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 The purpose of this research was to study the level of organizational commitment.  
It was also aimed to study between the job satisfaction and organizational commitment of 
staffs who worked in the Research Institute of Languages and cultures for Asia, Mahidol 
University.  Moreover, this research tried to evaluate the comparison of staffs’ organizational 
commitment that has difference in characteristics.  Questionnaires were sent to all staffs who 
worked in the Research Institute for Languages and cultures of Asia, Mahidol University.  This 
research used T-test and One Way ANOVA to analysis and examines the hypotheses. 
 The results of this research revealed that the staffs have a high level of 
organizational commitment, especially on affective commitment, and medium level in job 
satisfaction.  There were significant positive relationship between organizational commitment 
and job satisfaction of the staffs at 0.01 levels.   This research also reported that a 
differentiation in “position” significant affects on the affective commitment and Normative 
commitment of the staffs at 0.05 levels.  Others personality haven’t significant affected on any 
organizational commitment of the staffs.  
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คุณพัดชา แฉงพานิช คุณอําไพ หนูเล็ก คุณรุงทิพย สรอยทอง และคุณไกรวัลย เจตนานุศาสน ท่ีคอย

เปนกําลังใจและใหความชวยเหลือและใหกําลังใจตลอดมา 

 สุดทายนี้  ขอกราบขอบพระคุณทุกคนในครอบครัว  โดยเฉพาะอยางย่ิง  บิดา  มารดา  

และพ่ีสาว ท่ีใหการสนับสนุน  และใหโอกาสทางการศึกษาจนประสบความสําเร็จในการเรียนตอ

ระดับปริญญาโทในคร้ังนี้ 
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บทท่ี 1 

 

บทนํา 
 

1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
                        คนเปนทรัพยากรประเภทหนึ่งท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุด เพราะถาปราศจากทรัพยากร
บุคคลท่ีปฏิบัติงานในระดับท่ีกอใหเกิดประสิทธิภาพตอผลสําเร็จขององคกรแลว การบรรลุ
เปาหมายขององคกรยอมเปนไปไดยาก ในทํานองเดียวกันคนในองคกรนั้นเปรียบเสมือนทุนท่ี
องคกรไดลงไว เนื่องจากวาการท่ีองคกรจะไดคนท่ีมีประสิทธิภาพเขามาทํางานไดนั้นก็ตองใชทุน
ทรัพยและเวลาคอนขางมากในกระบวนการสรรหา คัดเลือก ฝกฝนและพัฒนาบุคคล เพ่ือใหมีความ
ชํานาญและทักษะในการปฏิบัติงานในดานตางๆ หากองคกรจะตองสูญเสียทรัพยากรบุคคลท่ีมี
คุณภาพไปดวยเหตุผลใดก็ตาม นั่นหมายถึงองคกรจะตองสูญเสียทุนไปโดยไมไดรับผลตอบแทนท่ี
คุมคา เพราะเม่ือคนเกาออกไป องคกรจําเปนตองรับคนใหมเขามาทําหนาท่ีแทนและตองใชเวลาใน
การฝกอบรมพัฒนาบุคคลเหลานั้นใหมีความรู ความสามารถ ความชํานาญ และทักษะเทาเทียมกับ
คนเกาท่ีออกไป ซ่ึงตรงนี้เองท่ีองคกรจะตองใชทุนทรัพยและเวลาเพ่ิมมากขึ้น ดังนั้นส่ิงท่ีองคกร
จะตองคํานึงอยูเสมอก็คือ ทําอยางไรจึงจะสรรหาคนดีมีฝมือมาใชในองคกรและเม่ือไดมาแลวจะทํา
อยางไรจึงจะพัฒนาเขาใหดียิ่งขึ้น พรอมท้ังจงูใจใหเขาอุทิศกําลังกาย กําลังใจ และกําลังสติปญญา
ใหแกงานท่ีเขาไดรับมอบหมายเพื่อใหไดงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง และบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
และทําอยางไรจึงจะรักษาเขาไวกับองคกรใหนานท่ีสุด ซ่ึงความผูกพันตอองคกรนั้นมีสวนเกี่ยวของ
กับการลาออกหรือการเปล่ียนงาน การขาดงาน และการปฏิบัติงานของคนงาน เชน กรูสกี้ (Grusky 
1966, อางถึงใน อุษา เผ่ือนดวง 2551: 2) วาการท่ีบุคคลมีความผูกพันตอองคกรนอย สาเหตุเพราะ
เขาอาจจะลาออกหรือถาเขาเลือกท่ีจะอยูกับองคกรตอไปเขาก็จะปฏิบัติงานในหนาท่ีอยางไมตั้งใจ
ทําใหเกิดผลเสียตอองคกร ไมวาจะเปนดานทรัพยากรท่ีองคกรตองสูญเสีย เชน คาจาง เงินเดือน 
และสวัสดิการ สวนดานบรรยากาศในการทํางานทําใหขาดความมีมิตรไมตรีท่ีดีตอกันในการ
ทํางาน รวมทั้งสูญเสียเปาหมายขององคกรท่ีไดตั้งไวเนื่องจากไมสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายได 
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                    ความผูกพันของคนท่ีมีตอองคกรถือวาเปนตัวช้ีวัดท่ีดีท่ีสุดของการมีประสิทธิผลของ
องคกรอยางแทจริง  สามารถเห็นไดอยางชัดเจนจากผลการปฏิบัติงาน  การขาดงาน  การเขา-ออก
งาน  การขอยายไปสังกัดและปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืน ซ่ึงหากคนในองคกรมีความผูกพันท่ีดีตอ
องคกรแลวก็จะมีความมุงม่ัน ตั้งใจท่ีจะทํางานอยางเต็มความสามารถเพ่ือใหองคกรประสบ
ความสําเร็จบรรลุเปาหมาย กลาวไดวาบุคลากรท่ีมีความผูกพันกับองคกรมีแนวโนมท่ีจะอยูกับ
องคกรไดนานกวาและเต็มใจทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถเพราะเม่ือคนมีความผูกพันตอ
องคกรก็จะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมท่ีตอเนื่องไมโยกยายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน 
(สรัญญา จันทรวงทอง 2546: 14-15)  

นอกจากนี้ยังมีบทความท่ีช้ีใหเห็นวาความผูกพันในองคกรชวยลดอัตราการลาออก        
จากงาน, ความทอแท, และการขาดงานได ตัวอยางบทความเชน การท่ีพนักงานมีความผูกพันตอ
องคการต่ําสงผลใหเกิดการขาดงานบอยและการขอลาออกจากงานโดยสมัครใจ ซ่ึงเปนการสูญเสีย
มากถาเปนบุคลากรท่ีดีมีคุณภาพสูงทําใหการเสียสละทุมเทหรือเต็มใจท่ีจะเขาไปมีสวนรวม
ชวยเหลือองคการลดลง แตเกิดความรูสึกดานลบตองานและองคการมากขึ้น ความผูกพันตอ
องคการสามารเสริมสรางไดดวยวิธีการเพ่ิมความสําคัญใหกับงาน (Job enrichment) ปรับปรุงให
พนักงานไดรับผลประโยชนท่ีสอดคลองกับผลประโยชน ขององคการมากขึ้น รวมท้ังเม่ือมีการ
บรรจุพนักงานใหมก็ใหเลือกจากบุคคลท่ีมีคานิยมใกลเคียงหรือคลายคลึงกับองคการ  

ความสําคัญของความผูกพันท่ีมีตอองคกรขางตน แสดงใหเห็นวาความผูกพันตอการ
ดําเนินงานขององคกร โดยเฉพาะการกอใหเกิดประสิทธิผลท่ีเกิดจากพฤติกรรมการทํางานของ
บุคลากรท่ีสงผลตอความตองการและความเต็มใจในการทํางานเพื่อการบรรลุผลสําเร็จขององคกร  

จากงานวิจัยหลายช้ินพบวา มีหลายปจจัยท่ีสําคัญในการสรางความผูกพันตอองคกร เชน 
งานวิจัยของซูลิมัน (Suliman 2000, อางถึงใน ธีรพงษ บุญรักษา 2549: 6) พบวา ซูลิมันไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางคุณสมบัติสวนตัวของบุคลากรกับความผูกพันตอองคกร พบวา “อายุ” และ 
“ระยะเวลาท่ีทํางานในองคกร” มีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันในองคกร “ระดับ
การศึกษา” มีความสัมพันธในเชิงลบกับความผูกพันในองคกร “เพศ” และ “สถานภาพในการ
ทํางาน” พบวามีความสัมพันธในระดับต่ําจนถึงไมมีความสัมพันธเลยกับความผูกพันในองคกร 
นอกจากนั้นยังมีงานวิจัยหลายช้ินท่ีพบวาคุณลักษณะสวนตัวของบุคลากรมีความสัมพันธและมี
ผลกระทบตอความผูกพันตอองคกร (เชน งานวิจัยของปทมา พรมมินทร 2549; งานวิจัยของ           
วิลาวรรณ สวางศร:ี 2549; งานวิจัยของอุษา เผ่ือนดวง: 2551) 

และจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของยังไดพบวามีงานวิจัยจํานวนมากท่ีระบุวา 
“ความพึงพอใจในการทํางาน” มีความสําคัญตอการสรางความผูกพันตอองคกร เชน งานวิจัยของ
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เกอรฮารท (Gerhart 1987, อางถึงใน พูนเดช สุริบุตร 2548: 16) กลาววา ระดับความพึงพอใจในงาน
มีความสัมพันธกับสภาพของงาน (Work Situation) บุคคลมีความพยายามในการแสวงหางานท่ีตน
พอใจ และถาคนไดรับความพึงพอใจในงานเขาจะมีความสุข และมีแนวโนมท่ีจะทํางานนั้นเปน
เวลานานหลายป งานวิจัยของกิลเมอร (Gilmer 1967, อางถึงใน สุพรรณี พงษตระกูล 2550: 12) ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะของบุคคลบางประการกับความพึงพอใจในงาน บุคคลท่ีมีอายุ
มากพบวามีความพึงพอใจในงานสูงกวาบุคคลท่ีเพ่ิงเขามาทํางาน 

ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยซ่ึงเปนบุคลากรคนหนึ่งท่ีปฏิบัติงานอยูในสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
ในองคกร ซ่ึงจะชวยใหองคกรสามารถนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาองคกร พัฒนาการ
บริหารงาน และการบริหารจัดการบุคลากรภายในองคกร เพราะหากองคกรสามารถตอบสนอง
จุดมุงหมายขององคกรนั้นได อันจะเปนประโยชนในการเสริมสรางแรงจูงใจใหบุคลากรมีความรัก 
ความตั้งใจในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังพบวาปจจัยสงผลตอความผูกพันองคกรจํานวนมากมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดวย  
 

2. ความมุงหมายและวัตถุประสงคของการศึกษา 
                    2.1 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรและความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 

                    2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 

2.3 เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 
จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงไดแก เพศ อายุ ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ตําแหนงหนาท่ี สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และการเคยเปนศิษย
ขององคกร 

 

3. สมมติฐานของการศึกษา 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานการวิจัยท่ีเกี่ยวของตางๆ สามารถกําหนด

สมมติฐาน ของการวิจัยไดดังนี้ 
3.1 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล 
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3.2  บุคลากรท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงหนาท่ี สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และการเคย
เปนศิษยขององคกรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มีความผูกพันตอองคกรในระดับท่ี
ตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

 

4. ขอบเขตของการศึกษา 
                    4.1 การวิจัยนี้จะนําเสนอผลการวิเคราะหในภาพรวมของสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดลเทานั้น โดยจะไมมีการเปดเผยขอมูลเปนรายบุคคลเพ่ือไมให
เกิดผลกระทบใดๆ ตอผูแบบสอบถาม 

 4.2 การวิจัยนี้มุงศึกษาในกลุมอาจารย นักวิจัย เจาหนาท่ี ท้ังหมด จํานวน 92 คน (ขอมูล 
ณ เดือนกันยายน 2552) 
 4.3 การวิจัยนี้ เปนงานเชิงปริมาณและไดใชแบบสอบถามในการวิจัย ดังนั้นอาจมี
ขอจํากัดในการควบคุมความคลาดเคล่ือนท่ีอาจจะเกิดขึ้นไดจากผูตอบแบบสอบถาม อาทิ ภาวะทาง
อารมณในขณะท่ีตอบคําถาม ความรีบรอนในการตอบคําถาม เปนตน ซ่ึงขอจํากัดเหลานี้ถือเปน
ขอจํากัดโดยท่ัวไปของการวิจัยเชิงปริมาณท่ีมีแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการวิจัย 

 4.4 การวิจัยนี้มีเปาหมายหลักในการศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธและมีอิทธิพลตอการ
สรางความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย โดยปจจัยท่ีนํามาศึกษามี
สามปจจัยคือ ลักษณะสวนบุคคล โดยผูวิจัยไดทบทวนเอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของโดยใช
ทฤษฎีของ Sheldon, Herbiniak and Alutto มาประยุกตกับแนวคิดของผูวิจัยในปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
สวนปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน ผูวิจัยไดทบทวนเอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของและ
ประยุกตใชทฤษฎีของ Herzbeg มาประยุกตกับแนวคิดของผูวิจัย  และปจจัยความผูกพันตอองคกร 
โดยใชนิยามความผูกพันตอองคกรโดยใชตามทฤษฎีของอเลน (Alen) และเมเยอร (Meyer) 1991 

