองลงมาคือ ผูท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 16 ปขึ้นไปโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.22 และผูท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 1-5 ป มีความผูกพันดานความรูสึกต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.06  
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ตารางท่ี 44 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากรจําแนกตามระยะเวลา
การปฏิบัติงาน ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 4.21 3 1.40 

ภายในกลุม 182.82 81 2.25 
0.62 0.60 

รวม 187.04 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 44 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน โดยทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 0.62 คา 
df = 84   คา Sig. = 0.60 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีระดับความ
ผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 45 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอเนื่องของบุคลากร
จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

           

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) x  S.D. 

1-5 ป 23 3.72 1.80 

6-10 ป 23 3.69 1.80 

11-15 ป 14 3.84 2.22 

16 ปข้ึนไป 25 3.37 2.44 

รวม 85 3.63 2.05 

 

จากตารางท่ี 45 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรของ
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน พบวาผูท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานตั้งแต 11-15 ป มีความผูกพันตอเนื่องมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.84 รองลงมาคือ ผูท่ี
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 1-5 ปโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.72 และผูท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ตั้งแต 16  ปขึ้นไป  มีความผูกพันตอเนื่องต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.37  
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ตารางท่ี 46 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรจําแนกตามระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 2.53 2 1.40 

ภายในกลุม 351.68 82 2.25 
0.19 0.90 

รวม 354.22 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 46 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอเนื่องของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน โดยทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 0.19 คา 
df = 84         คา Sig. = 0.90 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีระดับความ
ผูกพันตอเนื่องไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 47 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากร จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

           

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) x  S.D. 

1-5 ป 23 3.50 1.45 

6-10 ป 23 3.67 1.62 

11-15 ป 14 4.07 2.16 

16 ปข้ึนไป 25 3.78 1.87 

รวม 85 3.72 1.73 

 

จากตารางท่ี 47 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน พบวาผูท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 11-15 ป มีความผูกพันในบรรทัดฐานมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
4.07 รองลงมาคือ ผูท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 16 ปขึ้นไปโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.78 และผูท่ี
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 1-5  ป  มีความผูกพันในบรรทัดฐานต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.50 
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ตารางท่ี 48 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรจําแนกตามระยะเวลา
การปฏิบัติงาน ดวยสถิติ One-way ANOVA 

  

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 2.93 3 0.97 

ภายในกลุม 250.17 81 3.08 
0.31 0.81 

รวม 253.10 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 48 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน โดยทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 0.31    

คา df = 84 คา Sig.= 0.81 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีระดับความ
ผูกพันในบรรทัดฐานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 49 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากร
จําแนกตามระดับเงินเดือน 

          

ระดับเงินเดือน จํานวน (คน) x  S.D. 

ตํ่ากวา   10,000  บาท 10 3.94 0.69 

10,000  -  19,999  บาท   35 4.62 1.92 

20,000  -  29,999  บาท   23 3.92 1.40 

มากกวา 30,000  บาท   17 4.16 0.55 

รวม 85 4.26 1.49 

 

จากตารางท่ี 49 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากร
ของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีระดับเงินเดือนตางกัน พบวาผูท่ีมีเงินเดือน 10,000  -  

19,999  มีความผูกพันดานความรูสึกมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.62 รองลงมาคอื ผูท่ีมีเงินเดือน 
มากกวา 30,000  บาท  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.16  และผูท่ีมีเงินเดือน 20,000  -  29,999  บาท           
มีความผูกพันดานความรูสึกต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.92 
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ตารางท่ี 50 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากรจําแนกตามระดับ
เงินเดือน ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 8.41 3 2.80 

ภายในกลุม 178.62 81 2.20 
1.27 0.28 

รวม 187.04 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 50 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามระดับเงินเดือน โดย
ทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 1.27 คา df = 84         
คา Sig.= 0.28 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีระดับเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับความผูกพันดานความรูสึกไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 51 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอเนื่องของบุคลากร
จําแนกตามระดับเงินเดือน 

 

ระดับเงินเดือน จํานวน (คน) x  S.D. 

ตํ่ากวา   10,000  บาท 10 3.78 2.06 

10,000  -  19,999  บาท   35 3.84 2.27 

20,000  -  29,999  บาท   23 3.69 2.32 

มากกวา 30,000  บาท   17 3.03 0.90 

รวม 85 2.05 0.22 

 

จากตารางท่ี 51 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรของ
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีระดับเงินเดือนตางกัน พบวาผูท่ีมีเงินเดือน 10,000 - 

19,999 บาท มีความผูกพันตอเนื่องมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.84 รองลงมาคือ ผูท่ีมีเงินเดือน 
ต่ํากวา 10,000  บาท  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.78  และผูท่ีมีเงินเดือนมากกวา 30,000 บาท มีความ
ผูกพันตอเนื่องต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.03 
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ตารางท่ี 52 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอเนื่องบุคลากรจําแนกตามระดับเงินเดือน ดวย
สถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 7.87 3 2.62 

ภายในกลุม 346.34 81 4.27 
0.61 0.60 

รวม 354.22 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 52 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอเนื่องของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามระดับเงินเดือน โดย
ทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 0.61 คา df = 84 คา 
Sig.= 0.60นั่นคือ บุคลากรท่ีมีระดับเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 53 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรจําแนกตามระดับเงินเดือน 

 

ระดับเงินเดือน จํานวน (คน) x  S.D. 

ตํ่ากวา   10,000  บาท 10 3.98 1.29 

10,000  -  19,999  บาท   35 3.92 2.19 

20,000  -  29,999  บาท   23 3.45 1.70 

มากกวา 30,000  บาท   17 3.55 0.59 

รวม 85 3.72 1.73 

 

จากตารางท่ี 53 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีระดับเงินเดือนตางกัน พบวาผูท่ีมีเงินเดือน
ต่ํากวา 10,000  มีความผูกพันในบรรทัดฐานมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 รองลงมาคือ ผูท่ีมี
เงินเดือน ต่ํากวา 10,000  -  19,999  บาท โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.92  และผูท่ีมีเงินเดือน 20,000  -  

29,999  บาท  มีความผูกพันในบรรทัดฐานต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.45 
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ตารางท่ี 54 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันในบรรทัดฐานบุคลากรจําแนกตามระดับเงินเดือน 

ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 4.19 3 1.39 

ภายในกลุม 248.91 81 3.07 
0.45 0.71 

รวม 253.10 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 54 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามระดับเงินเดือน โดย
ทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 0.45 คา df = 84         
คา Sig.= 0.71 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีระดับเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับความผูกพันในบรรทัดฐานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 55 แสดงตารางเปรียบเทียบระดับความผูกพันตององคกรดานความรูสึกของบุคลากรท่ี
เคยหรือไมเคยเปนศิษยเกา ดวยสถิติ t-test 

 
ศิษยเกา จํานวน (คน) x  S.D. t Sig 

ความผูกพันดานความรูสึก      

เคยเปนศิษยเกา 24 4.28 1.58 0.08 0.93 

ไมเคยเปนศิษยเกา 61 4.25 1.46   

ความผูกพันตอเนื่อง      

เคยเปนศิษยเกา 24 3.40 1.90 -0.63 0.53 

ไมเคยเปนศิษยเกา 61 3.72 2.11   

ความผูกพันในบรรทัดฐาน      

เคยเปนศิษยเกา 24 3.53 1.89 -0.64 0.52 

ไมเคยเปนศิษยเกา 61 3.80 1.67   
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จากตารางท่ี 55 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามการเคยเปนศิษยของ
องคกร โดยทดสอบดวยคาที (t-test) พบวา คา t = 0.08 คา df = 83 คา Sig.= 0.93 นั่นคือ บุคลากรท่ี
เคยหรือไมเคยเปนศิษยเกา มีระดับความผูกพันดานความรูสึก ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05  

ความผูก พันต อ เนื่ องของ บุคลากรสถา บันวิ จั ยภ าษาและวัฒนธรรม เอ เชี ย 
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามการเคยเปนศิษยขององคกร โดยทดสอบดวยคาที (t-test) พบวา     
คา t = -0.63 คา df = 83 คา Sig.= 0.53 นั่นคือ บุคลากรท่ีเคยหรือไมเคยเปนศิษยเกา มีระดับความ
ผูกพันตอเนื่อง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามการเคยเปนศิษยขององคกร โดยทดสอบดวยคาที (t-test) พบวา     
คา t =  -0.64 คา df = 83 คา Sig.= 0.52 นั่นคือ บุคลากรท่ีเคยหรือไมเคยเปนศิษยเกา มีระดับความ
ผูกพันในบรรทัดฐานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 

สวนที่ 5 ขอเสนอแนะจากขอคําถามปลายเปด 

จากคําถามปลายเปดถามความคิดเห็น ขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยตางๆ ท่ีเพ่ิมความพึง
พอใจในงานการทํางานและความไมพึงพอใจในการทํางาน และปจจัยอ่ืนๆ ท่ีทําใหบุคลากรมีความ
ผูกพันตอองคกร ผูวิจัยไดสรุปความคิดเห็น และจําแนกตามหัวขอไดดังนี ้
   