ประกอบดวย 3 ดาน คือความผูกพันดานความรูสึก (Affective commitment) ความผูกพันตอเนื่อง 
(Continuance commitment) ความผูกพันในบรรทัดฐาน (Normative commitment) 
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5. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของพบวามีงานวิจัยหลายช้ินท่ีช้ีใหเห็นวาความพึง

พอใจในการทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร เชน งานวิจัยของ ชวัลณัฐ 
เหลาพูนพัฒน (2548: 89) ท่ีพบวา ผลรวมทุกดานของความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรส่ือจากปจจัย
สงผลตอความผูกพันตอองคกรทุกปจจัยไปสูความผูกพันกับองคกรทุกดาน งานวิจัยของ ดวงพร 
พรวิทยา (2540: 21) พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรใน
ทางบวกและมีนัยสําคัญทางสถิติ  ดังนั้นจึงอาจสรุปไดวาความพึงพอใจในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร กรอบแนวคิดในการศึกษาจึงตองการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

แผนภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual framework) 

 

 

ตัวแปรตน 

ลักษณะสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ภูมิลําเนา 
- สถานภาพสมรส  
- ระดับการศึกษา 
- ตําแหนงหนาท่ี 
- สถานภาพการทํางาน 
- ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
- ระดับเงินเดือน  
- เคยเปนศิษยเกาหรือไม 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
- ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
- ความสัมพันธภายในองคกร  
- ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน 
- โอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
- เงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทน
จากการทํางาน) 

- สภาพแวดลอมในการทํางาน 

ตัวแปรตาม 

ความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพันดานความรูสึก 

ความผูกพันตอเนื่อง 

ความผูกพันในบรรทัดฐาน 
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6. ขั้นตอนของการศึกษา 
6.1 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพ่ือนํามากําหนดกรอบ

แนวคิดในการศึกษา 
6.2 ผูวิจัยติดตอกับฝายทรัพยากรมนุษยของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชียเพ่ือ

ขอรายช่ือและจํานวนของผูท่ีตอบแบบสอบถามได 
6.3 ผูวิจัยสงจดหมายช้ีแจงวัตถุประสงคของานวิจัยนี้ใหแกผูตอบแบบสอบถาม และขอ

ความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

6.4 ผูวิจัยจัดเตรียมแบบสอบถามสงใหผูตอบแบบสอบถามไดโดยตรง (พรอมกับ
จดหมายช้ีแจงในขอในขอ 3) โดยขอใหผูไดรับแบบสอบถามสงแบบสอบถามท่ีสมบูรณกลับมาท่ี
ผูวิจัยโดยตรงไมเกิน 2 สัปดาห) 

6.5 ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดจากการจัดเก็บและตรวจสอบแลวมาจัดระเบียบ แลวนํา
ขอมูลไปวิเคราะห 
 

7. คําจํากัดความท่ีใชในการศึกษา  
ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดศัพทท่ีมีขอบเขตและความหมายโดยเฉพาะ ดังนี้  

 7.1 บุคลากร หมายถึง กลุมอาจารย นักวิจัย เจาหนาท่ี ท่ีปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยภาษา
และวัฒนธรรมเอเชีย ท้ังหมดจํานวน 92 คน (ขอมูล ณ เดือนกันยายน 2552) 

ประเภทของบุคลากร หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานในสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย แบงเปน 2 สายงาน คือ 

 7.1.1 สายวิชาการ หมายถึง ผูท่ีเปนขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ในมหาวิทยาลัย
ท่ีดํารงตําแหนงอาจารย นักวิจัย และเจาหนาท่ีวิจัย 

 7.1.2 สายสนับสนุนวิชาการ หมายถึง ผูท่ีเปนขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย 
พนักงานราชการ ลูกจางเงินงบประมาณและเงินรายไดในมหาวิทยาลัย ท่ีดํารงตําแหนงตางๆ เชน 
เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป นักวิ เคราะหนโยบายและแผน  นักวิเทศสัมพันธ นักวิชาการ
คอมพิวเตอร นักวิชาการการเงิน นักวิชาการการศึกษา พนักงานขับรถยนต คนงาน คนสวน เปนตน 

7.2 ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของบุคคลท่ีแสดงถึงความพึง
พอใจตองาน ไดแกความคิดท่ีมีประโยชน ความรูสึกท่ีแสดงความพึงพอใจ มีกําลังใจ และการ
กระทําท่ีแสดงออกถึงความตั้งใจทํางาน ความกระตือรือรน ความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จมี
คุณภาพ และบรรลุวัตถุประสงค ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้มุงศึกษาความพึงพอใจในการทํางานท่ีสงผล
ตอความผูกพันตอองคกร ประกอบไปดวย 
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7.2.1 ลักษณะงานที่รับผิดชอบ หมายถึง งานท่ีทําอยูตรงกับความรูท่ีมีอยู มีความ
เปนอิสระในการทํางานและสามารถทํางานไดลุลวงตามวัตถุประสงคความสัมพันธภายในองคกร  

7.2.2 ความสัมพันธภายในองคกร หมายถึง การทํางานรวมกัน การชวยเหลือซ่ึงกัน
และกันระหวางผูรวมงานระดับตางๆ รวมถึงปกครองบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชา  

7.2.3 ความม่ังคงปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง หลักประกันเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานของบุคคลซ่ึงทําใหเกิดความรูสึกภูมิใจ รวมท้ังงานท่ีทําอยูก็ไมเส่ียงตออันตรายและ
สุขภาพ  

7.2.4 โอกาสความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนง
หนาท่ีการงานสูงขึ้นตลอดจนไดรับการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน รวมทั้งโอกาสท่ีจะไดรับการ
พัฒนาดานความรู เชน การลาศึกษาตอ ดูงาน และฝกอบรม  

7.2.5 เงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) หมายถึง เงินเดือนและ
ผลประโยชนตางๆ ท่ีองคกรจัดให ไดแก คาเบ้ียเล้ียง คาท่ีพักอาศัย คาอาหาร และคารักษาพยาบาล 

7.2.6 สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาพการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย บรรยากาศในการทํางาน  รวมทั้งเครื่องมือเครื่องใช วัสดุอุปกรณ ท่ีอํานวยความสะดวก
ในการทํางาน 

 7.3 ความผูกพันดานความรูสึก (Affective commitment) หมายถึง อารมณความรูสึกรักใน
องคกรของท่ีตนเองสังกัดอยู มีความสุขท่ีไดทํางานในองคกร มีความรูสึกวาตนเองมีสวนรวมใน
ความสําเร็จขององคกร มีหนาท่ีชวยเหลือและแกปญหาท่ีเกิดขึ้นในองคกร ใหความสําคัญตอองคกรท่ี
ทํางานอยู โดยคิดวาเปนครอบครัวหนึ่งของตนเอง 

7.4 ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง การตระหนักถึงผลลัพธท่ี
ไดจากทํางานตอไปในองคกรท่ีสังกัดอยู โดยการเปรียบเทียบระหวางการทํางานตอไปกับการออก
จากองคกรความรูสึกวารายได, สิทธิประโยชน รางวัล, และเกียรติยศท่ีไดรับจากองคกรนี้มีคุณคา
สูงกวาท่ีจะออกไปจากองคกร  

7.5 ความผูกพันในบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง ความรูสึกถึงบุญคุณ
ท่ีไดรับจากองคกรท่ีสังกัดอยู ความรูสึกวาตนเองทําไมถูกตองหากลาออกจากองคกรไป 

 

8. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

8.1 ทําใหทราบระดับความผูกพันตอองคกรและความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชียอยูในระดับใด 
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8.2 ทําใหทราบวาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 

8.3 ทําใหทราบความแตกตางความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงไดแก เพศ อายุ ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงหนาท่ี สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และการเคย
เปนศิษยขององคกร 

8.4 ผลการศึกษาจะเปนแนวทางในการเสริมสรางความผูกพันตอองคกรและเปนขอมูล
แกผูบริหารของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดลในการพิจารณาปรับปรุง
และวางแผนทรัพยากรมนุษย อันจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดและสงผลตอประสิทธิภาพสูงสุดใน
การบริหารงานโดยสวนรวมตอไป 
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บทท่ี 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ  

 

                    การศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาไดศึกษาเอกสาร งานวจิัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของ และนําเสนอ
สาระสําคัญ  ดังนี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 

 1.1 ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 

 1.2 ความสําคัญในการศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน 

 1.3 องคประกอบหรือปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

2. ทฤษฎีความพึงพอใจในการทํางานแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคกร 

2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 

2.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

2.3 องคประกอบหรือปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร 

3. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

4. ขอมูลเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยมหิดล และสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 

                     1.1 ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 

ในเรื่องความหมายของความพึงพอใจในการทํางานไดมีนักวิชาการหลายทานไดให
ความหมายไว ดังนี ้

เดรเวอร (Drever 1972, อางถึงใน พิชิต บุตรศรีสวย 2546: 10) กลาววาความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานเปนความรูสึกท่ีเกิดขึ้นเม่ือไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายหรือเปน
ความรูสึกขั้นสุดทายท่ีเกิดขึ้น โดยแรงกระตุนจากความสําเร็จตามวัตถุประสงค 

ลูทานส (Luthans 1995, อางถึงใน พูนเดช สุริบุตร 2548: 16) ไดใหความหมายของ
ความพึงพอใจในการทํางานไววาเปนเรือ่งเกี่ยวกับความรูสึกหรือทัศนคติท่ีมีตองานท่ีเขาทําวามีมาก
นอยเพียงใด และถาพบวาดีก็จะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน แตถาหากพบวาไมดีก็จะเกิดความ
ไมพึงพอใจ 
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พอลลัส (Paulus 1996: 366) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ระดับทัศนคติ
ในแงบวกของแตละคนท่ีมีตอตําแหนงหรืองานของตนในปจจุบัน 

ร็อบบินส (Robbins 1997: 190) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคตโิดยท่ัวไป
ของแตละคนท่ีมีตองานของเขา โดยงานตางๆ นั้นจําเปนตองมีปฏิกิริยาตอกันระหวางผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา 

มูชินสกี้ (Muchinsky 2003, อางถึงใน ภัคธรณศิริ พาประเสริฐ 2550: 10) มีความเห็น
วา ความพึงพอใจในการทํางานเปนการตอบสนองทางอารมณ และความรูสึกเกี่ยวกับความชอบ
หรือไมชอบเปนระดับของความรูสึกชอบพอใจ และยินดีท่ีตนไดรับจากงาน ความพึงพอใจเปนการ
ตอบสนองท่ีเปนเรื่องราวของแตละบุคคล 

พงศ หรดาล (2541: 41) กลาวถึงความพึงพอใจในงานวาเปนผลตอเนื่องจากทัศนคติ
ในดานตางๆ ของคนงานท่ีมีตอการทํางาน อาจจะเกิดจากองคประกอบอ่ืนๆ ท่ีมีความเกี่ยวของกับ
งานท่ีทําอยู เชน ความม่ันคงปลอดภัย ความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน ผลตอบแทน เพ่ือน
รวมงานและผูบริหารดี งานทาทายความสามารถ เปนตน 

สมยศ นาวีการ (2541: 41) กลาววาความพึงพอใจในงานน้ันเปนความรูสึกดีโดย
สวนรวมของคนท่ีมีตองาน เม่ือเราพูดถึงคนท่ีมีความพึงพอใจในงานสูงนั้น เรามักจะหมายความวา
คนชอบและใหคุณคาตองานของตนเองสูงและมีความรูสึกท่ีดีตองานของตน  

วิชัย แหวนเพชร (2543: 136) ไดใหความหมายความพึงพอใจในการทํางานไววา 
หมายถึง สภาวะของอารมณความรูสึกและเจตคติของบุคคลท่ีมีตองานท่ีเขาปฏิบัติอยู โดยแสดง
ออกมาเปนความสนใจ กระตือรือรนเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน เปนตน ดังนั้นเม่ือผูปฏิบัติงานเกิดความ
พึงพอใจในงานท่ีทําแลวเขาก็จะมีความพยายาม และมีความสุขกับงานท่ีทํา มีความรับผิดชอบ และ
มุงม่ันจนงานนั้นสําเร็จตามวัตถุประสงค  

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 122) กลาววาความพึงพอใจในการทํางานเปน
ความรูสึกรวมของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวกเปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการ
ปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทนคือ  ผลท่ีเปนความพึงพอใจท่ีทําใหบุคคลเกิดความรูสึก
กระตือรือรน มีความมุงม่ันท่ีจะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกร 

ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน (2548: 16) ไดใหนิยามความพึงพอใจวาเปนการแสดง
ความรูสึกของพนักงานท่ีมีตองาน และสภาพแวดลอมของงาน 

สุทธิสุด กรุงกาญจนา (2550: 21) กลาววาความพึงพอใจในการทํางานหมายถึง
ความรูสึกนึกคิดของบุคคลท่ีแสดงถึงความพึงพอใจตองาน ไดแก ความคิดท่ีมีคุณคา มีประโยชน 
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ความรูสึกท่ีแสดงความพึงพอใจ มีกําลังใจ และการกระทําท่ีแสดงออกถึงความตั้งใจทํางาน ความ
กระตือรือรน ความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จมีคุณภาพ และบรรลุวัตถุประสงค 

ญาณิศา สงวนเกียรติ (2551: 23) ไดใหความหมายของคําวาความพึงพอใจในการงาน
ไววา เปนความรูสึกนึกคิดในทางท่ีดีของบุคคลท่ีมีตองานและองคประกอบอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของกับการ
ทํางาน บุคคลจะเกิดความรูสึกนี้ไดจะเกิดจากการไดรับการตอบสนองทางรางกายและจิตใจท่ีจะ
ตั้งใจและเตม็ใจท่ีจะทําใหงานขององคกรบรรลุวัตถุประสงค 

ดังนั้นสรุปความหมายของความพึงพอใจในการทํางานไดวา  เปนความเต็มใจ 
ความรูสึก หรือทัศนคติในทางบวกของบุคคลท่ีมีตองานท่ีทําอยู ซ่ึงเปนผลมาจากปจจัยตางๆ ท่ี
เกี่ยวของกับการทํางานนั้น สามารถตอบสนองความตองการท้ังทางรางกายและจิตใจของเขาได
อยางเหมาะสม แตความพึงพอใจของมนุษยจะไมหยุดนิ่งอยูกับท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา
ตามสภาพการณของการทํางานและปจจัยอ่ืนๆ ภายในองคกร ซ่ึงการเปล่ียนแปลงของความพึง
พอใจในการทํางานจะมีผลกระทบตอพฤติกรรมมนุษยอยูตลอดเวลา และสงผลใหเกิดประสิทธิภาพ
หรือประสิทธิผลของการทํางาน และความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร 

 

                    1.2 ความสําคัญในการศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน 

วิชัย แหวนเพชร (2543: 135) กลาวไววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนเรื่องท่ี
ไดรับความสนใจกันมากท้ังจากนักจิตวิทยา นักวิชาการและนักบริหารงาน การทํางานในองคกรส่ิง
ท่ีเปนปจจัยสําคัญในการดําเนินงานใหงานประสบความสําเร็จไดก็คือ บุคลากร แมวาจะมีการนํา
เทคโนโลยีมาใชแทนคนแตก็ไมไดเปนเครื่องช้ีความสําเร็จท่ีสําคัญ คนท่ีทํางานอยูในองคกรนั้น
ตางหากท่ีเปนผูคิด ผูวางแผน และเปนผูปฏิบัติ หากบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานสูงก็
หมายความวาเขามีความรูสึกตองานในทางบวก มีความชอบและคานิยมท่ีดีตองานก็จะสามารถ
ปฏิบัติงาน ใหบรรลุผลสําเร็จตามแผนท่ีวางไวอยางมีประสิทธิภาพ 

จะเห็นไดวาความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคกรมีผลตอความสําเร็จของ
องคกร หรือความลมเหลวขององคกร นอกจากนี้ความพึงพอใจในการทํางานยังเปนส่ิงท่ีบงช้ีถึง
ประสิทธิภาพของการทํางานอีกดวย 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 122) ไดกลาววาความพึงพอใจในการทํางานเปน
ความรูสึกรวมของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการทํางาน
และไดรับผลตอบแทนคือ เปนผลท่ีเปนความพึงพอใจท่ีทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มี
ความมุงม่ันท่ีจะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
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การทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกรได ความสําคัญใน
การศึกษาความพึงใจในการทํางานดังนี้ 

1. การรับรูปจจัยตางๆ ท่ีมีความสําคัญกับความพึงพอใจในการทํางาน ทําให
หนวยงานสามารถนําไปใชในการสรางปจจัยเหลานี้ใหเกิดขึ้นเปนประโยชนตอการทํางาน 

2. ความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการทํางาน ลดการขาด
งาน ลางาน และการขาดความรับผิดชอบท่ีมีตองาน 

3. ความพึงพอใจในการทํางานเปนการเพ่ิมผลผลิตของบุคคลทําใหองคกรมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

 จากความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางานเห็นวา ความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคลากรในองคกรมีผลตอความสําเร็จของงานและองคกร รวมทั้งความสุขของผูปฏิบัติงาน 
หากบุคลากรไมมีความพึงพอใจในงานก็เปนสาเหตุทําใหผลงานและการปฏิบัติงานรวมท้ังคุณภาพ
ของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออก หรืออาจกอใหเกิดปญหาทางดานอ่ืนๆ ตามมาในทางตรงกัน
ขาม หากบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก ก็จะมีผลตอการปฏิบัติงานดานบวกและ
ความพึงพอใจในงานเปนเคร่ืองหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานดวย 

 

                    1.3 องคประกอบหรือปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 ในเรื่ององคประกอบหรือปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานผูวิจัยได
ทบทวนเพ่ือความเขาใจ ดังนี้ 

ปภาวด ีดุลยจินดา (2532: 537-541) ไดกลาวถึงองคประกอบของความพึงพอใจในการ
ทํางานท่ี Milton ไดเสนอไว ดังนี้  
 1. ปจจัยส่ิงแวดลอม แบงออกเปน 2 ระดับไดแก 
  1.1 ปจจัยส่ิงแวดลอมระดับมหภาค ไดแก เศรษฐกิจ สังคมและการเมือง 

  1.2 ปจจัยส่ิงแวดลอมระดับจุลภาค ประกอบดวย 2 ปจจัยคือ 

1.2.1 ปจจัยงานกับสภาพแวดลอมท่ีสําคัญ ไดแก ความชัดแจงไมขัดแยงใน 

บทบาท ลักษณะงาน และอัตราคาจาง 

1.2.2 ปจจัยองคกรและสภาพแวดลอมท่ีสําคัญ ไดแก โครงสรางองคกร และ
ลักษณะการควบคุมงาน 

 2. ปจจัยเกี่ยวกับตัวมนุษย ซ่ึงแบงออกเปน 3 ระดับไดแก 
  2.1 ปจจัยดานประชากร เชน อายุ เพศ การศึกษา 

2.2 ปจจัยดานบุคลิกภาพ เชน คานิยม การปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน 
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  2.3 ปจจัยดานความสามารถ เชน ความเฉลียวฉลาด ความชํานาญ 

ยงยุทธ เกษสาคร (2541: 81-82) ไดกลาวถึงองคประกอบท่ีมีความสําคัญตอความพึง
พอใจในการทํางานมี 5 องคประกอบ 

1. นโยบายและการบริหาร บุคคลจะมีความพึงพอใจในการทํางานก็ตอเม่ือบุคคลไดมี
โอกาสท่ีจะมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย วางแผนและดําเนินงานในหนวยงาน โดยใชทักษะ
ความรู ความสามารถ ความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางาน และมีอิสระเปนตัวของตัวเองในการ
ตัดสินใจในงานท่ีตนไดรับมอบหมายดวยความรับผิดชอบ 

2. การติดตอส่ือสารภายในองคกร โดยองคประกอบการส่ือสารมี 4 ประการ คือ 
ขอมูลขาวสาร ผูสงสาร ผูรับสารและชองทางในการส่ือสารและกระบวนการที่สงขาวสารระหวาง
บุคคลภายในหนวยงาน โดยผานส่ือหรือขั้นตอนท่ีใหความสะดวก รวดเร็ว มีขอมูลท่ีดีในการ
สงเสริมทักษะและความกาวหนาในการปฏิบัติงาน การส่ือสารท่ีดีจะนําไปสูความเขาใจท่ีถูกตอง 
จากน้ัน ก็จะเกิดความรวมมือประสานสัมพันธกัน ซ่ึงจะนําไปสูความเขาใจอันดีและสามารถปฏิบัติ
ภารกิจไดสําเร็จตามวัตถุประสงคของหนวยงาน  

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ความสัมพันธท้ังในดานการงาน
และสวนตัว การชวยเหลือสนับสนุน เกื้อกูล การปรึกษาหารือและบรรยากาศท่ีเปนมิตร  

4. สภาพการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมส่ิงตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานเพื่อ
กอใหเกิดความคลองตัวและมีความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน 

5. โอกาสความกาวหนาในการทํางาน การไดมีโอกาสเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง ท้ัง
ทางดานการบริหารและวิชาการ รวมถึงการไดเพ่ิมพูนความรู ประสบการณในการทํางาน โดย
อาจจะไดวุฒิเพ่ิมขึน้หรือไมก็ตาม 

มณี เหมทานนท (2542: 95-96) กลาวถึงลักษณะองคประกอบของงานท่ีเกี่ยวของกับ
ความพึงพอใจ ดังนี ้

1. งาน ไดแก ความพึงพอในทางดานจิตใจ ชนิดของงาน โอกาสในการเรียนรู งาน 
ความยุงยากของงาน ปริมาณของงาน โอกาสสําเร็จเม่ือปฏิบัติงานนั้น การควบคุมและการ
กําหนดเวลาของงาน  

2. คาจาง ไดแกปริมาณคาจางท่ีไดรับ ความยุติธรรมหรือความเสมอภาคในการจาง
วิธีการใหคาจาง 

3. การเล่ือนตําแหนง ไดแก โอกาสท่ีจะไดเล่ือนตําแหนง ความยุติธรรมในการเล่ือน
ตําแหนง พ้ืนฐานของการเล่ือนตําแหนง 
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4. การยกยองนับถือ ไดแก การยกยองชมเชยเม่ือทํางานสําเร็จ การใหเกียรติและการ
เช่ือถือในงานที่สําเร็จ การวิพากษวิจารณ 

5. ผลสําเร็จ ไดแก บํานาญ การรักษาพยาบาล การใหพักผอนประจําป การให
คาใชจายในการพักผอน  

6. สภาพของการทํางาน ไดแก จํานวนช่ัวโมงท่ีทํางาน เวลาพักผอนระหวางการ
ทํางาน การระบายอากาศ ความช่ืน ลักษณะโครงสรางของการวางผังท่ีทํางาน 

7. การนิเทศงาน ไดแก แบบหรือวิธีนิเทศงานและอิทธิพลจากการนิเทศงาน เทคนิค
ของการนิเทศงาน 

8. เพ่ือนรวมงาน ไดแก ความสามารถใหความชวยเหลือกัน ความเปนเพ่ือน  
9. บริษัทและจัดการ ไดแก เอาใจใสดูแลงาน คนงาน คาจาง 

 

                    1.4  ทฤษฎีความพึงพอใจในการทํางาน 

คอรแมน เอ.เค (Korman A.K. 1977, อางถึงในสมศักดิ์ คงเท่ียง และอัญชลี โพธ์ิทอง: 
161-162) ไดจําแนกทฤษฎีความพึงพอใจในงานออกเปน 2 กลุมคือ 

1. ทฤษฎีการสนองความตองการ กลุมนี้ถือวาความพึงพอใจ ในงานเกิดจากความ
ตองการสวนบุคคลท่ีมีความสัมพันธตอผลท่ีไดรับจากงานกับการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย
สวนบุคคล 

2. ทฤษฎีการอางอิงกลุม ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธในทางบวกกับ
คุณลักษณะของงานตามความปรารถนาของกลุม ซ่ึงสมาชิกใหกลุมเปนแนวทางในการประเมินผล
การทํางาน 

เฮอรซเบิรก (Herzberg 1959, อางถึงใน สมยศ นาวีการ 2540: 148-150) ไดเสนอ
ทฤษฎีองคประกอบคู (Hertzberg’s Two Factor Theory) ซ่ึงสรุปวามีปจจัยสําคัญ 2 ประการ ท่ี
สัมพันธกับความชอบหรือไมชอบในงานของแตละบุคคล กลาวคือ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 

ปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบและรักงาน
ปฏิบัติ เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกร  ใหปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะปจจัยท่ีสามารถสนองตอบความตองการภายในบุคคลไดดวยกัน ไดแก 

1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานได
เสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ การรูจักปองกัน
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ปญหาท่ีจะเกิดขึ้น เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของงาน
นั้นๆ 

1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจาก
ผูบังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการ
แสดงออกอ่ืนใดท่ีสอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยางหนึ่งอยางใด
บรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีนาสนใจงานท่ีตองอาศัยความคิดริเริ่ม
สรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดย
ลําพังแตผูเดียว 

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด 

1.5 ความกาวหนา หมายถึง ไดรับการเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นของบุคคลในองคกร 
การมีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

2. ปจจัยค้ําจุน (Maintenance factor) 

ปจจัยค้ําจุนหรืออาจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย หรือปจจัยภายนอก หมายถึง ปจจัยท่ี
จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลอง
กับบุคคลในองคกร  บุคคลในองคกรจะเกิดความไมชอบงานขึ้น และปจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคคล 
ไดแก 

2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ เปน
ท่ีพอใจของบุคลากรในการทํางาน 

2.2 โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคล
ไดรับการ แตงตั้งเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับ
ความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 

2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หมายถึง การ
ติดตอไปไมวาเปนกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมี
ความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางด ี

2.4 สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมี
เกียรติ และศักดิ์ศร ี
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2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคกร การ
ติดตอส่ือสารภายในองคกร 

2.6 สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ 
ช่ัวโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ อีกดวย 

2.7 ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลท่ีไดรับจาก
งานในหนาท่ีของเขาไมมีความสุข และพอใจกับการทํางานในแหงใหม 

2.8 ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงใน
การทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคกร 

2.9 วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชา
ในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

สรุปไดวา ปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สวนปจจัย
ค้ําจุนจะเปนปจจัยท่ีปองกันไมใหบุคคลเกิดความเบ่ือหนายหรือรูสึกไมพอใจในการทํางานซ่ึง
ทฤษฎีสององคประกอบของเฮอรซเบิรก (Herzberg 1959) นี้เช่ือวาการสนองความตองการของ
มนุษยแบงเปน 2 องคประกอบ คือ องคประกอบท่ี 1 หรือปจจัยจูงใจท่ีสรางความพึงพอใจ เปน
ความตองการขั้นสูงประกอบดวยลักษณะงาน ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ การไดรับการ
ยกยองและสถานภาพ สวนองคประกอบท่ี 2 หรือปจจัยค้ําจุน หรือองคประกอบท่ีสรางความไมพึง
พอใจ เปนความตองการขั้นต่ํา ประกอบดวยสภาพการทํางาน การบังคับบัญชา ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล นโยบายและการบริหารงาน ความม่ันคงในงานและเงินเดือน ไมเปนการสรางเสริม
บุคคลใหปฏิบัติดีขึ้นแตตองดํารงรักษาไวเพ่ือความพึงพอใจในขั้นสูงตอไป 