1. ประมวลขอเสนอแนะเพื่อเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานที่สถาบันฯ ควรทํา 
ควรมีการ incentive จัดระบบ reward  และ  punishment  ใหชัดเจนและ

เหมาะสม  ระบบรางวัล เชน รางวัลในแตละป (ทํางานแบบลาปวย ลากิจ หรือลา
พักผอนนอย จึงจะไดรางวัล) 

(ความถ่ี 5) 

ควรสรางวัฒนธรรมองคกรในรูปแบบท่ีมีความจริงใจตอกัน ชวยกันทํางาน
เพ่ือความสําเร็จของสถาบันฯ เปนหลัก และสรางกลวิธี  ปลูกฝงจิตสํานึกให
คนทํางานเห็นแกตัวนอยลง  นึกถึงองคกรใหมากขึ้น 

(ความถ่ี 4) 

ควรสรางบรรยากาศในการทํางานใหประชาคมชาวสถาบันฯ ได
แลกเปล่ียนประสบการณในการทํางานของแตละคน/แตละกลุม/งานตางๆ ใหมากขึ้น  

(ความถ่ี 3) 

ควรมีการจัดสวัสดิการดานท่ีพักอาศัย และดานอ่ืน  ๆเพ่ิม เชน การทํา
ประกันชีวิต, การใหรางวัล จูงใจสําหรับผูท่ีปฏิบัติหนาท่ีสวนรวมดีเดน 

(ความถ่ี 3) 
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1. ประมวลขอเสนอแนะเพื่อเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานที่สถาบันฯ ควรทํา 
ปริมาณคนกับปริมาณงานควรสัมพันธกัน และจัดตําแหนงของคนใหตรง

กับงานท่ีปฏิบัต ิ

(ความถ่ี 2) 

ควรสรางความตระหนักในหนาท่ีรับผิดชอบของตน และการมีสวนรวม
เปนปจจัยสนับสนุนท่ีสําคัญ 

(ความถ่ี 2) 

ควรใชแผนงานเปนตัวควบคุมปริมาณงานไมใหฟุงกระจาย มีโฟกัส มี
คุณภาพ มีแผนงานที่ชัดเจน มี Year Plan ใหผูปฏิบัติไดรับรูโดยท่ัวกัน  

(ความถ่ี 2) 

ควรมีการจัดระบบการประชุมใหกระชับและจํานวนลดลง (ความถ่ี 2) 
สรางแรงใจในการบรรจุตําแหนงลูกจางช่ัวคราวเปนลูกจางประจํา (ความถ่ี 2) 
ใหความสําคัญตอผูรวมงานอยางสมํ่าเสมอ (ความถ่ี 1) 
ควรฉีดพนยากันยุงอาทิตยละครั้ง (ความถ่ี 1) 
ควรมีการจัดทําพ้ืนท่ีสําหรับการบริการผูท่ีมาติดตอสถาบันฯ  เชน เกาอ้ี

สําหรับผูท่ีมานั่งรอเพ่ือติดตองาน 

(ความถ่ี 1) 

ควรจัดสรรพ้ืนท่ีสําหรับการจัดกิจกรรมของนักศึกษา/พ้ืนท่ีพบปะนักศึกษา (ความถ่ี 1) 
ควรมีการติดตามกํากับดูแลงานทุกภาคสวนอยางสมํ่าเสมอและเทาเทียมกัน (ความถ่ี 1) 
สถาบันฯ ควรมีการบริหารในลักษณะไมควบคุม แตขอรอง (ความถ่ี 1) 
ผูบริหาร/สถาบัน  ใชประโยชนจากศักยภาพท่ีมีอยูใหมากกวานี ้ (ความถ่ี 1) 
ควรจัดการกับปญหาการส่ือสาร  และสรางบรรยากาศใหสดใสกวานี้จะดี

มาก ๆ 

(ความถ่ี 1) 

ควรปรับตําแหนงใหกับผูท่ีเงินเดือนตัน (ความถ่ี 1) 
สถาบันฯ ควรดําเนินการตามแผนยุทธศาสตรท่ีวางไว  มีการติดตามและ

ประเมินผลเพ่ือการพัฒนาอยางชัดเจน 

(ความถ่ี 1) 

ควรมีเครื่องใชสํานักงานอยางพอเพียงและมีประสิทธิภาพ   (ความถ่ี 1) 
ควรเพิ่มการเขาถึงตําราหนังสือวารสารวิชาการตางประเทศ (ความถ่ี 1) 
มีการยอมรับกันนอยเพราะวาสถาบันฯ มีคนเกงมาก ความสัมพันธภายใน

องคกรจึงเปนเรื่องของคนเกง คนเกงจะมุงทํางานใหสําเร็จเปนขั้นๆ ควรมาสนใจเรื่อง
สามัคคีชวยเหลือกันแทนท่ีจะผลิตงานเปนช้ิน  ๆโดยบรรดาคนเกงท้ังหลาย  

(ความถ่ี 1) 

การพาเจาหนาท่ีไปดูงานตางประเทศเพ่ือเปดหูเปดตา (ความถ่ี 1) 
สถาบันฯ ควรมีการกระตุนในเร่ืองการเขียนบทความวิชาการเพ่ือการทํา

วิจัยทําใหระดับบุคลากรสายวิชาการสายสนับสนุน 

(ความถ่ี 1) 
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1. ประมวลขอเสนอแนะเพื่อเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานที่สถาบันฯ ควรทํา 
สถาบันฯ ควรมีมาตรการหรือระบบท่ีสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร

ท่ีมีความจําเปนอยางเรงดวน/หรือนโยบายที่ชัดเจนในการประสานกับหนวยงาน/
เจาของทุนท่ีเกี่ยวของ  

(ความถ่ี 1) 

สรางความยุติธรรมในการพิจารณาเรื่องตาง  ๆใหมีความเท่ียงตรงเพ่ือสราง
ขวัญและกําลังใจแกผูท่ีมีความมุงม่ัน ตั้งใจในการทํางานเพื่อองคกร อุทิศตนเพ่ือ
องคกร เสียสละเพ่ือองคกร (ไมอยากใหคนทําด/ีปฏิบัติดี ทอแท และจะลาออกไปใน
ท่ีสุด) 

(ความถ่ี 1) 

ควรมีเงินประจําตําแหนง (ความถ่ี 1) 
การส่ือสารระหวางบุคลากรระหวางงาน/หนวย/กลุม/หลักสูตร มี

ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลนอยมากซ่ึงสะทอนภาวะความเครียด กดดันของบุคคลท่ีไม
มีทางออกหรือแกปญหาไมได การส่ือสารทําความเขาใจระหวางกันและกัน และการ
ใหกําลังใจดูแลทุกขสุขกันจึงเปนส่ิงจําเปนสําหรับบุคลากรเพ่ือเปนแรงขับเคล่ือนการ
ทํางานเพื่อความสําเร็จขององคกรตอไป 

(ความถ่ี 1) 

มีมุมพักผอนหยอนใจแบบรานกาแฟดานหนาสถาบันฯ เพ่ิมเติมในตัว
อาคารเพ่ือเปนท่ีพบปะแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันของบุคลากรในองคกร  

(ความถ่ี 1) 

ควรมีฝายหรือผูดูแลแมบานเพราะบางช้ันแมบานขยัน บางช้ันแมบานไม
คอยทํางานหรือไมทําเลย 

(ความถ่ี 1) 

ฝายคอมพิวเตอรไมเห็นบทบาทหรือการเสนองานที่จะชวยพัฒนา
คอมพิวเตอรหรือสารสนเทศใหสถาบันฯ เทาใดนัก  

(ความถ่ี 1) 

 

2. ประมวลความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 
การไมไดรับความรวมมือจากบุคลากรบางทานในการขอขอมูล, ขอ

ความรวมมือในการเขารวมกิจกรรม 

(ความถ่ี 5) 

บุคลากรบางทานท่ีไมปฏิบัติงานในหนาท่ีของตน  ทําใหกระทบตอ
ระบบงานของผูอ่ืน 

(ความถ่ี 5) 

มีงานลนมือ (สวนหนึ่งเกิดจากการไมเกล่ียภาระงานใหกับบุคคลากร
โดยท่ัวถึง) 

(ความถ่ี 3) 

อุปกรณอํานวยความสะดวกในการทํางาน และอุปกรณไมมี
ประสิทธิภาพ เชน printer, computer หนังสือสําคัญๆ 

(ความถ่ี 3) 
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2. ประมวลความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 
ขาดการสนับสนุนในทุก  ๆดานในการศึกษาพัฒนาตนเองในดาน

วิชาการ 

(ความถ่ี 3) 

ทํางานระบบราชการ เนนขั้นตอนรายละเอียด เอกสารมากเกินไป ความ
ลาชาของการติดตองานกับบางสวนท่ียังมิไดปรับใหแตกตางจากระบบราชการ
แบบเดิม 

(ความถ่ี 3) 

บุคลากรจํานวนหนึ่งยังไมปรับเปล่ียนวิธีคิดและวิธีทํางานใหทันการ
เปล่ียนแปลงของมหาลัยและสังคมภายนอก 

(ความถ่ี 2) 