 

จากการศึกษาแนวคิดในดานความพึงพอใจในการทํางานพบวาความพึงพอใจในการ
ทํางานมีผลตอความสําเร็จขององคกร รวมท้ังความสุขของบุคลากร หากบุคลากรไมมีความพึง
พอใจในงานแลวอาจเปนสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหผลงานและการปฏิบัติงาน รวมทั้งคุณภาพของงาน
ลดลง มีการขาดงาน ลาออก หรืออาจกอใหเกิดปญหาในดานอ่ืนๆ ตามมา ในทางตรงกันขาม หาก
บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก ก็จะมีผลตอการปฏิบัติงานดานบวกและความพึง
พอใจงานสงผลถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานดวย ผูวิจัยจึงไดพิจารณานําความพึงพอใจใน
การทํางานมาเปนตัวแปรอิสระในการวิจัยครั้งนี้ โดยผูวิจัยไดประยุกตแนวคิดของเฮอรซเบิรก 
(Herzberg 1959) ซ่ึงแบงความพึงพอใจออกเปน 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน รวมทั้งการ
เลือกใชแนวคิดจากนักวิชาการท่ีเกี่ยวของเพ่ือใชในการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรดังกลาว 
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2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
                    การศึกษาความสัมพันธระหวางองคกรกับบุคลากรในองคกรนั้น เรื่องความผูกพันเปน
เรื่องหนึ่งท่ีไดรับความสนใจในการศึกษามาก ท้ังนี้เพราะวาหากบุคลากรในองคกรเกิดความผูกพัน
กับองคกรแลวก็จะสงผลตอความรวมมือรวมใจกันในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรและจะ
ทําใหองคกรเจริญกาวหนา จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของไดมีนักวิชาการหลายทานไดให
ความหมายของความผูกพันตอองคกร โดยแบงเปน 3 หัวขอดังนี้  

2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคกร  
2.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
2.3 ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร 

 

2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคกร  

เชลดอน (Sheldon 1971, อางถึงใน วิรัตน พวงเพ็ชร 2550: 7) ใหความหมายของคําวา
ความผูกพันตอองคกรวาเปนทัศนคติหรือความรูสึกท่ีสมาชิกมีตอองคกร เปนการประเมินองคกรใน
ทางบวก ทําใหบุคคลนั้นๆ เกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรและเกิดเปนความตั้งใจท่ีจะทํางานให
บรรลุเปาหมาย 

ฮรีบิเนียค และ อลูตโต (Hrebiniak and Alutto 1972, อางถึงใน วิโรจน สวางเถ่ือน 

2547: 13) เห็นวาความผูกพันตอองคกรคือความสัมพันธหรือปฏิกิริยาระหวางบุคคลกับองคกรใน
รูปของการลงทุนทางกายและสติปญญาในชวงเวลาหนึ่ง ซ่ึงจะทําใหเกิดความรูสึกเต็มใจท่ีจะชวย
องคกร ในการเพ่ิมรายได สถานภาพ ความเปนอิสระทางอาชีพ หรือการมีเพ่ือนรวมงานมากขึ้นกวา
ท่ีเปนอยู 

บุชนัน (Buchanan II 1974, อางถึงใน จารุวรรณ รักษาวงศ 2549: 6) ไดใหความหมาย
ของความผูกพันตอองคกรไววา คือความเปนพวกเดียวกัน (partisan) เปนความผูกพันท่ีมีตอ
เปาหมายและคานิยมขององคกรและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพื่อใหบรรลุเปาหมายและ
คานิยมขององคกร ซ่ึงความผูกพันตอองคกรจะประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการคือ 

1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร (identification) โดยการเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกรซ่ึงถือเสมือนหนึ่งวาเปนของตนเชนกัน  

2. การเขามามีสวนรวมในองคกร (involvement) คือการเขามามีสวนรวมในกิจกรรม
ขององคกรตามบทบาทของตนอยางเต็มท่ี 

3. ความจงรักภักดีตอองคกร (loyalty) คือความรูสึกและผูกพันตอองคกร 
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สเตียรส และ พอรตเตอร (Steers and Porter 1983, อางถึงใน ภาณุกร สุขเกษม 2551: 8) 
ใหความเห็นวาความยึดม่ันผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธท่ีเหนียวแนนของสมาชิกในองคกร และ
เปนพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคกรมีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ แสดงตนเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกับองคกร และเต็มใจท่ีจะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพ่ือเขารวมในกิจกรรมขององคกร ซ่ึง
สามารถแสดงใหเห็นถึง 

1. ความเช่ืออยางแรงกลาและการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร 

2. ความเต็มใจท่ีจะใชพลังและทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานเพื่อ
องคกร 

3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพในองคกรนั้น
ตอไป 

อเลน และเมเยอร (Allen & Mayer 1990, อางถึงใน วัชรชัย ทิวากรกฎ 2552: 16) วา
ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความจงรักภักดีและเต็มในท่ีจะอุทิศตนใหกับองคกร ซ่ึงเปนผลมา
จากบรรทัดฐานทางสังคม โดยท่ีบุคคลรูสึกวาเม่ือเขามาเปนสมาชิกขององคกร บุคคลนั้นตองมี
ความจงรักภักดีตอองคกร ความผูกพันตอองคกรมี 3 ดาน ไดแก 

1. ความผูกพันดานความรูสึก (affective commitment) หมายถึง ความรูสึกของ
พนักงานท่ีเกิดความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร มีสวนรวมในองคกร 

2. ความผูกพันตอเนื่อง (continuance commitment) หมายถึง การท่ีพนักงานอยูกับ
องคกรโดยยึดถือเรื่องตนทุนเปนพ้ืนฐาน 

3. ความผูกพันท่ีในบรรทัดฐาน (normative commitment) หมายถึง ความรูสึกของ
พนักงานท่ีเกิดขึ้นจากความรูสึกเปนหนี้บุญคุณตอองคกร 

ชารค และฟรีส (Schalk & Freese 1997, อางถึงใน อุษา เผ่ือนดวง 2551: 9) ให
ความหมายของความผูกพันตอองคกรวาเปนความเต็มใจของพนักงานท่ีจะทํางานใหกับองคกร โดย
ใหอยูในระดับมาตรฐานตามความสําคัญท่ีตกลงกันไวกับองคกร 

เจนนิเฟอร และการเร็ท (Jennifer and Gareth 1999, อางถึงใน ภาณุกร สุขเกษม 2551: 
11) ไดใหความหมายของคําวาความผูกพันตอองคกรวาเปนรูปแบบของความรูสึกและความเช่ือ
ท้ังหมดท่ีสมาชิกมีตอองคกร ระดับความผูกพันสามารถมีตั้งแตระดับสูงสุดถึงต่ําสุด และสมาชิกของ
องคกรสามารถท่ีจะมีทัศนคติในหลายแงมุมเกี่ยวกับองคกรของตนได 

เอ็ดวารด แอล กับแมน (Edward L. Gubman , อางถึงใน สมช่ืน นาคพล้ัง 2547: 7) กลาวไว
วา ความผูกพันตอองคกร คือ การทุมเทพลังกาย พลังใจอยางเต็มท่ีใหกับงานท่ีไดรับมอบหมาย ซ่ึงพลัง
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กาย พลังใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เชน การทํางานสรางสรรคและมีคุณคาเกินความคาดหมาย
ของลูกคาและองคกร 

อลิษา สุขปติ (2548:  9) เห็นวา ความผูกพันตอองคกรเปนความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอ
องคกร โดยมีทัศนคติ คานิยม และพฤติกรรมตั้งใจท่ีจะทํางานเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีองคกรไดตั้งไวพนักงานจะทุมเทท่ีจะใชความคิดอยางสรางสรรค และใชความสามารถท่ีมี
ท้ังหมดเพราะคิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งท่ีสําคัญขององคกรและตองการท่ีจะเปนสมาชิกขององคกร
ตลอดไป 

วิรัตน พวงเพ็ชร (2550: 10) กลาววา ความผูกพันตอองคกร เปนความพยายามทํางาน
เพ่ือความสําเร็จขององคกร ความผูกพันทางดานจิตใจ ดานพฤติกรรม และความหมายผูกพันเชิง
คานิยมท่ีมีตอองคกรในดานบวก การเสียสละความสุขสวนตัวเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
พนักงานมีความรูสึกเปนเจาของ มีความจงรักภักดี และการยึดถือเปนแบบอยางและเปนขบวนการ
ท่ีผูมีสวนเกี่ยวของไดแสดงความรูสึกหวงใยตอความสําเร็จและความม่ันคงขององคกร  
 พนิดา จงดําเกิง (2551: 17) กลาววา ความผูกพันของพนักงานตอองคกรเปนส่ิงท่ี
เกิดขึ้นระหวางพนักงานและองคกร โดยพนักงานมีความทุมเท ความพยายามทํางานอยางเต็มท่ี เพ่ือ
กอใหเกิดประโยชนตอองคกรรวมถึงความตองการดํารงอยูในองคกรเปนสมาชิกขององคกร  

ปณัสกร นวลวัฒน (2551: 44) สรุปไดวาความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญตอการ
ดําเนินงานขององคกร อยางมาก โดยความผูกพันตอองคกร จะเปนตัวกระตุนใหสมาชิกในองคกร
ปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบ และทําใหองคกร ก็จะดําเนินงานอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสามารถแขงขันในตลาดการคาหรือบริการแกสาธารณะไดอยางเต็มท่ี 

จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา ความผูกพันตอองคกรหมายถึง การท่ี
บุคลากรมีความรูสึก ความคิดและทัศนคติในแงบวก มีความรูสึกเต็มใจและเสียสละ มีความรูสึก
เปนหนึ่งเดียวกันกับองคกร และมีการแสดงออกพฤติกรรมอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอในการ
ทํางาน  

 
                    2.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยสําคัญตอความอยูรอดขององคกร อีกท้ังยังเปนตัว
ทํานายอัตราการลาออกไดดี ลดความเสียหายขององคกรทําใหองคกรดําเนินไปสูเปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ความผูกพันตอองคกรยังมีผลตอการเพ่ิมผลงาน ความพึงพอใจ และความคงอยูในองคกร 
ซ่ึงผลท่ีไดก็จะตกอยูกับองคกรและสมาชิกองคกรเอง นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการหลายทานได
กลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคกรในเรื่องอ่ืนๆ อีก  คือ 
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บุชนัน (Buchanan II 1974, อางถึงใน ภาณุกร สุขเกษม 2551: 13) กลาววา ความ
ผูกพันเปนทัศนคติท่ีสําคัญย่ิงสําหรับองคกร ไมวาจะเปนองคกรแบบใด เพราะความผูกพันเปน
ตัวเช่ือมระหวางจินตนาการของมนุษยกับจุดหมายขององคกร ทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปน
เจาขององคกร และเปนผูมีสวนเสริมสรางสุขภาพและความเปนอยูท่ีดีขององคกร รวมทั้งชวยลด
การควบคุมจากภายนอกอีกดวย ดังนั้นโดยสรุปแลวความผูกพันตอองคกรเปนเง่ือนไขลวงหนา
สําหรับองคกรทางสังคมท่ีประสบความสําเร็จ 

สเตียรส (Steers 1977, อางถึงใน จารุวรรณ รักษาวงศ 2549:  8) กลาววา ความผูกพัน
ในองคกรสามารถใชทํานายอัตราการเขา - ออกจากงานของสมาชิกในองคกรไดดี กลาวคือความ
ผูกพันตอองคกร เปนแนวคิดซ่ึงมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน สามารถสะทอนถึง
ผลโดยท่ัวไปท่ีบุคคลสนองตอบตอองคกรโดยสวนรวม ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอนถึง
การตอบสนองของบุคคลตองานหรือแงใดแงหนึ่งของงานนั้น ความผูกพันตอองคกรคอนขางจะมี
เสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ ถึงแมวาจะมีการพัฒนาไปอยางชา แตก็อยูอยางม่ันคง และเปนตัว
ช้ีท่ีดีถึงประสิทธิภาพขององคกร 

วัทนี ลาภะสิทธินุกูล (2548: 6) กลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอองคกรจะมี
ผลทําใหบุคลากรในองคกรมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความพึงพอใจในการ
ทํางาน ตองการคงความเปนสมาชิกในองคกรอีกตอไป 

สุขใจญา  เกศศิริตระกูล  (2550: 12) กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนส่ิงท่ี
เสริมสรางความจงรักภักดีใหกับสมาชิกองคกร ชวยลดอัตราการลาออก และยังมีสวนชวยใน
การศึกษาพฤติกรรมของบุคคลซ่ึงเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการบริหารองคกรได 

วราภรณ ทับนอย (2551: 18) กลาววาความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญอยางมากตอ
ประสิทธิภาพและเปนตัวบอกถึงการโยกยาย การลาออกของบุคคลในองคการไดชัดเจนกวาความพึงพอใจ 
และความผูกพันตอองคกรยังเปนตัวกระตุนใหสมาชิกในองคกรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  

จากแนวคิดของนักวิชาการขางตน สรุปไดวาความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญตอ
การดําเนินงานขององคกรอยางมาก โดยความผูกพันตอองคกรจะเปนส่ิงท่ีจะกระตุนใหสมาชิกใน
องคกรปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบ สุดทายองคกรก็จะดําเนินการได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสามารถแขงขันและบริการแกลูกคาไดอยางเต็มท่ี 
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                    2.3 ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 

นักวิชาการหลายทานใหความสนใจในการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอ
องคกร การท่ีจะทําใหบุคลากรในองคกรมีความผูกพันตอองคกรนั้นเปนส่ิงท่ีทําได ท้ังนี้มีตัวแปร
ตางๆ ท่ีมีอิทธิพลตอการกอใหเกิดความรูสึกผูกพันของบุคลากรซ่ึงแตละคนมองปจจัยตอความ
ผูกพันตอองคกรตางกันไปดังนี้ 

เบคเกอร (Becker 1976, อางถึงใน อลิษา สุขปต ิ2548: 14) ไดเสนอทฤษฏี Side-bet ท่ี
พัฒนามาจากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิงแลกเปล่ียน หรือท่ีเรียกวา Reward-cost Notation ซ่ึง
สาระสําคัญท่ีเสนอไว คือ แนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตุผลท่ีบุคคลเกิดความผูกพันตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เปน
เพราะวาบุคคลนั้นไดสรางการลงทุน (side-bet) ตอส่ิงนั้นๆ ไว เพราะฉะนั้นถาหากเขาไมมีความผูกพัน
ตอส่ิงนั้นก็จะทําใหเขาสูญเสียมากกวา การผูกพันไวจึงเปนส่ิงท่ีตองทําโดยไมมีทางเลือก ระดับ
ความสําคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา คือคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไป
จะมีมูลคาเพ่ิมสูงขึ้นตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเสียไปในเรื่องนั้นๆ เชน ตัวแปรอายุการทํางานใน
องคกร บุคคลท่ีทํางานใหกับองคกรนานเทาใดก็จะทําใหเกิดการสะสมทรัพยากรท่ีจะไดรับจาก
ระบบการจางงานขององคกรมากขึ้นในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ และอํานาจหนาท่ี หรือส่ิงท่ีอุทิศ
ในรูปของกําลังกายและกําลังใจ ดังนั้นบุคคลท่ีทํางานอยูกับองคกรมานานยอมตัดสินใจลาออกจาก
องคกรไดลําบากกวาคนท่ีทํางานกับองคกรมานอยก็เทากับการลงทุนของเขาที่ไดสะสมไวยอม
สูญเสียตามไปดวย ซ่ึงอาจจะไมเทากับผลประโยชนท่ีจะไดรับจากองคกรใหม 

ฮรีบิเนียค และ อลูตโต (Hrebiniak and Alutto 1972, อางถึงใน ปยะเชษฐ เรือง
ไพโรจน 2548: 17) พบวาตัวแปรท่ีใชในการทํานายความผูกพันองคกร ไดดีท่ีสุด คือ  
 1. ความตึงเครียดในบทบาท 

 2. ระยะเวลาของประสบการณการทํางานในองคกร 
3. ความไมพึงพอใจอันเนื่องจากความรูสึกไมกาวหนาในการทํางาน 

ลี (Lee 1971, อางถึงใน วิลาวรรณ  สวางศรี 2549: 11) ใหทัศนะวา ความผูกพันตอ
องคกรจะเปนผลมาจาก 

1. ความตองการประสบความสําเร็จในการทํางาน 

2. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
3. ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคกร 

โมทาซ (Mottaz 1987, อางถึงใน จารุวรรณ รักษาวงศ 2549: 24) กลาววา รางวัลตอบ
แทนเปนปจจัยหนึ่งท่ีกําหนดระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยระดับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานขึ้นอยูกับคุณคาท่ีบุคคลใหกับงาน (work value) วาบุคคลใหความสําคัญกับ
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รางวัลตอบแทนมากนอยเพียงใดหากรับรูคุณคาของงานและผลตอบแทนมีความสอดคลอง 
ยุติธรรม ความผูกพันตอองคกรของเขาก็จะมากข้ึน ในทางตรงกันขามหากบุคคลรับรูวาคุณคาของ
งานและผลตอบแทนท่ีไดรับขาดความสอดคลองกัน ความผูกพันตอองคกรของเขาก็จะลดลง 

เชลดอน (Sheldon 1971, อางถึงใน วิรัตน พวงเพ็ชร 2550: 17) ใหความเห็นวา
องคประกอบท่ีสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรจะเกี่ยวของกับอายุ เพศ ระยะเวลาการทํางานใน
องคกร ระดับตําแหนง รวมถึงปจจัยท่ีเปนประสบการณของผูปฏิบัติงาน ดังนี้  

1. ระยะเวลาท่ีใชในการศึกษาเพ่ือประกอบวิชาชีพ 

2. ความผูกพันตอเพ่ือนรวมงานซ่ึงมีสวนผลักดันใหเกิดคานิยมตออาชีพ 

3. การพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ 

สเตียร และพอรตเตอร (Steers and Porter 1991, อางถึงใน อมรรัตน พูลเกตุ 2551: 
35) ไดสรุปวาส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรนั้นมี 4 องคประกอบ คือ 

1. โครงสรางขององคกร ซ่ึงจะตองมีลักษณะเปนระบบท่ีมีแบบแผน มีหนาท่ีท่ี
เดนชัด มีการกระจายอํานาจ การใหผูรวมงานมีการตัดสินใจ การมีสวนเปนเจาของ ส่ิงเหลานี้นับวา
มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 

2. คุณลักษณะของงานและบทบาทในการทํางาน เชน งานท่ีทําเปนงานท่ีมีคุณคา มี
บทบาทท่ีเดนชัด มีความสําคัญ ส่ิงเหลานี้มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคกร 

3. คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคกร และระดับ
การศึกษา แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 

4. ประสบการณในงาน เปนเหตุการณตางๆ ท่ี บุคคลพบในระหวางการทํางาน
ความสามารถในการพึ่งพาไดและการปฏิบัติตัวของผูบังคับบัญชา การท่ีรูสึกวาตนเองเปนบุคคล
สําคัญทัศนคติท่ีมีตอผูรวมงาน ส่ิงเหลานี้นับวามีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 

บารอน (Baron 1986, อางถึงใน วราภรณ ทับนอย 2551: 18) ใหทัศนะวา ความผูกพัน
ตอองคกรเปนทัศนคติท่ีมีตอองคกรซ่ึงแตกตางจากความพึงพอใจในงานกลาวคือ ความพึงพอใจใน
งานสามารถเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วตามสภาพการทํางานแตความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติ
ท่ีมีความม่ันคงมากกวานั่นคือเปนทัศนคติท่ีคงอยูในชวงเวลานานแตความผูกพันตอองคกรก็เกิด
จากปจจัยตางๆ ท่ีคลายคลึงกับความพึงพอใจในการทํางาน 4 ปจจัย ดังนี้ 

1. เกิดจากลักษณะงาน เชน การไดรับความรับผิดชอบอยางมาก ความเปนอิสระสวน
ตัวอยางมากในงานท่ีไดรับ ความนาสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหลานี้จะทําใหเกิด
ความรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับสูง สวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทที่เกี่ยวกับ
งานของตนเองจะทําใหรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา 
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2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหม
และมีทางเลือกจะทําใหบุคคลมีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา 

3. เกิดจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางย่ิงบุคคลท่ีมีอายุมาก มีระยะเวลาใน
การทํางานนานและมีตําแหนงงานในระดับสูงๆ และคนท่ีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองมีแนวโนมท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 

4. เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเองพึง
พอใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานและรูสึกวาองคกรเอาใจใสสวัสดิการของ
พนักงานจะเปนบุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 45-46) ไดกลาววาการท่ีบุคคลมีลักษณะเดนเปน
พิเศษในการท่ีจะรวมกลุมกันในสังคม การสรางความผูกพันตอองคกรจึงเปนส่ิงท่ีสามารถทําได 
(Porter and others 1974: 604) ไดใหความหมายไวใน 3 ลักษณะ คือ 

1. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกร 

2. มีความตั้งใจและความพรอมท่ีจะใชความพยายามท่ีมีอยูเพ่ือองคกร  

3. มีความเช่ือและยอมรับในคุณคาและเปาหมายขององคกร 

ความผูกพันตอองคกร เปนตัวบงช้ีถึงประสิทธิภาพของความผูกพันและความม่ันคง
ของสมาชิกในองคกรนั้น การท่ีบุคคลจะเกิดความผูกพันตอองคกรและมีความตองการท่ีจะอยูกับ
องคกรตองการปจจัยในดานตางๆ ดังนี้ 

1. ธรรมชาติของบุคคลเปนลักษณะประจําตัวของบุคคลนั้น ในดานจิตวิทยา บุคคล
จะตองมีความตองการมีเจตคติและคานิยม มีอารมณ มีความแตกตางระหวางบุคคล ท้ังสติปญญา 
ความสนใจรวมถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรับตัวของบุคคลนั้น 

 2. ธรรมชาติของกลุม บุคคลตองอยูรวมกับผูอ่ืนในดานการทํางาน ความสัมพันธและ
ความสนับสนุนจากกลุม จึงเปนส่ิงท่ีดึงดูดใหเขาอยูในกลุมไดความสัมพันธท้ังกับผูบังคับบัญชา
เพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา  

3. ธรรมชาติขององคกร องคกรไดสรางส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
ตลอดจนสภาพแวดลอมขององคกร 

4. ธรรมชาติของการทํางาน ลักษณะของงานท่ีทํา ความพึงพอใจในการทํางาน ความ
สนใจในงาน 

โดยสรุป ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพัน เห็นไดวาปจจัยลักษณะงาน คือความหลากหลาย
ในงาน การปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ความผูกพันในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรท้ังนั้น ใน
สวนของประสบการณในงานกับความผูกพันตอองคกรซ่ึงรวมถึงความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ
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องคกร ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพ่ึงพิงได ความรูสึกวาความคาดหวังไดรับการตอบสนองจาก
องคกร  และทัศนคติท่ีมีมีตอเพ่ือนรวมงานและองคกร ผูวิจัยเห็นวา ความผูกพันตอองคกรสงผลตอ
พฤติกรรมในองคกรรวมถึงความสําเร็จขององคกรดวยคือชวยใหเกิดความรวมมือระหวางสมาชิก
ในองคกร เกิดการตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพ มีการควบคุมการปฏิบัติงานใหเปนไปตามวางแผน
ท่ีวางไว และมีการรับรูถึงสถานการณ ทําใหสมาชิกในองคกรมีความรูสึกผูกพันตอองคกร ส่ิงท่ีทํา
ใหสมาชิกในองคกรมีความแตกตางกัน เกิดจากพฤติกรรมของสมาชิก นอกจากน้ีองคกรยังพบ
สภาพแวดลอมทางสังคมท่ีไมแนนอนซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยี และคูแขงอยู
ตลอดเวลา องคกรจะดํารงไวซ่ึงความม่ันคงอยางเขมแข็งตองอาศัยบุคลากรขององคกรท่ีมีความรู
ความสามารถและมีความยึดม่ันตอองคกร ยังมีพฤติกรรมท่ีจะทุมเทเสียสละเวลา อุทิศตนเพ่ือ
เปาหมายเปนส่ิงสําคัญยิ่ง  

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชความหมายในดานพฤติกรรมตามทัศนะของอเลน และ       
เมเยอร (Allen and Meyer 1990) เปนแนวทางในการศึกษาท้ังนี้เนื่องจากวาความหมายตามทัศนะของ 
อเลน และเมเยอร นั้นครอบคลุมพฤติกรรมความผูกพันตอองคกรซ่ึงประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ 
คือ 

1. ความผูกพันดานความรูสึก (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ี
เกิดขึ้นจากความรูสึก เปนความรูสึกผูกพันเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร มีความตองการท่ีเกี่ยวของกับองคกร เต็มใจท่ีจะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคกร 

2. ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดขึ้น
จากการคํานวณของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยูบนตนทุนท่ีบุคคลใหกับองคกร ทางเลือกท่ีมีของบุคคล
และผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรับจากองคกร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องในการ
ทํางานของบุคคลวาจะทํางานอยูกับองคกรนั้นตอไปหรือโยกยายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน 

3. ความผูกพันในบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดขึ้น
จากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความผูกพันท่ีเกิดขึ้นเพ่ือตอบแทนในส่ิงท่ี
บุคคลไดรับจากองคกรโดยแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคกร 

 
จากการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรแสดงใหเห็นวา ความผูกพันตอองคกรมี

ความสัมพันธทางบวกกับการคงอยูของบุคคลากรในองคกรสูง บุคคลท่ีมีความรูสึกผูกพันตอ
องคกรสูงจะเต็มใจท่ีจะใชความพยายามกระทําส่ิงท่ีดีใหกับองคกรเพ่ือประโยชนขององคกร ความ
ผูกพันตอองคกรยังเสริมสรางความจงรักภักดีใหกับสมาชิกองคกร ชวยลดอัตราการลาออก และยัง
มีสวนชวยในการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลซ่ึงเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการบริหารองคกรได 
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ผูวิจัยจึงไดพิจารณานําความผูกพันตอองคกร ซ่ึงผูวิจัยไดประยุกตแนวคิดของ อเลน และเมเยอร 
(Allen and Meyer 1990) มาใชเปนตัวแปรตามในการวิจัยครั้งนี้เพ่ือการศึกษา รวมทั้งการเลือกใช
แนวคิดจากนักวิชาการท่ีเกี่ยวของเพ่ือใชในการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรดังกลาวอีกดวย 
 