บุคลากรคิดแตประโยชนสวนตน (ความถ่ี 2) 
สถานท่ีไมสะดวก (ความถ่ี 2) 
บุคลากรบางทานปฏิเสธงานกอนจะลงมือทํา (ความถ่ี 1) 
ไมพัฒนาอะไรเลยท่ีเกี่ยวของกับงานของสถาบัน (ความถ่ี 1) 
การทํางานรักหมูคณะสถาบันด ี (ความถ่ี 1) 
การไมใหเกียรต ิหลอกเอาความคิดเห็นทําหนาวาดีแตไมทําแลวไมแจง

ใหทราบวาทําไม 

(ความถ่ี 1) 

บุคคลากรระดับอาจารยบางคนพูดจาสอเสียด  ไมมีปยวาจา (ความถ่ี 1) 
การกําหนดใหอาจารยและนักวิจัยมาเขาทํางาน 08.30 - 16.30 เหมือน

บุคลากรสายสนับสนุน 

(ความถ่ี 1) 

รอบขางเสียงดัง (ความถ่ี 1) 
ความขัดแยงในองคกรอันเนื่องมาจากความเขาใจผิด (ความถ่ี 1) 
สถาบัน/ผูปฏิบัติไดใชประโยชนจากความรูของอาจารยอยางเต็มท่ี (ความถ่ี 1) 
ไมไดรับโบนัสสวนสถาบันฯ (ความถ่ี 1) 
เบิกของใชไดชา (ความถ่ี 1) 
การส่ือสารท่ีไมชัดเจน (ความถ่ี 1) 
แตละงานท่ีรับผิดชอบมีกําหนดเวลาท่ีแนนอน แตขาพเจาตองคอย

ติดตามผูท่ีสงงานลาชาทําใหเกิดความเครียด 

(ความถ่ี 1) 

ตองเขียนรายงานเวลาการเขา-ออกการทํางาน การท่ีตองรับผิดชอบ
ประสานงานภายนอก  

(ความถ่ี 1) 

การทํางานนอกเวลา และเวลาในวันหยุด (ความถ่ี 1) 
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2. ประมวลความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 
เงินเดือนไมจูงใจ (ความถ่ี 1) 
ความไมเทาเทียมในการจัดแบงภาระงาน (ความถ่ี 1) 
มีการแบงพรรคบงพวก (ความถ่ี 1) 
มีความทุกข ไมมีทางออก (เชนทํา PA ไมบรรลุตามเปาหมาย) (ความถ่ี 1) 
รานอาหารอยูไกล และ แพง (อยูใกล) (ความถ่ี 1) 
งานเพิ่มจากแผนเยอะมากไมเปนไปตามแผน ไมมีโฟกัส (ความถ่ี 1) 
มีแตปริมาณ คุณภาพนอยทําใหมีงานท่ีตองปฏิบัติมากแตผลสัมฤทธ์ิ

นอย 

(ความถ่ี 1) 

มองไมเห็นความแตกตางระหวางคนทํางานกบัคนท่ีไมคอยทํางาน  (ความถ่ี 1) 
ผูใตบังคับบัญชาท่ีขาดความกระตือรือรนและความรับผิดชอบ (ความถ่ี 1) 
กฎระเบียบใหมๆ ท่ีตองทําเอกสารมากมาย ใชเวลามากทําใหกินเวลา

สรางสรรค 
(ความถ่ี 1) 

ไมมี mentor ดานการวิจัยและการสอน  (ความถ่ี 1) 

การท่ีตองอดทนทํางานรวมกับคนท่ีมีความฉลาดทางอารมณ (EQ) นอย
มาก ท้ังๆ ท่ีเราทํางาน/ปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดคิดวาดีท่ีสุดแลว แตอีกฝายไมมีความฉลาด
ทางอารมณตามนั้น มันเปนการบ่ันทอนการปฏิบัติและกําลังใจในการทํางาน  

(ความถ่ี 1) 

ความลําเอียงของผูบริหารบางทาน  (ความถ่ี 1) 
บุคลากรไมเคารพ ไมเช่ือถือ ขอเสนอแนะของเจาหนาท่ีของตําแหนง

นั้นๆ 

(ความถ่ี 1) 

งานสอนเยอะและงานวิจัยเปนรอง (ความถ่ี 1) 
ความเรงดวนในการปฏิบัติงาน เชน มีเอกสารดวนท่ีจะตองใหสง แต

มิไดมีการแจงใหทราบลวงหนาซ่ึงเปนผลจากการเดินหนังสือจากสวนมหาวิทยาลัย
ท่ีลาชา  

(ความถ่ี 1) 

ความเปนพ่ีเปนนองลดนอยลง (แตละคนมีความเปนสวนตัวสูงขึ้น) ทํา
ใหบางครั้งเหมือนตางคนตางอยู  

(ความถ่ี 1) 

 

3. ประมวลความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 
บุคคลากรทุกฝายของสถาบัน(ฝายสนับสนุน) มีความเปนกันเอง  (ความถ่ี 12) 
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3. ประมวลความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 
ชวยเหลือเกื้อกูล 

ไดทํางานท่ีตรงตามความสามารถท่ีตนเองมีอยู (ความถ่ี 5) 
ความอิสระท้ังเวลาและงาน (ความถ่ี 5) 
ไดชวยทํากิจกรรมตาง ๆ และดูแลสถานท่ี (ความถ่ี 2) 
การเปดโอกาสใหมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และความสามารถ

ในดานตางๆ เตม็ท่ี 
(ความถ่ี 2) 

มีโอกาสไดความรูใหมจากนอกสถานท่ี (ความถ่ี 1) 
ไดรูจักรูปลักษณของแตละบุคคลในสถานท่ีตาง ๆ มากขึ้น (ความถ่ี 1) 
ไดพัฒนาจิตใจของตนเองและใชประสบการณแกไขปญหาได (ความถ่ี 1) 
รักการทํางานในสถาบันดีและรับผิดชอบมาก (ความถ่ี 1) 
ทํางานดานการวิจัยทางมานุษยวิทยา-ชาติพันธ (สนุกกับงาน) (ความถ่ี 1) 
ไดทํางานหลากหลาย  ทาทาย (ความถ่ี 1) 
ภูมิใจในอาชีพและสถาบันท่ีอยู (ความถ่ี 1) 
ไดรับการยอมรับจากบุคคล/หนวยงานจากภายนอก (ความถ่ี 1) 
ทุกคนมุงประโยชนสถานบันเปนหลัก (ความถ่ี 1) 
ส่ิงอํานวยความสะดวกพรอม (ความถ่ี 1) 
การไดรับความไววางใจในภาระหนาท่ี  ความรับผิดชอบ (ความถ่ี 1) 
ไดสรางและทํางานใหมท่ีทักทายใหกับสถาบันฯและสังคมไทย (ความถ่ี 1) 
สามารถทํางานใหสําเร็จไดอยางไรขอผิดพลาดและทันเวลา (ความถ่ี 1) 
งานท่ีรักท่ีชอบมีความสุขตอลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ (ความถ่ี 1) 
มีเกียรต ิ (ความถ่ี 1) 
ไดปรับตัวรับการเปล่ียนแปลงของสังคมอยูตลอดเวลา  (ความถ่ี 1) 
สถาบันฯ มีการจัดกิจรรมท่ีสรางสํานึกรักองคกรอยางสมํ่าเสมอ ทําใหมี

พ้ืนท่ีในการแลกเปล่ียนเรียนรูกัน 

(ความถ่ี 1) 

เปนงานท่ีอยากพัฒนาใหกาวหนามากขึ้น  (ความถ่ี 1) 
มหาวิทยาลัยและสถาบันใหการสนับสนุนการพัฒนาอาจารย (ความถ่ี 1) 
ผูบริหารใหโอกาสทุกคนทํางานตามความถนัดใครใครทําก็ทํา  (ความถ่ี 1) 
ผูบริหารมีวิสัยทัศนกวางไกล ใหทุกคนทํางานดีๆ ตามแตจะมีสติปญญา (ความถ่ี 1) 
ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัยดีมาก มีความพอใจกับช่ือเสียงของ (ความถ่ี 1) 
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3. ประมวลความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัย 

ท่ีทํางานท่ีสะดวกสบาย (ความถ่ี 1) 
ความเปนกันเองของบุคลากรและเพ่ือนรวมงาน  (ความถ่ี 1) 
ทํางานใกลบาน  (ความถ่ี 1) 
สถาบันฯ มีงานหลายอยางท่ีนาสนใจ ยังมีอะไรใหทําอีกเยอะ  (ความถ่ี 1) 
เพ่ือนรวมงานในหนวยงานมีความผูกพันตอกัน  (ความถ่ี 1) 
ผูบังคับบัญชา (ผูอํานวยการ) เปนตัวอยางในการทํางานท่ีด ี (ความถ่ี 1) 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานบางสวนท่ีด ี (ความถ่ี 1) 
ความผูกพันของบุคลากรท่ีมีสวนทําใหงานขับเคล่ือนไปไดดีและปฏิบัติ

อยางมีความสุข  

(ความถ่ี 1) 