3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

                    งานวิจัยตางประเทศ 

ซูมัด (Sumad 2005) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานระดับผูจัดการในบริษัทโทรคมนาคมแหงหนึ่งในประเทศ
มาเลเซีย ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธในเชิงบวกและมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันตอองคกร 

วาลัม, โอวา, แวง และ ลอเวอร (Walum, Orwa, Wang and Lawer 2005) ศึกษาความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารในประเทศเคนยาและประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัย
พบวา ความพึงพอใจตอหัวหนางาน และความพึงพอใจตองานและส่ิงตางๆ ในองคกรของกลุม
ตัวอยางจากท้ังสองประเทศนั้น มีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร  

มอรริสัน และ ราเชล (Morrison and Rachel 2004) ศึกษาความสัมพันธท่ีเกิดขึ้นอยางไม
เปนทางการของพนักงาน พบวา สถานท่ีทํางาน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคกร และ
ความตั้งใจลาออกจากงานของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลโอกแลนด ผลการศึกษาพบวา
พนักงานท่ีมีความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานท่ีดีสงผลตอความพึงพอใจในงานในระดับท่ีสูงขึ้นและ
ทําใหเกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกรเพ่ิมมากขึ้นตามไปดวย อีกท้ังยังเปนการลดความตั้งใจลาออก
จากงานของพนักงานในโรงพยาบาล 

ทาออมินา (Taormina 2000) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการไดรับการสนับสนุนของ
องคกรท้ัง 4 ดานคือ (1) การฝกอบรม (2) ความเขาใจในงาน, (3) ความชวยเหลือของเพ่ือนรวมงาน, 
และ (4) ความคาดหวังตออนาคตในองคกรกับความผูกพันตอองคกร โดยมีกลุมเปาหมายคือ
พนักงานท่ีเปนคนอเมริกัน จํานวน 324 คน และพนักงานท่ีเปนคนฮองกงท่ีทํางานในอเมริกา 
จํานวน 198 คน ผลการศึกษาพบวาการสนับสนุนขององคกรท้ัง 4 ดาน มีความสัมพันธในเชิงบวก
กับความผูกพันตอองคกรท้ังสามดาน (ดานความรูสึก, ตอเนื่อง, และในบรรทัดฐาน) นอกจากนั้นยัง
ช้ีใหเห็นวาพนักงานท่ีเปนคนฮองกงมีระดับของ  “ความผูกพันในองคกรดานความรูสึก” และ 
“ความผูกพันในบรรทัดฐาน”  ตอองคกร โดยพนักงานระดับผูจัดการในประเทศออสเตรเลียมีความ
พึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกรสูงกวาผูจัดการในประเทศฮองกง 



 26 

กี (Gee 2000, อางถึงใน อลิษา สุขปต:ิ 23) ศึกษาความสัมพันธของความพงึพอใจในงาน
กับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในโรงพยาบาลทหาร พบวา ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรในทางบวกและมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนี้ปจจัยสวน
บุคคล ลักษณะงาน รูปแบบ และนโยบายขององคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

โซเมอร (Somer 1995, อางถึงใน ปาณัสกร นวลวัฒน 2551: 56) ไดศึกษาเรื่องความผูกพัน
ตอองคกร การลาออกและการขาดงานโดยทดสอบ  ผลกระทบทางตรงและผลจากปฏิกิริยารวมกัน 
กลุมตัวอยางเปนเจาหนาท่ีพยาบาลจํานวน 422 คน โดยใชแบบจําลองความผูกพันตอองคกร 3 

องคประกอบ ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพันตอเนื่อง ความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทาง
สังคมมาศึกษาความรูสึกเบ่ือหนายในงาน การลาออกและการขาดงาน ผลการศึกษาพบวา ความผูกพัน
ดานความรูสึกเปนตัวพยากรณท่ีสอดคลองกับผลเหลานี้ และเปนองคประกอบของความผูกพันตัว
เดียวท่ีสัมพันธกับการลาออกและการขาดงาน สําหรับความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคมมี
ความสัมพันธเฉพาะความรูสึกเบ่ือหนายในงาน สวนความผูกพันตอเนื่องไมพบวามีผลโดยตรงตอ
ตัวแปรเหลานี้ อยางไรก็ตามพบวาความผูกพันตอเนื่องนั้นมีปฏิกิริยารวมกัน (interaction) กับความ
ผูกพันดานความรูสึกในการพยากรณ  ความรูสึกเบ่ือหนายและการขาดงาน 

ทารเตอร (Tarter 1974) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคกรของ
อาจารยวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในรัฐนิวเจอซ่ี พบวา ลักษณะงานดานทักษะท่ีหลากหลายเปน
ปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
 

งานวิจัยในประเทศ 

อรุณี สกุลมา (2550) ศึกษาเรื่องบรรยากาศองคกรกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน ชองทางการจัดจําหนายและกานขาย บริษัท ทรู คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) พบวา
พนักงานมีระดับของบรรยากาศองคกรอยูในระดับปานกลาง และมีระดับความผูกพันตอองคกรอยูใน
ระดับปานกลาง พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบรรยากาศขององคกรกับ
ความผูกพันตอ องคกรโดยเห็นวาปจจัยท่ีมีความสัมพันธระหวางบรรยากาศขององคกรกับความ
ผูกพันตอองคกร คือ ความม่ันคงในงาน การติดตอส่ือสารและการรับรูในผลงาน ความเปนอิสระ
ในการทํางาน การสนับสนุนใหมีโอกาสอบรมและพัฒนา มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร   

เสาวณีย กองศักดิ์ดา (2550) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บริษัทโทเท่ิล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคช่ัน จํากัด (มหาชน) พบวาท้ังภาพรวมและพนักงานมี
ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง และเม่ือแยกพิจารณารายดาน พบวาความผูกพันดาน
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ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันอยูในระดับท่ีสูงท่ีสุด รองลงมาคือความผูกพันตอองคกรดานการเขา
มามีสวนรวมในองคกรและดานความจงรักภักดีตอองคกร 

จุฑามาศ โพธิศรี (2549) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา บริษัท 
แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวาบริษัทไดนําแนวคิดเรื่องความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมาใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยและกําหนดนโยบายเพื่อใหพนักงานเกิดความพึง
พอใจและมีความสุขในการปฏิบัติงาน โดยนําแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg 

และแนวคิดของ Gallup Path มาเปนพ้ืนฐานในการประยุกตใชเพ่ือสรางใหพนักงานเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานและเพิ่มประสิทธิภาพองคกร  

กานตรวี จันทรเจือมาศ (2548) ศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคกร กรณีศึกษา: บริษัท อุตสาหกรรมแอคมิ จํากัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท้ัง 6 ปจจัยไดแก 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน ความม่ันคง
ในงาน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร
ในระดับปานกลาง 

สมจิตต ตั๊นสกุล (2548) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรของพนักงานขายเวชภัณฑ
พบวาพนักงานสวนใหญมีความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง โดยเฉพาะดานความรูสึกท่ีดี 
ความเต็มใจทุมเท และใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ียระดับความผูกพัน
สูงสุด และพบวาปจจัยสวนบุคคลมีผลตอความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน ไดแก เพศ อายุ สภาพ
การสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวนครั้งของการเปล่ียนงาน ระดับ
เงินเดือน  

วัทนี ลาภะสิทธินุกูล (2548) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรของขาราชการกรมปาไม 
พบวาระดับความผูกพันตอองคกรของขาราชการกรมปาไมอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยท่ีมีผล
ตอความผูกพันตอองคกร ไดแก สถานภาพการสมรส ความพึงพอใจในการทํางาน ลักษณะของงาน 
ความสัมพันธภายในองคกร คงวามม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน สภาพการทํางาน โอกาสกาวหนา
ในการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ 

เนื้อทิพย นวมถนอม (2547) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกร: ศึกษากรณีสํานักงานขาว
กรองแหงชาติพบวาขาราชการสํานักงานขาวกรองแหงชาติมีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับสูง สวน
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการสํานักงานขาวกรองแหงชาติ ไดแก ระดับ
การศึกษา ลักษณะงาน ประสบการณในการทํางาน 

จิรประภา สุดสาคร (2545) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรของขาราชการกรมธนารักษ
พบวาความผูกพันตอองคกรของขาราชการกรมธนารักษอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยท่ีมีผลตอ
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ความผูกพันตอองคกร ไดแก อายุ ระดับช้ันทางราชการ บรรยากาศองคกรดานการยินยอมใหมี
ความขัดแยงในองคกร ดานการรับรูในผลงาน ดานความเปนอิสระในการทํางาน ดานการ
สนับสนุนของผูบังคับบัญชา และความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ ดาน
ความสัมพันธภายในองคกร ดานความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 

จงรัก จันทรสวาง (2550: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงาน กลุมงานวิศวกรรม บริษัท โทเท่ิล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคช่ัน จํากัด (มหาชน) พบวาความ   
พึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจในดานการปฏิบัติหนาท่ีตามคํา
บรรยายลักษณะงานมากท่ีสุด รองลงมาคือดานการปฏิบัติหนาท่ีตามความรับผิดชอบจริง ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบวาตําแหนง ประเภทงาน ความม่ันคงในงาน ทีมงาน และความเช่ือม่ันตอผูบริหาร
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการทํางานกับบริษัท เงินเดือน ชวงเวลาในการทํางาน และความคาดหวังจากการทํางานไม
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

ประนอม ลอองนวล (2542) ศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร
และผลการปฏิบัติงาน : ศึกษากรณีเฉพาะมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ ผลการวิจัยพบวา 

1. บุคลากรมหาวิทยาลัย หัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติมีความพึงพอใจในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง และสามารถจัดลําดับความพึงพอใจในปจจัยตางๆ จากความพึงพอใจมากที่สุด
จนถึงนอยท่ีสุดไดดังนี้ 

1.1  การไดรับการยอมรับนับถือ 

1.2  สภาพแวดลอมในการทํางาน 

1.3  ความกาวหนาในการทํางาน 

1.4  ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับเพ่ือนรวมงาน 

1.5 ระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1.6 การติดตอส่ือสารในหนวยงาน 

1.7 ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูบังคับบัญชา 
1.8 การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

1.9 นโยบายในการบริหารงาน 

1.10 ลักษณะงาน 

1.11 เงินเดือน/ผลตอบแทน/สวัสดิการ 

1.12 ความม่ันคงในหนาท่ีการงาน และบุคลากรมีความทุมเทใหกับงานจะสูงกวา
ระดับความผูกพันตอองคกร 
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2. ตัวแปรดานลักษณะบุคคลของบุคลากรไดแก จํานวนปท่ีทํางานท่ีมหาวิทยาลัย        
หัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ และระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการทํางาน 

ดังนั้นสรุปไดวา ลักษณะสวนบุคคล ปจจัยจูงใจตางมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ ความ
ผูกพันตอองคกร อันจะสงผลตอความทุมเทใหกับการทํางาน ความกระตือรือรนในการทํางาน 

จากการศึกษาผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ จะเห็นวาความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ
ในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกรเปน
ประเด็นหลักท่ีจะชวยสรางความสําเร็จและกอใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผลในองคกรและสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกร เกิดความจงรักภักดีมีความ
ตั้งใจท่ีจะอยูกับองคกรตอไป และความตั้งใจดังกลาวจะถูกแปรไปสูอายุการทํางานยาวนานขึ้น ซ่ึงเปน
ปจจัยท่ีกอใหเกิดความรูสึกผูกพันมากขึ้นอีก ผูวิจัยจึงไดนําปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 
ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาท่ี สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และการเคยเปนศิษยขององคกร และปจจัยความพึงพอใจในงาน 6 ดาน 
ไดแก ความสัมพันธภายในสถาบันฯ ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน 

โอกาสความกาวหนาในการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงผูวิจัยไดนําปจจัยสองดานนี้มากําหนดเปนตัวแปรตน และกําหนด
ความผูกพันตอองคกร 3 ประการ ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก (Affective commitment) ความ
ผูกพันตอเนื่อง (Continuance commitment) และ ความผูกพันในบรรทัดฐาน (Normative 

commitment) เปนตัวแปรตามในการวิจัยและกรอบแนวคิดในการศึกษาครั้งนี้ ซ่ึงผลการวิจัยจะชวย
ใหเกิดการพัฒนาและนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรได 

 

4. ขอมูลประวัติมหาวิทยาลัยมหิดล 

มหาวิทยาลัยมหิดลมีอายุยาวนานมากกวา 100 ป มีวิวัฒนาการมาหลายยุคหลายสมัยการ
เปนมหาวิทยาลัยมหิดลเริ่มตนท่ีโรงเรียนศิริราชพยาบาล โรงเรียนแพทยากร โรงเรียนราช    
แพทยาลัย โดยเปนคณะหนึ่งของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย แลวจึงสถาปนาเปนมหาวิทยาลัย
แพทยศาสตร (มหาวิทยาลัยมหิดล 2533) 