มีบุคลากรบางทานท่ีใหความชวยเหลืออยางดีในการปฏิบัติงาน (ความถ่ี 1) 
เพ่ือนรวมงานด ี (ความถ่ี 1) 
ชอบงานท่ีทําอยู  (ความถ่ี 1) 
ชอบผูบริหารบางทาน  (ความถ่ี 1) 
ความเอาใจใสของผูบังคับบัญชา (ความถ่ี 1) 
สภาพแวดลอมของสถาบันฯ เหมาะแกการทํางานเพราะเปนสัดสวนและ

จําแนกฝายชัดเจนด ี

(ความถ่ี 1) 

บุคลากรของสถาบันฯ มีจํานวนเยอะมากเทียบเทาโรงเรียนหรือวิทยาเขต 
แตทําไมทุกงานมีงานเยอะมาก และตองทําอะไรเยอะแยะมากมาย ทุกส่ิงทุกอยาง 
(ในบางฝายหรือบางทาน)  

(ความถ่ี 1) 

 

4. ประมวลความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่กอใหเกิดปจจัยอื่นๆ ที่ทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร  

ความเอ้ืออาทรของเพ่ือนรวมงาน ระหวางเพ่ือน  อาจารย และบุคลากร 

อ่ืน ๆ  
(ความถ่ี 20) 

ความเปนศิษยเกากับความผูกพันตออาจารย  เจาหนาท่ี และความ
ปรารถนาดีท่ีอยากเห็นองคกรกาวหนาและม่ันคง 

(ความถ่ี 10) 

ความมีน้ําใจ การพ่ึงพาอาศัยกันไดซ่ึงกันและกันของบุคลากรสถาบันฯ 

ในสถานการณท่ีขับขันและมีอุปสรรค 

(ความถ่ี 2) 

ภาระงานท่ีรับผิดชอบเปนปจจัยสําคัญ ไดทํางานท่ีถนัด ตรงกับ (ความถ่ี 2) 
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4. ประมวลความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่กอใหเกิดปจจัยอื่นๆ ที่ทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร  

ความสามารถจะทําใหทํางานไดด ี

ช่ือเสียงของมหิดล (มหาวิทยาลัยมหิดล) ทําใหสังคมยอมรับ การยอมรับ
ของสังคมมีสวนทําใหการชวยเหลือผูดอยโอกาสในสังคม เชน ผูตกเปนเหย่ือของ
การคามนุษย 

(ความถ่ี 2) 

โอกาสในการเจริญเติบโตของสถาบัน (ความถ่ี 2) 
หนาท่ีการงานท่ีด ี (ความถ่ี 2) 
การไดรวมงานในองคกรตั้งแตเริ่มกอตั้ง รวมคิด รวมสรางวีรกรรมตางๆ 

ใหกับสถาบันฯ มากมายหลายอยาง  

(ความถ่ี 2) 

เวลา  ผลงาน  วัตถุ (ความถ่ี 1) 
รับผิดชอบงานการของสถาบันด ี สนใจการทํางานของสถาบันด ี (ความถ่ี 1) 
ความสนใจทางดานภาษา (ความถ่ี 1) 
รวมกันทํางานกับทุกฝาย (ความถ่ี 1) 
การไดรับเกียรติแมจะเปนบุคลากรสายสนับสนุนกต็าม (ความถ่ี 1) 
ความสุขในการทํางาน (ท่ีมีอยูนอยเต็มที) (ความถ่ี 1) 
การไดทํางานท่ีตนเองชอบ รัก  ถือวาเปนส่ิงท่ีทําใหผูกพัน รักองคกรนี้

มาก 

(ความถ่ี 1) 

การปฏิบัติงานเปนประโยชนตอสังคม (ความถ่ี 1) 
ความพอใจและพอเพียง (หนาท่ี/การงาน/การเงิน/ภาระ) ตองสมดุล (ความถ่ี 1) 
การไดมีโอกาสเปนอาจารย (ความถ่ี 1) 
นักศึกษา (ความถ่ี 1) 
อยูมาตั้งแตไมมีอะไรเลย (ความถ่ี 1) 
เกียรติภูมิ  เพ่ือนรวมงาน  ผูบริหารสูงสุด (ความถ่ี 1) 
การเห็นคุณคาของคนทุกคนอยางเทาเทียมกัน  "คนทุกคนสําคัญ" (ความถ่ี 1) 
สามารถแขงขันและเปนท่ียอมรับไดท้ังในระดับชาติและนานาชาต ิ (ความถ่ี 1) 
ความโปรงใส  ความยุติธรรม  ไวใจได  เช่ือใจได  เปนท่ีพ่ึงไดจริง (ความถ่ี 1) 
มีกิจกรรมท่ีคนในท่ีทํางานไดรวมกันทําโดยพรอมเพรียงแลวสงผลให

เห็นความเปล่ียนแปลงขององคกรไปในทางท่ีดีขึ้น 

(ความถ่ี 1) 

ความรัก ความเมตตาตอเพ่ือนรวมงาน (ความถ่ี 1) 
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4. ประมวลความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่กอใหเกิดปจจัยอื่นๆ ที่ทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร  

การท่ีคาดหวังใหบุคลากรรักองคกร ตองมีแนวทางในการสนองตอบ
ความตองการของบุคลากรนั้นๆ ดวย 

(ความถ่ี 1) 

คาดหวังใหองคกรดูแลบุคลากรดีๆ บุคลากรนั้นๆ ก็ตองตระหนักวาได
ทุมเทอะไรใหกับองคกรบาง  

(ความถ่ี 1) 

เกียรติยศของสถาบันฯ ในสังคม  (ความถ่ี 1) 
กิจกรรมท่ีเปดโอกาสใหทุกคนไดมีสวนรวม การไดพัฒนางานตาม

สมควร 

(ความถ่ี 1) 

ช่ือของสถาบันฯ มีช่ือเสียงเรื่อง "กลุมชาติพันธุ" ทําใหสังคมสนใจ
ทํางานกับสถาบันฯ ก็มีรีความพึงพอใจเพราะสังคมสมใจคนท่ีมาจากสถาบันฯ ท่ีมี
ช่ือนี ้ผลงานขององคกรท่ีมีผลกระทบตอชุมชน สังคม ประเทศ ทําเพ่ือสวนรวม 

(ความถ่ี 1) 

ประสบผลดีจึงผูกพันกับมหาวิทยาลัยท่ีใหแรงหนุนจึงเกิดความผูกพัน  (ความถ่ี 1) 
การไดรับคาตอบแทนท่ีด ี (ความถ่ี 1) 
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว  (ความถ่ี 1) 
ผูบริหาร  (ความถ่ี 1) 
รักงานสารบรรณ (ความถ่ี 1) 
เปนองคกรท่ีปราศจากทุจริต คอรัปช่ัน  (ความถ่ี 1) 

 

จากการพิสูจนสมมติฐานสรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางานดานเงินเดือนและ
สวัสดิการเปนเพียงปจจัยเดียวท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตององคกรตอเนื่อง แตพบวาไมมี
ปจจัยความพึงพอใจในการทํางานใดท่ีมีความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก และความผูกพันใน
บรรทัดฐาน นอกจากนั้นยังพบวา ปจจัยสวนบุคคลประเภทตําแหนงหนาท่ีมีผลตอความผูกพันตอ
องคกรดานความรูสึกและในบรรทัดฐาน 
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บทท่ี  5 

สรุปผล  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 

                    การศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากร: สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงค 3 
ประการ คือ ประการแรก เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรและความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ประการท่ีสองเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวาง
ความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรม
เอเชีย และประการท่ีสามเพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงไดแก เพศ อายุ ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงหนาท่ี สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และการเคย
เปนศิษยของสถาบันฯ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือ แบบสอบถามแบบซ่ึงผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไป
ยังบุคลากรในสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชียทุกคน โดยมีแบบสอบถามท่ีตอบกลับและ
สมบูรณ จํานวน 85 ชุด โดยใชสถิติ รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชสถิติ
สหสัมพันธแบบ เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรและใช คา  t-test และ One-

Way ANOVA เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลตางๆ ท่ีมีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย  
 