วันท่ี 21 กุมภาพันธ พ.ศ. 2512 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช มีพระบรม
ราชโองการโปรดเกลาฯ ใหประกาศวา โดยท่ีเปนการสมควรปรับปรุงมหาวิทยาลัยแพทยศาสตร 
ใหเปนมหาวิทยาลัยท่ีสมบูรณ โดยจัดตั้งเปนมหาวิทยาลัยขึ้นใหม เรียกวา "มหาวิทยาลัยมหิดล" มี
ขอบเขตดําเนินงานกวางขวางย่ิงขึ้น ตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2512 ทรงพระ
กรุณาโปรดเกลาฯ พระราชทานนาม "มหิดล" อันเปนพระนามของสมเด็จ พระมหิตลาธิเบศรอดุลย
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เดชวิกรม พระบรมราชชนก เปนช่ือมหาวิทยาลัยแทนช่ือมหาวิทยาลัยแพทยศาสตรเดิม (จากราช
กิจจานุเบกษา วันท่ี 1 มีนาคม พ.ศ. 2512 เลมท่ี 86 ตอนท่ี 17) 

วันท่ี 11 กุมภาพันธ พ.ศ. 2513 ท่ีประชุมสภามหาวิทยาลัยไดพิจารณาเรื่องการขอซ้ือ
ท่ีดิน 1,241 ไรเศษ ท่ีอําเภอศาลายา จังหวัดนครปฐม ซ่ึงมหาวิทยาลัยมหิดลไดขอซ้ือเพ่ือขยาย
กิจการของมหาวิทยาลัยมหิดลจากทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย ผูอํานวยการทรัพยสินสวน
พระมหากษัตริย เห็นชอบตามอาณาเขตดังกลาว  ซ่ึงตอมาไดรับพระมหากรุณาธิคุณจาก
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว พระราชทานพระบรมราชานุญาต ใหสํานักงานทรัพยสินสวน 
พระมหากษัตริยดําเนินการขายโอนท่ีดินท่ีตําบลศาลายา จังหวัดนครปฐม เนื้อท่ี 1,242 ไร 20   
ตารางวา ใหมหาวิทยาลัยใชเปนพ้ืนท่ีขยายกิจการ โดยเริ่มดําเนินการกอสรางมหาวิทยาลัย มหิดล  
ณ ศาลายา เม่ือ พ.ศ. 2519 

สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ไดเสด็จพระราชดําเนินมาทรงเปด
มหาวิทยาลัยมหิดล ณ ศาลายา เม่ือวันท่ี 23 กรกฎาคม พ.ศ. 2526 โดยระยะแรกมีหนวยงาน ท่ีไดเขา
ไปปฏิบัติงานตามลําดับ เชน สํานักสัตวทดลองแหงชาติ (เดิมช่ือโครงการศูนยสัตวทดลอง
แหงชาติ) ศูนยศาลายา (เติมช่ือโครงการศูนยศาลายา) คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร คณะ
วิทยาศาสตร (ในสวนท่ีรับผิดชอบการเรยีนของนักศึกษาปท่ี 1) คณะส่ิงแวดลอมและทรัพยากรศาสตร 
สถาบันพัฒนาการสาธารณสุขมูลฐานอาเซียน (เดิมช่ือศูนยฝกอบรมและพัฒนาการสาธารณสุขมูล
ฐานแหงอาเชียน) 

วันท่ี 21 พฤศจิกายน พ.ศ. 2526 สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ยายสํานักงาน
จากตึกอํานวยการ ช้ัน 2 คณะแพทยศาสตร ศิริราชพยาบาล ไปปฏิบัติงานในสํานักงานใหมของ
สถาบันท่ีศาลายา และเม่ือวันท่ี 14 กุมภาพันธ พ.ศ. 2529 สมเด็จพระเจาลูกเธอเจาฟาจุฬาภรณ           
วลัยลักษณฯ เสด็จพระราชดําเนินทรงเปนองคประธานในพิธียกเสาเอกเรือนไทย “ศูนยวิจัย
วัฒนธรรมเอเชียอาคเนย” ทางมหาวิทยาลัยไดใชงบประมาณในการกอสรางอาคารเปนเงินท้ังส้ิน      
9 ลานบาท โดยทางคุณระเบียบ คุณะเกษม เปนผูบริจาคให 5 ลานบาท และมหาวิทยาลัยสมทบใหอีก   
4 ลานบาท ในป พ.ศ. 2530 สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี เสด็จพระราชดําเนิน
ทรงเปดอาคารเรือนไทยดังกลาว 

ปจจุบัน มหาวิทยาลัยมหิดลมีหนวยงานในสังกัดประกอบดวย สํานักงานอธิการบดี, 
คณะ 14 คณะ, สถาบัน 8 สถาบัน, สํานัก 4 สํานัก, ศูนย 3 ศูนย และวิทยาลัย 6 วิทยาลัย นอกจากนี้
ยังมีสถาบันสมทบอีก 20 แหง หนวยงานตางๆ ท่ีสังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล ตั้งอยูในพ้ืนท่ีตางกัน 3 

พ้ืนท่ี คือ พ้ืนท่ีเขตบางกอกนอย   กรุงเทพมหานคร พ้ืนท่ีเขตราชเทวี กรุงเทพมหานคร และพ้ืนท่ีตําบล
ศาลายา อําเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม 
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นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยมหิดลยังมีหนวยงานท่ีตั้งภายนอกมหาวิทยาลัย คือ วิทยาลัย 
การจัดการ และยังไดดําเนินโครงการขยายการจัดการศึกษาไปยังสวนภูมิภาค 3 แหงใน 3 จังหวัด 
คือ จังหวัดกาญจนบุรี จังหวัดนครสวรรค และจังหวัดอํานาจเจริญ ตามนโยบายขยายการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา  ไปยังสวนภูมิภาคอย างมีคุณภาพ  โดยเริ่มจัดตั้ งวิทยา เขตสารสนเทศ
มหาวิทยาลัยมหิดล ณ กาญจนบุร ีเปนวิทยาเขตสารสนเทศแรก (มหาวิทยาลัยมหิดล 2553) 

 

ปณิธาน วิสัยทัศน และพันธกิจของมหาวิทยาลัย 

ปณิธาน 

มหาวิทยาลัยสมบูรณแบบ มุงความรู คูคุณธรรม 

วิสัยทัศน 
มหาวิทยาลัยมหิดล เปนสถาบันการศึกษาช้ันนํา มีมาตรฐานสากล เนนการวิจัย 

การศึกษาบริการวิชาการ และเปนศูนยเครือขายการเรียนรู เพ่ือคุณภาพแหงชีวิตและสังคม 
พันธกิจ 

1. สงเสริมและสนับสนุนใหเกิดผลงานวิจัยในระดับสากล เพ่ือสรางองคความรูใหมๆ 
และการประยุกต 

2. จัดการศึกษาเพ่ือสรางบัณฑิตท่ีมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพใน
ระดับสากล 

3. พัฒนาและใหบริการวิชาการท่ีมีคุณภาพและสอดคลองกับความตองการของสังคม 

4. ช้ีนําสังคมไทย สงเสริมภูมิปญญาทองถ่ิน การมีสวนรวมของชุมชนและสรางสังคม
เรียนรู เพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืน 

5. ทํานุบํารุงและสงเสริมศิลปวัฒนธรรม คุณภาพชีวิตและกาดํารงชีวิตในแนวทาง
เศรษฐกิจพอเพียง 

6. บริหารอยางมีประสิทธิภาพ เปนธรรม โปรงใส ตรวจสอบได รวมทั้งใชเทคโนโลยี
สารสนเทศเพ่ือการพัฒนางานวิชาการ การบริการสังคม และระบบบริหาร 

7. ทําหนาท่ีเปนศูนยเครือขายการเรียนรู และเครือขายการประยุกตผลงานวิจัย เพ่ือการ
พัฒนาคนและสังคม 
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ขอมูลประวัติสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย  มหาวิทยาลัยมหิดล 

ปรัชญา 
ภาษาและวัฒนธรรมเปนปจจัยสําคัญในการแกปญหาและพัฒนาสังคม 

วิสัยทัศน 
สถาบันท่ีมีความเปนเลิศดานวิจัยและพัฒนา ภาษา วัฒนธรรม และกลุมชาติพันธุแหง

เอเชีย 

พันธกิจ 
1. วิจัยและพัฒนาดานภาษา วัฒนธรรม และกลุมชาติพันธุ 
2. จัดการศึกษาดานภาษา วัฒนธรรม และกลุมชาติพันธุ 
3. จัดการบริการวิชาการดานภาษา วัฒนธรรม และกลุมชาติพันธุ 
4. ทํานุบํารุงภาษา วัฒนธรรม และกลุมชาติพันธุ 
5. บริหารงานสูความเปนเลิศ 

 

วัตถุประสงค 
1. เพ่ือผลิตผลงานวิจัยท่ีมีคุณภาพ และถูกหลักจริยธรรมในดานภาษา วัฒนธรรม และ

กลุมชาติพันธุ 
2. เพ่ือเปนศูนยกลางการเรียนรูช้ันนําดานภาษา วัฒนธรรม และกลุมชาติพันธุในภูมิภาค

เอเชีย 

3. เพ่ือสรางบุคลากรวิจัยใหมีความเช่ียวชาญดานภาษา วัฒนธรรม และกลุมชาติพันธุ 
4. เพ่ือผลิตบัณฑิตท่ีมีความรู ความสามารถสอดคลองกับความตองการของสังคม 

5. เพ่ือใหบัณฑิตมีคุณธรรม จริยธรรม และวุฒิภาวะ 

6. เพ่ือใหสังคมรูเทาทันการเปล่ียนแปลง และพ่ึงตนเองไดอยางย่ังยืน 

7. เพ่ือใหเกิดความคลองตัวในการดําเนินงาน 

8. เพ่ือใหเกิดความตระหนัก และเกิดการยอมรับในความหลากหลายและความเทาเทียม
ทางภาษา วัฒนธรรม และกลุมชาติพันธุ 

9. เพ่ือใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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กลยุทธ (Strategy) 

1. ปฏิรูประบบการวิจัยและพัฒนา (คน เงิน ระบบบริหารจัดการ) 

2. จัดตั้งศูนยความเปนเลิศ (Center of Excellence) ทางภาษา วัฒนธรรม  

และกลุมชาติพันธุ 
3. สรางคลินิกวิจัยดานภาษา วัฒนธรรม ชาติพันธุ และการพัฒนา 
4. ปฏิรูประบบการจัดการศึกษา 
5. บูรณาการหลักคุณธรรม จริยธรรมในกระบวนการเรียนการสอน 

6. พัฒนาศูนยการเรียนรู และความเขมแข็งของสังคม 

7. ใหบริการวิชาการท่ีสอดคลองกับความตองการของสังคมเอเชีย 

8. สงเสริม และเผยแพรความรู ความเขาใจในความหลากหลาย และความเทาเทียมทาง
ภาษา  วัฒนธรรม และกลุมชาติพันธุ 

9. รื้อปรับระบบการบริหารจัดการ 

10. พัฒนานวัตกรรมการบริหารงานสมัยใหม 
11. พัฒนางานประชาสัมพันธ 

 

ประวัติสถาบันฯ 

สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล เริ่มดําเนินงานในป พ.ศ 2517 

มีฐานะเปน “โครงการศูนยศึกษาวิจัยภาษาและวัฒนธรรมอาเชียอาคเนย” ท้ังนี้เนื่องมาจากการที่
มหาวิทยาลัยมหิดลไดเล็งเห็นความจําเปนของการผลิตนัก วิชาการท่ีมีความรูและความเขาใจวิธีการ
ทางภาษาศาสตร ในอันท่ีจะนําไปใชใหเกิดประโยชนในการติดตอส่ือสาร การทําความเขาใจกับ
ผูคนท่ีมีเช้ือสาย เผาพันธุ ขนบธรรมเนียมประเพณีและการพูดแตกตางจากคนไทยโดยท่ัวไป ไมวา
ภาษาเหลานี้จะเปนภาษากลุม ชาติพันธุตางๆ ในประเทศ หรือภาษาของผูคนในภูมิภาคเอเชีย
อาคเนย โครงการศูนยศึกษาวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชียอาคเนยแหงนี้มีศาสตราจารย ดร.
คุณหญิงสุริยา  รัตนกุล เปนผูกอตั้งและเปน ผูอํานวยการคนแรก มีท่ีทําการอยูท่ีอาคารอํานวยการ
คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล ตอมาในป พ.ศ. 2524 ไดรับการยกฐานะเปน “สถาบันวิจัยภาษา
และวัฒนธรรมเพ่ือพัฒนาชนบท” มีฐานะเทียบเทาคณะหนึ่งในมหาวิทยาลัยมหิดล และในป พ.ศ. 
2525 ไดยายท่ีทําการมาอยูท่ีมหาวิทยาลัยมหิดล ณ ตําบล ศาลายา อําเภอพุทธมณฑล  จังหวัด
นครปฐม โดยในระยะแรกมีท่ีทําการสถาบันฯ ณ อาคารคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร ตอมา 
ไดยายท่ีทําการไปอยู ณ อาคารเรียนรวม บัณฑิตวิทยาลัย จนเม่ือการกอสรางอาคารของสถาบันฯ 
แลวเสร็จในปลายป พ.ศ. 2542 จึง ไดยายท่ีทําการมาอยู ณ อาคารภาษาและวัฒนธรรมสยามบรม
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ราชกุมารี ตําบลศาลายา อําเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม ซ่ึงนอกจาก อาคารดังกลาวแลว
สถาบันฯ ยังมีอาคารเรือนไทย (ระเบียบ   คุณะเกษม) ซ่ึงใชเปนสถานท่ีสําหรับจัดกิจกรรมทํานุ
บํารุงศิลปวัฒนธรรม และกิจกรรมอ่ืน สถาบันฯ ไดพัฒนาและมีความเจริญกาวหนามาเปนลําดับ 