อภิปรายผลการวิจัย 

การศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางาน  

ผลการศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางาน โดยภาพรวมทั้ง  6  ดาน  คือ  ดาน
ความสัมพันธภายในสถาบันฯ ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ ความม่ันคงปลอดภัยใยการทํางาน โอกาส
ความกาวหนาในการทํางาน  เ งินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน  ซ่ึงสามารถอภิปรายเรียงลําดับจากความพึงพอใจในการทํางานมาก
ไปความพึงพอใจในการทํางานนอย  ไดดังนี ้
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ความสัมพันธภายในสถาบันฯ  พบวา  บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานอยูใน
ระดับมาก ท้ังนี้อาจเปนเพราะสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มีการสงเสริมและสนับสนุน
ใหบุคลากรไดสรางความสัมพันธท่ีดีตอกันในการทํางาน โดยใหบุคลากรทํางานรวมกันเปนทีมเพ่ือ
ชวยเหลือเกื้อกูลรวมมือกันทํางาน  โดยการสรางกิจกรรมเพ่ือใหบุคลากรไดมีโอกาสพบปะ
สังสรรคอยางสมํ่าเสมอเพ่ือใหทุกคนรูจักคุนเคยและมีโอกาสสรางสัมพันธท่ีดีตอกัน โดยสถาบันฯ มี
การจัดกิจกรรมเพ่ือสงเสริมความสัมพันธท่ีดีขึ้น เชน จัดงานวันขึ้นปใหม วันกีฬาสี ทําบุญครบรอบ
วันเกิดสถาบันฯ การจัดการตอนรับผูมาใหมและเล้ียงสงผูเกษียณอายุ หรือยายไปทํางานท่ีอ่ืน ซ่ึงมี
การเชิญชวนบุคลากร ทุกระดับเขามารวมงาน ทําใหเกิดสัมพันธภาพท่ีดี ดังท่ี ขนิษฐา กุลกฤษฏา 
(2539: 110) กลาววา พฤติกรรมผูรวมงานและบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับ ความ
พึงพอใจงานของหัวหนาหอผูปวยท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยอยางมีนัยสําคัญทาง สถิติท่ี
ระดับ .01 ดังนั้น เม่ือบุคลากรรูจักกันมากขึ้นก็จะรวมมือชวยเหลือกันมากขึ้น ซ่ึงจากเหตุดังกลาวจึง
อาจทําใหกลุมตัวอยางมีความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคคลในองคการ 

ลักษณะงานที่รับผิดชอบ พบวา   บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปาน
กลาง  ท้ังนี้อาจเปนเพราะบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน ท้ังในเรื่องการปฏิบัติหนาท่ีตามการ
ปฏิบัติหนาท่ีตามความรับผิดชอบจริง   อาจเนื่องมาจาก สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชียไดมี
การมอบหมายงานใหกับบุคลากรไมคอยตรงตามความรูความสามารถ และเปดโอกาสใหบุคลากร
ไดมีสวนรวมในการวางแผนการทํางานนอย แตมีการสงเสริมใหบุคลากรไดใชความรูความสามารถ 
ทักษะความชํานาญในการแกไขปญหาในงานโดยใหนําความรูดานเทคโนโลยีใหมๆ ท่ีไดจาก
อบรมศึกษา อีกท้ังมีอิสระทางความคิดและการตัดสินใจในการทํางาน ซ่ึงจากเหตุดังกลาวจึงอาจทํา
ใหบุคลากรรูสึกพึงพอใจในการทํางาน กิลเมอร (Gilmer 1971 : 131) กลาววา การไดทํางานซ่ึงมี
ลักษณะตรงกับความถนัด ทักษะ และความรูความสามารถเปนองคประกอบท่ีเอ้ือตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน เชนเดียวกับ ฮารเรล (Harrell 1964 : 260-273, อางถึงในมัจฉรี โอสถานนท 2539 

: 40-41) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน วา ความนาสนใจของงาน 

ความทาทายของงาน ความแปลกของงาน โอกาสท่ีจะไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสท่ีจะทําใหงาน
นั้นสําเร็จการรับรูหนาท่ีรับผิดชอบ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน การท่ีผูทํางานมี
ความรูสึกตองานท่ีทําอยูวา เปนงานท่ีสรางสรรคเปนประโยชนทาทาย เปนตน ส่ิงเหลานี้ทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความตองการท่ีจะปฏิบัติงานนั้นๆ และเกิดความ
ผูกพันตองาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ศิรีธร วิวัจนสิรินทร (2549 : 60) ท่ีศึกษาเรื่องความพึง
พอใจท่ีมีตอการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับภาคพ้ืน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา
พนักงานตอนรับภาคพ้ืนมีความพึงพอใจดานลักษณะงานท่ีทําอยูในระดับปานกลาง 
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ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน  พบวา บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง  ท้ังนี้อาจเปนเพราะ สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มีการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน  สวนตําแหนงงานท่ี
บุคลากรปฏิบัติอยูนั้น สถาบันฯ สรางความม่ันคงและเช่ือม่ัน กับบุคลากรโดยมีการปรับเปล่ียน
ตําแหนงท่ีเหมาะสมใหกับบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ และบุคลากรเปนงานท่ีมีความม่ันคง มีเกียรติ มี
การกําหนดระยะเวลาของสัญญาการจางท่ีแนนอนและการแตงตั้งพนักงานมหาวิทยาลัย  ท่ีมี
หลักเกณฑและวิธีการตามระเบียบของมหาวิทยาลัยมหิดลวาดวยพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2544 

ท่ีเปนมาตรฐานเดียวกัน และรูสึกผูกพันและเปนสวนหนึ่งของสถาบันฯ และบุคลากรสวนใหญมี
ทัศนคติท่ีดีตอสถาบันฯ มหาวิทยาลัยมหิดล สงผลใหเกิดมีความรักความผูกพันตอองคกรมากขึ้น 

ดังท่ี ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 123-129) กลาววา ความม่ันคงในงานเปนปจจัยดานการ
จัดการ ซ่ึงเปนปจจัยหนึ่งท่ีจัดเขาในปจจัย ท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  เชนเดียวกับ
ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลวช้ันท่ี 2 ท่ีวา มนุษยมีความตองการความม่ันคงในอาชีพ 

สอดคลองกบังานวิจัยของพรศักดิ์ตระกูลชีวพานิตต (2541 : 49) ท่ีศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวา ขาราชการในสํานักงานปลัด
ทบวงมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงานอยู
ในระดับปานกลาง  

โอกาสความกาวหนาในการทํางาน ผลการศึกษาพบวามีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง 

อาจเนื่องจาก การเล่ือนตําแหนงของพนักงานมหาวิทยาลัยกําหนดไวไมเกินรอยละ  5 และการ
พิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัยยังมีระบบการเล่ือนขั้นท่ีแตกตางจากระบบ
การเล่ือนขั้นเงินเดือนของขาราชการ คือ พนักงานมหาวิทยาลัยไดรับการพิจารณาเล่ือนขั้นปละ1 

ครั้ง ซ่ึงขาราชการและลูกจางประจําจะไดรับการเล่ือนขั้นเงินเดือนปละ 2 ครั้ง อีกท้ังพนักงาน
มหาวิทยาลัย ไมมีโอกาสในการเล่ือนตําแหนง ทําใหพนักงานมหาวิทยาลัยขาดโอกาสกาวหนาใน
การปฏิบัติงาน จึงอาจสงผลใหภาพรวมของดานความกาวหนาในตําแหนงงานอยูท่ีระดับปานกลาง 

ดังท่ีเสถียร คามีศักดิ ์(2545 : 32) กลาววา หลักเกณฑและวิธีการบริหารบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ในหมวด 5 ขอ 25 กําหนดใหอธิการบดีหรือผูท่ีอธิการบดีมอบหมาย เปนผูส่ัง
เล่ือนขั้นเงินเดือนหรือเล่ือนตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย ท่ีผานการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย
คํานึงถึงความรู ความสามารถ ความประพฤต ิคุณภาพของผลงาน ปริมาณงาน ความอุตสาหะ การ
รักษาวินัย และความเหมาะสมกับตําแหนง โดยกําหนดการเล่ือนขั้นเงินเดือนไวไมเกินรอยละ 5 ซ่ึง
อาจสงผลใหภาพรวมการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน
อยูท่ีระดับปานกลาง เชนเดียวกับ เฮอรซเบิรก (Herzberg, Mausner and Snyderman 1959: 113-119) 
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ท่ีกลาววา ความกาวหนาเปนปจจัยท่ีทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน สอดคลองกับ
งานวิจัยของ    ญาดา พงศบริพัตร (2542 :บทคัดยอ) ท่ีศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานฝายบัญชีและการเงินในธุรกิจประวันวินาศภัย พบวา พนักงานฝายบัญชีและการเงินใน
ธุรกิจประกันวินาศภัยมีความพึงพอใจ 

เงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) พบวามีคาเฉล่ียอยูในระดับปาน
กลาง อธิบายไดวา คาตอบแทนหรือเงินเดือนเปนส่ิงจําเปนตอการดํารงชีวิต ตามสภาวะเศรษฐกิจ
ปจจุบันซ่ึงมีคาครองชีพท่ีคอนขางสูง เงินเดือนหากไมเพียงพอตอการครองชีพ จะทําใหเกิดปญหา
ทางเศรษฐกิจของครอบครัวได ทําใหตองปรับตัวในการดําเนินชีวิต เชนเดียวกับ เสริมสุข ไพศาล 
(2546: 92) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใหบริการการใหขอมูลทาง
โทรศัพท สํานักงานกรุงเทพมหานคร บริษัท โทเท่ิล แอกเซ็ส คอมมูนิเคช่ัน จํากัด (มหาชน) พบวา 
ในกาทดสอบสมมติฐานพบวา เงินเดือนมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับ 
ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2535: 122) กลาววา คาจางมีบทบาทสําคัญในการกําหนดความพึงพอใจใน
งาน ไมวาจะเปนพนักงานระดับท่ีต่ําหรือระดับสูง ท่ีเปนเชนนี้เพราะคาจางหรือเงินเปนเคร่ืองมือใน
การสนองความตองการตางๆ นอกจากนี้ คาจางยังเปนสัญลักษณของความสําเร็จ และท่ีมาของการ
ยอมรับอีกดวย พนักงานมักจะถือเอาคาจางเปนผลสะทอนของความรูสึกของผูบริหารท่ีมีผลตองาน
ของเขาซ่ึงเขาทําใหกับองคการ  

สภาพแวดลอมในการทํางาน พบวามีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง อธิบายไดวา สถาบัน
ใหความเช่ือม่ันในความม่ันคงการปฏิบัติหนาท่ี และมีการโยกยาย การสับเปล่ียนหนาท่ี เพ่ือท่ีจะทํา
ใหการทํางานดีขึ้น และมีการช้ีแจงผลการดําเนินงานเปนระยะๆ ใหบุคลากรทราบ สถาบันมี
มาตรการรักษาความปลอดภัยในสถาบันฯ มีการตรวจสอบสถานท่ีปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ มีการ
ซอมแผนปองกันการเกิดอัคคภีัยทุกป แตระบบความปลอดภัยยังไมพรอมใชจํานวนมาก จึงมีผลตอ
ความพึงพอใจในดานนี้ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของพัชรินทร สุคันปฤดา และ จุฑารัตน สุคนธ
รักษ (อางถึงในพัชรี ศรีศิริสิทธิกุล: 2546) ท่ีพบวา โครงสรางของสถาบันท่ีมีจํากัดมากยอมเปน
อุปสรรค และไมเอ้ืออํานวยตอการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานโครงสรางของสถาบันท่ีมี
ความสัมพันธกับภาวะความเครียด สงผลตอระดับความพึงพอใจในการทํางาน และอุปกรณอํานวย
ความสะดวกในการทํางาน และอุปกรณไมมีประสิทธิภาพและเพียงพอตอการปฏิบัติงาน รวมทั้ง
การจัดตกแตงสภาพแวดลอมใหสวยงาม การดูแลรักษาความสะอาดของสถานท่ี ก็สงผลตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย   
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การทดสอบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคกร 
จากการความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคกร สรุปไดวา 

ความพึงพอใจในการทํางานดานเงนิเดือนและสวัสดิการท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ตอเนื่อง พบวา ถาบุคลากรมีความพึงพอใจ ดานเงินเดือนและสวัสดิการก็จะทําใหบุคลากรมี
ประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมสูงขึ้นมาก  สามารถอธิบายได วาความพึงพอใจ ไมวาจะเปน 

คาตอบแทน หรือสวัสดิการตางๆ ท่ีบุคลากรควรไดรับก็จะทําใหบุคลากรมีกําลังใจ สามารถเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางานท่ีเพ่ิมมากขึ้น โดยความพึงพอใจในคาตอบแทนหรือเงินเดือน (Salary) 
ก็คือการเล่ือนขั้นในหนวยงานนั้นเปนท่ีพอใจของบุคลากร ซ่ึงมี อิทธิพลทางตรงตอ ความผูกพันตอ
องคกร และยังมีผลโดยออมตอความตั้งใจท่ีจะออกจาก ซ่ึงมีความสอดคลองกับผลการศึกษา ของ 

Tourangeau. Ann E. and Cranley, Lisa A. (2006) Sourdif (2004) Schulz and Bigoness (1987) 

Prici, James L. (1981) และ Slattery (2005) เม่ือพิจารณาอิทธิพลรวมท่ีสงผลตอตัวแปรความตั้งใจท่ี
จะออกจากงาน พบวา ความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลรวมสูงสุดในทิศทางท่ีเปนลบ รองลงมาคือ 

ความพึงพอใจในการทํางานสอดคลองกับผลการศึกษาของคิม และคณะ (Kim and others cited in 

Sourdif: 2004) ท่ีศึกษาความตั้งใจ ทํางาน พบวา ความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญกวาความพึง
พอใจในงานในการทํานายความตั้งใจคงอยูในการทํางาน เชนเดียวกับทฤษฎีความคาดหวังของ 
Victor Vroom (อางถึงในพัชรี ศรีศิริสิทธิกุล: 2546: 52) ในเรื่องความคาดหวังในส่ิงท่ีปรารถนา 
และนํามาซ่ึงรางวัลท่ีปรารถนาไดแก เงินเดือน โบนัส ความกาวหนา ตําแหนง การยอมรับ เปนส่ิงท่ี
จูงใจในการทํางานและทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกรตามมา และผลการวิจัยสอดคลอง
กับการศึกษาของ ปรีดานันท ยันตพิเศษ (2545: 121) เรื่องปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานสถาบันส่ิงแวดลอมไทยพบวา ความพึงพอใจในเรื่องคาจางและคาตอบแทน และ
ประสบการณท่ีไดรับจากการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 

การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย กับ
ลักษณะสวนบุคคล  

 

เพศ  

จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย จํานกตามเพศ พบวา อายุ ท่ีแตกตางกันของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชียสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม
สัมพันธกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของศิริพร ทรัพยพิพัฒนา (2544: 134-435) ศึกษาวิจัยพนักงาน
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บริษัท ฟูจิ โฟโต ฟลม (ประเทศไทย) จํานวน 170 คน พบวา ไมมีความแตกตางระหวางเพศชาย
และเพศหญิงของพนักงานบริษัทฟูจิ ฟลม ตอความผูกพันตอองคกร สอดคลองกับดวงใจ นิลพันธ 
(2543: 107) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร ความพึงพอใจในการทํางาน และ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน: ศึกษากรณีบริษัทในกลุมธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคม พบวา เพศ
ท่ีตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน  
 

อายุ  
จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ

วัฒนธรรมเอเชีย จํานกตามอายุ พบวา อายุท่ีแตกตางกันของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชียสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม
สัมพันธกัน มีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว ซ่ึงผล
ดังกลาวสอดคลองกับ ศิริพร กิจพอคา (2540: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลา พบวา ปจจัยสวนตัว ไดแก เพศ อายุตัว สถานภาพการ
สมรส ระยะเวลาในการทํางาน ระดับการศึกษา ตําแหนงอายุในตําแหนงงาน ไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกร 

 
ภูมิลําเนา 
จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ

วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามภูมิลําเนา พบวา ภูมิลําเนาท่ีแตกตางกันของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษา
และวัฒนธรรมเอเชียสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ
หรือไมสัมพันธกัน มีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับ อิสราภรณ รัตนคช 

(2551: 101) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร
สายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี พบวา ปจจัยสวน
บุคคลดานเพศ สถานภาพสมรส หนวยงานท่ีปฏิบัต ิการไดรับเกียรติบัตร มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการปจจัยดานบุคคล คือ อาย ุระยะเวลาการปฏิบัติงาน ภูมิลําเนา มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
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สถานภาพสมรส  

จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามสถานภาพสมรส  พบวา สถานภาพสมรส ท่ีแตกตางกันของบุคลากร
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติหรือไมสัมพันธกัน มีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน  และณรงค สุวรรณ
อําไพ (2546)  ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของนายทหารช้ันประทวนในสังกัดกรมทหารปน
ใหญท่ี 1 รักษาพระองค พบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคลไมมีผลตอความผูกพันท่ีแตกตางกัน  

 
ระดับการศึกษา 
จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ

วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามระดับการศึกษาพบวา สถานภาพสมรส ท่ีแตกตางกันของบุคลากร
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติหรือไมสัมพันธกัน มีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน พบวา ระดับ
การศึกษา ไมใชปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ สอดคลองกับงานวิจัยของอภิสิทธ์ิ 

รักษาวงศ (2545: 112) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันองคการของบุคลากรสังกัดศูนยพัฒนาปโตรเลียม 

ภาคเหนือกรมการพลังงานทหาร พบวา ปจจัยสวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน องคการ 
และสุปนนนท ชนะสงคราม (2547: 95) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานสาขา 

ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) พบวา ระดับการศึกษา ไมมี ความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ และลูชัค และเกลัตล่ี (Luchak and Gellatly 2001) ศึกษาเรื่องปจจัยของสวัสดิการกองทุน
ของบริษัท เงินบําเหน็จ คาชดเชยเม่ือตองออกจากงาน ท่ีมีผลกับความผูกพันตอองคกรพบวาระดับ
การศึกษาไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 
ตําแหนงหนาที่ 
จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ

วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามตําแหนงหนาท่ีพบวา ตําแหนงหนาท่ีท่ีแตกตางกันของบุคลากร
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติหรือสัมพันธกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันในดานความรูสึกและในบรรทัดฐาน 
อธิบายไดวา เนื่องจากนักวิจัยรูสึกมีความสุขท่ีไดทํางานกับองคกร รูสึกวาปญหาขององคกรเปน
ปญหาของตนเอง รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร เปนครอบครัวเดียวกัน มีความรูสึกผูกพัน
กับองคกรมาก และรูสึกวาองคกรมีบุญคุณตอตนเอง และยังมีความผูกพันกับเพ่ือนรวมงานใน
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ระดับสูง และพบวาการจบการศึกษาจากองคกรท่ีกําลังทํางานดวย และท่ีสําคัญยังรูสึกภาคภูมิใจท่ี
ไดทํางานเพ่ือประโยชนตอสวนรวมและสังคม ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อเลน และเมเยอร 
(Meyer and Allen 1997, อางถึงใน ธีรพงษ บุญรักษา 2549: 122-123) ท่ีกลาววา บุคลากรท่ีมีความ
ผูกพันดานความรูสึกในระดับสูงจะมีทัศนคติในเชิงบวกตอองคกร ซ่ึงแสดงออกโดยผานการปฏิบัติ
ตัวในการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร เนื่องจากมีความตองการท่ีจะทํางาน
ตอไป และบุคลากรท่ีมีความผูกพันในบรรทัดฐานสูงนั้น จะคิดวา สมควรจะทํางานในองคกรตอไป 
เนื่องจากเปนส่ิงท่ีถูกตองและเหมาะสมตามบรรทัดฐานของสังคม จึงสามารถสรุปไดวา นักวิจัยมี
ความผูกพันดานความรูสึกตอสถาบัน ท้ังนี้เนื่องจากมีความรักและความผูกพันตอสถาบันอยูอยาง
มาก และเปนระยะเวลายาวนาน คิดวาสถาบันมีบุญคุณตอตนเอง และคิดวาการมาทํางานท่ีสถาบัน
จะมีความสุขและภูมิใจท่ีไดทํางานใหแกสถาบัน 

 

สถานภาพการทํางาน 

จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามสถานภาพการทํางานพบวา สถานภาพการทํางานท่ีแตกตางกันของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไมสัมพันธกัน มีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน สอดคลองกับ
งานวิจัยของ วราภรณ ทับนอย (2551: 72) ไดศึกษา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานทรัพยสิน
สวนมหากษัตริยในสวนกลาง พบวา ระดับความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกันตามคุณลักษณะ
สวนบุคคล ไดแก อายุ การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานภาพการทํางาน กลุมงาน และ
ระดับเงินเดือน ซ่ึงขัดแยงกับ สวัสดิ พัณโณศรัณยา และคณะ (2537: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ี
สงผลตอความผูกพันและความตั้งใจในการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุข : ศึกษาเฉพาะกรณี
เจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับสถานีอนามัยจังหวัดสตูล พบวา ปจจัยจูงใจ และปจจัยสภาพแวดลอมใน
การทํางานกับความผูกพันและตั้งใจในการทํางาน พบวาลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ ความกาวหนาใน
หนาท่ีการงานนโยบายลากรบริการ และสถานภาพการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรและความตั้งใจในการทํางาน 
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ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน
ของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไมสัมพันธกัน มีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน ซ่ึงขัดแยง
กับงานวิจัยของ ปรีดานันท ยันตพิเศษ (2545: 112) ไดศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันของ
พนักงานสถาบันส่ิงแวดลอมไทย พบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง ปจจัย
ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคการ ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะงาน 
ปจจัยท่ีไมมีผลตอความผูกพันตอองคการไดแก  เพศ สวนประสบการณท่ีไดรับจากการทํางานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 

ระดับเงินเดือน  

จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามระดับเงินเดือน พบวา ระดับเงินเดือนท่ีแตกตางกันของบุคลากร
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติหรือไมสัมพันธกัน มีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน สามารถอธิบายไดวา 
ไมวาจะมีระดับอัตราเงินเดือนระดับใด การปฏิบัติงานก็เปนไปตามภาระหนาท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ
เปนสําคัญ อัตราเงินเดือนจึงมิใชปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของสุนันท แกวกลา (2542: 112) ไดทําการศึกษาวิจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ภายใตการรื้อระบบการทํางานใหม: กรณีศึกษาพนักงาน 

บมจ.ธนาคารกสิกรไทย สังกัดสาขาในสํานักเขต 43 โดยพบวา เงินเดือน ท่ีแตกตางกัน จะไมมีผล
ตอความผูกพันตอองคการ 

 

เคยเปนศิษยเกาหรือไม 
จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ

วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามเคยเปนศิษยเกา พบวา เคยเปนศิษยเกาของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษา
และวัฒนธรรมเอเชียสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ
หรือไมสัมพันธกัน มีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับ อิสราภรณ รัตนคช 

(2551: 101) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร
สายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี พบวา ปจจัยสวน
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บุคคลดานเพศ สถานภาพสมรส หนวยงานท่ีปฏิบัต ิการไดรับเกียรติบัตร มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการปจจัยดานบุคคล คือ อาย ุระยะเวลาการปฏิบัติงาน ภูมิลําเนา มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ สวนปจจัยดานการไดรับการพัฒนาศึกษาอบรมดูงาน ท่ีอยูปจจุบัน 
ประสบการณกอนมาทํางาน การเปนศิษยเกา และการมีอาชีพเสริม ไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 

ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากร : สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล ผูวิจัยมี
ขอเสนอแนะบางประการ เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการปรับปรุงในงานพัฒนาบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น  

1. จากผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานเงินเดือนและสวัสดิการมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอเนื่อง ดังนั้นผูบริหารควรใหความสําคัญกับระบบคาตอบแทน และ
รางวัลจูงใจในการทํางานเพ่ือทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกท่ีดีตอสถาบัน อันจะทําใหเกิดความ
ผูกพันไมพบปญหาการขาดงานหรือลาออกของบุคลากร 

2. ผูบริหารควรตระหนักวาบุคลากรทุกคนมีวัตถุประสงคหรือเปาหมายในการทํางานใน
สถาบัน ซ่ึงควรจัดการใหวัตถุประสงคของสถาบันใหสอดคลองและวัตถุประสงคของบุคคล ดังนั้น 
ผูบริหารตองบริหารงานโดยใหบุคลากรปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคของสถาบันและใหบรรลุ
วัตถุประสงคของบุคคลดวย จึงควรคํานึงถึงบุคคล เชน การยกยองใหเกียรติ การเอาใจใสดูแล และ
จัดหาผลประโยชนท่ีจะตอบสนองความตองการท้ังรางกายและจิตใจ การสนับสนุนจากสถาบัน ส่ิง
เหลานี้จะสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกร คงความมีสมรรถภาพและคุณภาพในการ
ทํางาน มีขวัญและกําลังใจ และความม่ันคงในการดํารงชีวิต 

3. ผลการวิจัยครั้งนี้จะเปนขอมูลใหฝายบริหารทราบถึงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอ
สถาบันเพ่ือจะไดใหการสนับสนุนและสงเสริมจุดเดท่ีดีอยูแลวใหดียิ่งขึ้นไปอีก สวนจุดดอยจะได
นําไปพัฒนาปรับปรุงและแกไขใหดีกวาเดิม อีกท้ังยังสามารถใชเปนขอมูลวางแผนกําลังคนและ
พัฒนาบุคลากรของ สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดลตอไป 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

 จากการวิจัยครั้งนี้ เพ่ือใหการวิจัยเกี่ยวกับการเปรียบเทียบและวิเคราะหความสัมพันธ
ความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร : สถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล ไดแพรหลายออกไปเพื่อเปนประโยชนในการศึกษาคนควา จึง
มีขอเสนอแนะที่จะทําการวิจัยเพ่ิมเติมดังนี ้

1. ควรทําการวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสถาบันวิจัย
ภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล ในดานลึกอันจะทําใหไดความรูท่ีรอบดานมากย่ิงขึ้น  

2. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีมีความสัมพันธหรืออาจสงผลตอความผูกพันตอองคกรใน
ดานตางๆ เชน ขวัญและกําลังใจในการทํางาน ความเครียด บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวม
วางแผนในการปฏิบัติงาน  

3. สามารถนํางานวิจัยนี้ไปใชกับหนวยงานท่ีมีบริบทใกลเคียงกับสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล เพ่ือเปนประโยชนกับองคกรนั้นดวย  
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แบบสอบถาม 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร: 

สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล 
  
 

คําชี้แจง 
 

แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลประกอบการศึกษา  
เรื่อง ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร ขอมูลท่ีไดรับจาก
การวิจัยครั้งนี้จะเปนประโยชนในการกําหนดแนวทางการบริหารงานทรัพยากรบุคคล และเพ่ือเปน
แนวทางในการสรางแรงจูงใจในการทํางานรูปแบบตางๆ ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหจากทานใน
การตอบแบบสอบถามใหครบถวนตามความคิดเห็นของทาน  และขอขอบพระคุณในความรวมมือ
มา ณ  ท่ีนี ้แบบสอบถามนี้ แบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 
 สวนที่ 1   แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลดานปจจัยสวนบุคคล 
 
 สวนที่ 2   แบบสอบถามเกี่ยวความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก 

2.1 ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
2.2 ความสัมพันธภายในองคกร  
2.3 ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน 
2.4 โอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
2.5 เงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) 
2.6 สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 
 สวนที่ 3   แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง  “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 

 
สวนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย     ลงใน    หรือเติมขอความลงในชองวางท่ีตรงกับความเปน
จริงเกี่ยวกับตัวทาน   
 
1.   เพศ                           1. ชาย                      2. หญิง 
 
2.  อายุ ……….. ป 
 
3. ภูมิลําเนา 
    กรุงเทพฯ และปริมณฑล (นนทบุรี, ปทุมธาน,ี สมุทรปราการ, นครปฐม, 
สมุทรสาคร) 
    ตางจังหวัด 
 
4. สถานภาพสมรส 
    โสด  
    สมรส  รวม หยาหรือแยกกันอยู 
 
5.  ระดับการศึกษา 
    ต่ํากวาปริญญาตร ี      ปริญญาโท 
    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา     ปริญญาเอก  
 
6.  ตําแหนงหนาท่ี 
   อาจารย 

 นักวิจัย 
 เจาหนาท่ี 



 
112 

7. สถานภาพการทํางาน 
   ขาราชการ 

 พนักงานมหาวิทยาลัย 
 ลูกจาง 

 
8. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน …………………. ป 

 
9. ระดับเงินเดือน (รวมรายไดอ่ืนท่ีไดรับจากสถาบันฯ) 
    ต่ํากวา   10,000  บาท     10,000  -  19,999  บาท   
    20,000  -  29,999  บาท       มากกวา 30,000  บาท   
 
10. เคยเปนศิษยเกาสถาบันฯ หรือไม  เคย    ไมเคย 
 

สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองขวามือของแตละขอท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน  
(กรุณาตอบใหครบทุกขอ) 
 

ระดับความพึงพอใจ 
ขอที ่ ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 
 

1. 
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 

งานท่ีทานรับผิดชอบมีความสําคัญตอสถาบันฯ 
2. งานท่ีทานรับผิดชอบมีความนาสนใจ ทาทาย ตรงกับ

ความรู ความสามารถ 
3. ทานมีโอกาสไดใชความรูความสามารถในการแกไข

ปญหาในงาน 
4. ทานมีสวนรวมในการวางแผนการทํางานในสถาบันฯ  
5. งานท่ีทานทําในแตละวันมีมากเกินไป จนทําใหขาด

โอกาสในการศึกษาคนควาพัฒนาตนเอง 
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ระดับความพึงพอใจ 
ขอที ่ ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 
 

6. 
ความสัมพันธภายในสถาบันฯ 
ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น หรือให
คําปรึกษาเม่ือเกิดปญหาในการทํางาน 

7. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจเอาใจใสตอการทํางานอยาง
จริงจัง 

8. ทานและเพื่อนรวมงานปฏิบัติงานรวมกันอยางสามัคคี ไม
มีความขดัแยงกัน 

9. เพ่ือนรวมงานแสดงความยอมรับในตัวของทานอยาง
จริงจัง 

10. มีการชวยเหลือเกื้อกูลกันตามความเหมาะสมระหวาง
บุคลากรทุกระดับ 

 
11. 

ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน 
ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติอยูมีความม่ันคง 

12. การปรับเปล่ียนสถาบันฯ ไมมีผลกระทบตองานท่ีทาน
ปฏิบัติอยู 

13. มีมาตรการรักษาความปลอดภัยในสถาบันฯ  

14. สถาบันฯ มีการช้ีแจงผลการดําเนินงานเปนระยะๆ ให
บุคลากรทราบ 

15. สถาบันฯ มีการติดตามผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

16. สถาบันฯ มีการตรวจสอบสถานท่ีปฏิบัติงานอยาง
สมํ่าเสมอ 

 
17. 

โอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
การพิจารณาเล่ือนตําแหนงในสถาบันฯ ของทานเปนไป
อยางยุติธรรม 

18. ทานมีโอกาสไดรับการเล่ือนตําแหนงใหรับผิดชอบสูงขึ้น 
19. ทานมีโอกาสเขาศึกษา อบรม สัมมนา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู 

ทักษะ และประสบการณอยางเพียงพอ 
20. ทานมีโอกาสไดไปดูงานหนวยงานอ่ืน 

 
21. 

เงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) 
เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับตําแหนงและความ
รับผิดชอบในปจจุบัน 
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ระดับความพึงพอใจ 
ขอที ่ ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 
22. สถาบันฯ มีการพิจารณาความดีความชอบท่ีชัดเจนและ

เปนธรรม 
23. สถาบันฯ มีเกณฑในการพิจารณาการเล่ือนขั้น ตําแหนง 

โดยพิจารณาปริมาณ และคุณภาพของงาน 
24. สถาบันฯ คํานึงถึงคาตอบแทนท่ีจูงใจใหกับทาน 

25. สถาบันฯ ดูแลเอาใจใสในเรื่องสวัสดิการตางๆ เชน  
คารักษาพยาบาล หรือการเบิกสิทธิตางๆ เปนอยางด ี

26. เงินเดือนท่ีไดรับทําใหฐานะทางสังคมของทานดีขึ้น 

 สภาพแวดลอมในการทํางาน 

27. สถาบันฯ ใหความสําคัญกับการจัดตกแตงสภาพแวดลอม
ใหสวยงาม 

28. สถาบันฯ มีการจัดระเบียบการเขา-ออกเพ่ือความปลอดภัย 

29. สถาบันฯ จัดใหมีสถานท่ีจอดรถสําหรับเจาหนาท่ีและผูมา
ติดตออยางเพียงพอและปลอดภัย 

30. สถาบันฯ มีอุปกรณเครื่องใชสํานักงานอยางเพียงพอ
สําหรับการปฏิบัติงาน 

31. สถาบันฯ มีการจัดดูแลรักษาความสะอาดของสถานท่ี 

32. สถาบันฯ มีการจัดบรรยากาศใหเอ้ือตอการทํางาน 
 
ขอเสนอแนะเพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานที่สถาบันฯ ควรทํา (โปรดระบุ) 
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________ 
 
ความไมพึงพอใจในการทํางานของทาน (โปรดระบ)ุ ที่โดดเดน  
1._____________________________________________________________________________ 
2._____________________________________________________________________________ 
3._____________________________________________________________________________ 
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ความพึงพอใจในการทํางานของทาน (โปรดระบุ) ที่โดดเดน 

1._____________________________________________________________________________ 
2._____________________________________________________________________________ 
3._____________________________________________________________________________ 
 

สวนที่  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองขวามือของแตละขอท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน  
(กรุณาตอบใหครบทุกขอ) 
 

ขอที ่ ขอความ 

เห็น
ดวย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ดวย 
มาก 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
นอย 

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด 

 
1. 

ความผูกพันดานความรูสึก 
ทานพอใจมากท่ีจะใชชีวิตการทํางานท่ีสถาบันฯ นี้
ตลอดไป 

2. ทานจะพูดถึงสถาบันฯ ของทานในดานดีกับ
บุคคลภายนอก 

3. ทานมีความรูสึกวา “เปนสวนหนึ่งในครอบครัว” 
ในสถาบันฯ นี ้

4. ทานมีความรูสึก “ผูกพันทางจิตใจ” กับสถาบันฯ 
นี้ 

5. ทานรูสึกวาปญหาตางๆ ของสถาบันฯ คือปญหา
ของทานดวย 

 
6. 

ความผูกพันตอเนื่อง 
แมวาทานตองการท่ีจะลาออกมากเพียงใดก็ตาม 
แตในทางปฏิบัติแลวก็เปนสิงท่ียากท่ีจะเปนจริงได 

7. หลายส่ิงหลายอยางในชีวิตทานคงจะยุงเหยิงหาก
ทานตัดสินใจลาออกในตอนนี ้
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ขอที ่ ขอความ 

เห็น
ดวย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ดวย 
มาก 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
นอย 

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด 

8. ทานรูสึกวาเปนการสูญเสียอยางมากหากทาน
ตัดสินใจลาออกในตอนนี ้

9. ทานรูสึกวามีทางเลือกนอยเกินไป หากคิดลาออก
จากสถาบันฯ นี ้

10. หากทานลาออก ทานตองเสียสละหลายส่ิงหลาย
อยาง ซ่ึงสถาบันฯอ่ืนอาจจะใหขาพเจาไดไมมาก
เทานี ้

 
11. 

ความผูกพันในบรรทัดฐาน 
ทานคิดวา บุคลากรควรท่ีจะจงรักภักดีกับสถาบัน
ของตนตลอดไป 

12. ทานคิดวาความจงรักภักดีเปนส่ิงสําคัญ ทานจงึจะ
อยูปฏิบัติงานกับสถาบัน นี้ตอไป 

13. ทานคิดวาตัวเองทําไมถูกนักท่ีจะลาออกหากไดรับ
ขอเสนองานใหมท่ีดีกวาเดิม 

14. ทานเชื่อม่ันในคุณคาของของความจงรักภักดีตอ
สถาบันใดสถาบันหนึ่งเพียงแหงเดียว 

15. ทานคิดวาผูปฏิบัติงานกับสถาบันเพียงแหงเดียว
ตลอดชีวิต     การทํางานของเขาจะมีโอกาสตางๆ 
ของชีวิตท่ีดีขึ้น 

 
ปจจัยอื่นๆ ที่ทําใหทานมีความผูกพันตอองคกร (โปรดระบ)ุ 
1._____________________________________________________________________________ 
2._____________________________________________________________________________ 
3._____________________________________________________________________________ 
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