และในวันท่ี 20 พฤษภาคม 2552 สถาบันฯ ไดเปล่ียนช่ือเปน “สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรม
เอเชีย” เพ่ือใหสอดคลองกับลักษณะของงานท่ีมีขยายออกไปสูระดับนานาชาติมากขึ้น  (ขอมูล
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 2553) 

 

นับตั้งแตสถาบันฯ ไดรับการสถาปนาขึ้นในป พ.ศ. 2524 มีผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการ
ตามลําดับ ดังนี ้

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

พ.ศ. 2531 - 2536  รองศาสตราจารย นายแพทยพูนพิศ 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 - ปจจุบัน รองศาสตราจารย ดวงพร คํานูณวัฒน 

 

โครงสรางและการบริหารงาน 

เพ่ือใหการบริหารงานและจัดการทรัพยากรของสถาบันฯ บรรลุวัตถุประสงค สถาบันฯ 

ไดแบงโครงสรางการบริหารงานออกเปน 1 สํานักงาน และ 4 ฝาย คือ 

1. สํานักงานผูอํานวยการ มีหนาท่ีรับผิดชอบในการสนับสนุนเอ้ืออํานวยความสะดวก
พ้ืนฐานดานงานธุรการ งานบุคคล งบประมาณ การเงิน การพัสดุ อาคารสถานท่ี และอ่ืนๆ เพ่ือให
พันธกิจหลักของสถาบันฯ ดําเนินไปดวยความเรียบรอย คลองตัวและมีประสิทธิภาพ โดยมีหัวหนา
งานตางๆเปนผูรับผิดชอบ 

2. ฝายการวิจัย มีหนาท่ีรับผิดชอบดานการวิจัยสรางองคความรูดานภาษา วัฒนธรรม 

และการพัฒนา เพ่ือนํา มาใชจัดการการเรียนการสอน การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม ของสถาบันฯ ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยแบงการวิจัยออกเปนกลุมวิจัย
ตางๆ (Clusters) ไดแก (1).กลุมภาษาและวัฒนธรรมในภาวะวิกฤต (2).กลุมภาษาและวัฒนธรรม
กลุมชาติพันธุ (3).กลุมภาษาและวัฒนธรรมประเทศเพื่อนบาน (4).กลุมสังคมวัฒนธรรม (5) กลุม
วัฒนธรรมสุขภาพ (6).กลุมพิพิธภัณฑ (7).กลุมส่ือสารเพ่ือการพัฒนา (8).กลุมวิจัยเพ่ือทองถ่ิน (9) 
กลุมดนตรี  (10) .กลุมการสนทนาอยางสรางสรรคและนวัตกรรมทางวัฒนธรรม  โดยมี
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คณะกรรมการวิจัยและงานบริหารการวิจัยทําหนาท่ีการประสานงานระหวางกลุมวิจัย กองบริหาร
งานวิจัย และแหลงทุนตางๆ 

3. ฝายการศึกษา มีหนาท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนในหลักสูตรตางๆ 
การพัฒนาและปรับปรุงหลักสูตร กิจการนักศึกษา และการพัฒนาส่ิงเอ้ืออํานวยตอการเรียนการ
สอนการประสานงานกับบัณฑิตวิทยาลัย เพ่ือผลิตมหาบัณฑิต ดุษฎีบัณฑิตท่ีมีคุณภาพ โดยมี
คณะกรรมการการศึกษา คณะกรรมการบริหารหลักสูตร และงานบริการการศึกษาเปนกลไกในการ
ขับเคล่ือนงาน 

4. ฝายบริการวิชาการและกิจกรรมพิเศษ มีหนาท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับการใหบริการทาง
วิชาการในรูปแบบตางๆ เชน การฝกอบรม สัมมนาทางวิชาการ การบริการขอมูลและส่ือการศึกษา 
เปนตน 

นอกจากนี้ ยังมีการจัดตั้งศูนยตางๆ ขึ้น เพ่ือสนับสนุนการพัฒนางานวิจัยและสงเสริม
การศึกษา อาทิ สํานักงานบริการขอมูลภาษาและวัฒนธรรมเอเชียอาคเนย ศูนยศึกษาและฟนฟูภาษา
และวัฒนธรรมในภาวะวิกฤต ศูนยการแปลและบริการดานภาษา เปนตน 

5. ฝายประชาสัมพันธเผยแพรและทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม มีหนาท่ีประชาสัมพันธ 
ผลิตและเผยแพรผลงานทางวิชาการ ตลอดจนดูแลงานดานการอนุรักษ สงเสริมศิลปวัฒนธรรมท่ี
เกี่ยวของกับภาษาและวัฒนธรรม เชน พิพิธภัณฑมานุษยวิทยาวัฒนธรรม การอนุรักษอาคารเรือน
ไทย (ระเบียบ คุณะเกษม) และศูนยขอมูลวัฒนธรรมดนตรีไทยและเอเชียอาคเนย เปนตน (ขอมูล
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 2553)  
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

                    การศึกษาเรื่อง  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากร: กรณีศึกษาสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล เปน
การศึกษาโดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพ่ือใหไดขอมูลท่ีครบถวน
สมบูรณและตรงตามวัตถุประสงคของการศึกษา มีรายละเอียดในแตละขั้นตอนดังตอไปนี ้

1. ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

2. ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 
3. การสรางเครื่องมือการศึกษา 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

5. การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 

ประชากรท่ีใชในการวิจัยไดแก กลุมอาจารย นักวิจัย เจาหนาท่ี ท้ังหมด จํานวน 92 คน 

กลุมอาจารย มีจํานวนท้ังหมด 31 คน แบงเปน วุฒิปริญญาเอกจํานวน 19 คน ปริญญาโทจํานวน 12 

คน มีอาจารยท่ีดํารงตําแหนงศาสตราจารยจํานวน 2 คน รองศาสตราจารย จํานวน 5 คน ผูชวย
ศาสตราจารย 5 คน และอาจารยจํานวน 19 คน (ขอมูล ณ เดือนกันยายน 2552) 
กลุมนักวิจัย มีจํานวนท้ังหมด จํานวน 7 คน 

เจาหนาที่มีทั้งหมด จํานวน 54 คน โดยแบงตามภาระงานดังนี้ 
งานสารบรรณและธุรการ จํานวน 2 คน 

งานผลิตและเผยแพรผลงานวิชาการ จํานวน 4 คน 

งานบริหารทรัพยากรมนุษย และงานวิเทศสัมพันธ จํานวน 3 คน 

งานนโยบายและแผนและงานพัฒนาคุณภาพ จํานวน 2 คน  
งานเทคโนโลยีการศึกษาและประชาสัมพันธ จํานวน 4 คน 

งานคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 2 คน  
งานคลังและพัสดุ จํานวน 5 คน  
งานบริการการศึกษา จํานวน 2 คน  



 

 

39 

                      งานบริหารงานวิจัย  จํานวน 2 คน 

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

หนวยอาคารสถานท่ีและรักษาความปลอดภัย จํานวน 11 คน  
หนวยซอมบํารุง จํานวน 3 คน 

หนวยยานพาหนะและแมบาน จํานวน 5 คน 
 

2. ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 
ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก 
2.1 ตัวแปรตน (Independent Variables) คือ 

ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก  เพศ อายุ ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงหนาท่ี สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน เคยเปน
ศิษยเกาหรือไม 

ความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ ความสัมพันธภายใน
องคกร ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน  โอกาสความกาวหนาในการทํางาน เงินเดือนและ
สวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) สภาพแวดลอมในการทํางาน 

2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ความผูกพันตอองคกร ประกอบดวย 3 
ลักษณะ คือ ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพันตอเนื่อง และความผูกพันในบรรทัดฐาน 

 

3. การสรางเคร่ืองมือการศึกษา 
การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงผูวิจัย

ไดสรางขึ้นมาจากการทบทวนเอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน 
ไดแก 

สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยลักษณะบุคคล ไดแก เพศ อายุ ภูมิลําเนา 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาท่ี สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
ระดับเงินเดือน และการเคยเปนศิษยขององคกร เปนคําถามแบบเลือกตอบและคําถามแบบเติมคํา 

โดยผูวิจัยไดทบทวนเอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของโดยใชทฤษฎีของเชลดอน, เฮอรซเบิรกและ  
อลุตโต  (Sheldon, Herbiniak and Alutto) มาประยุกตกับแนวคิดของผูวิจัยในปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ไดแก 
ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ ความสัมพันธภายในองคกร ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน โอกาส
ความกาวหนาในการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) สภาพแวดลอม
ในการทํางาน ผูวิจัยไดทบทวนเอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของและประยุกตใชทฤษฎีของ           
เฮอรซเบิรก (Herzbeg) มาประยุกตกับแนวคิดของผูวิจัย ซ่ึงผูวิจัยใชแบบวัดและเกณฑการใหคะแนน
ดังนี้ 

ผูวิจัยใชมาตราวัดของลิเคิรท (Likert’s  scale) มาปรับใชโดยแบงเปน 5 ระดับ คือ เห็น
ดวยมากท่ีสุด  เห็นดวยมาก  เห็นดวยปานกลาง  เห็นดวยนอย  และเห็นดวยนอยท่ีสุด  เปนขอความ
ในเชิงบวกและเชิงลบ  โดยใหคะแนน ดังนี้ 

 ระดับความคิดเห็น  ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ 

 เห็นดวยมากท่ีสุด   5          1 

 เห็นดวยมาก    4          2 

 เห็นดวยปานกลาง   3          3 

 เห็นดวยนอย   2          4 

 เห็นดวยนอยท่ีสุด   1          5 

จากน้ันรวมคะแนนท้ังหมดเพ่ือหาคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุม
ตัวอยางโดยใชการอิงเกณฑ ท้ังในกรณีการแปลความขอมูลตามรายขอ รายดานและในภาพรวม ซ่ึง
ผูวิจัยไดแบงเปนเปน  5  ระดับ  คือ  นอยท่ีสุด นอย  ปานกลาง  มาก มากท่ีสุด โดยใชวิธีการ
คํานวณดังนี้  

(คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ําสุด)  =  5  -  1              =    0.80 

                 จํานวนช้ัน                                        5 

จากหลักเกณฑดังกลาว  สามารถแปลความหมายของระดับความพึงพอใจในการทํางาน
ได  ดังนี้ 

คาเฉล่ีย 1.00- 1.80  หมายถึง  กลุมตัวอยางมีความเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ทํางานนอยท่ีสุด   

คาเฉล่ีย 1.81 -  2.60   หมายถึง  กลุมตัวอยางมีความเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ทํางานนอย  

คาเฉล่ีย 2.61- 3.40   หมายถึง  กลุมตัวอยางมีความเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ทํางานปานกลาง  
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คาเฉล่ีย 3.41- 4.20   หมายถึง  กลุมตัวอยางมีความเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ทํางานมาก   

คาเฉล่ีย 4.21- 5.00   หมายถึง  กลุมตัวอยางมีความเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ทํางานมากท่ีสุด   

 

สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพันตอองคกร 3 ดาน ความผูกพันดานความรูสึก 

ความผูกพันตอเนื่อง และความผูกพันในบรรทัดฐาน 

เกณฑการวัดแบบสอบถามผูวิจัยใชมาตรวัดของลิเคิรท  (Likert’s scale) มาปรับใช โดย
แบงเปน 5 ระดับ คือ เห็นดวยมากท่ีสุด  เห็นดวยมาก  เห็นดวยปานกลาง  เห็นดวยนอย  และเห็น
ดวยนอยท่ีสุด  เปนขอความในเชิงบวกและเชิงลบ  โดยใหคะแนน ดังนี้ 

        ระดับความคิดเห็น  ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ 

  เห็นดวยมากท่ีสุด   5   1 

      เห็นดวยมาก    4   2 

       เห็นดวยปานกลาง   3   3 

      เห็นดวยนอย   2   4 

      เห็นดวยนอยท่ีสุด   1   5 

จากน้ันรวมคะแนนท้ังหมดเพ่ือหาคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุม
ตัวอยางโดยใชการอิงเกณฑ ท้ังในกรณีการแปลความขอมูลตามรายขอ รายดานและในภาพรวม ซ่ึง
ผูวิจัยไดแบงเปนเปน  5  ระดับ  คือ  นอยท่ีสุด นอย  ปานกลาง  มาก มากท่ีสุด โดยใชวิธีการ
คํานวณดังนี้  

(คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ําสุด)             =       5  -  1              =    0.80 

                 จํานวนช้ัน                                5 

จากหลักเกณฑดังกลาว  สามารถแปลความหมายของระดับความผูกพันตอองคกร  ดังนี้ 
คาเฉล่ีย 1.00- 1.80  หมายถึง  กลุมตวัอยางมีความความผูกพันตอองคกรนอยท่ีสุด  
คาเฉล่ีย 1.81 -  2.60   หมายถึง  กลุมตวัอยางมีความความผูกพันตอองคกรนอย 

คาเฉล่ีย 2.61- 3.40   หมายถึง  กลุมตัวอยางมีความความผูกพันตอองคกรปานกลาง 

คาเฉล่ีย 3.41- 4.20   หมายถึง  กลุมตวัอยางมีความความผูกพันตอองคกรมาก 

คาเฉล่ีย 4.21- 5.00   หมายถึง  กลุมตวัอยางมีความความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด 
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การสรางเคร่ืองมือ 

ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือซ่ึงเปนแบบสอบถามโดยมีขั้นตอนดังนี้ 
1. ศึกษาจากเอกสารวิชาการท่ีเกี่ยวของจากแหลงตางๆ ดังนี้ ขอมูลจากอินเตอรเน็ต 

เอกสารทางวิชาการ วิทยานิพนธ รายงานการวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานกับ
ความผูกพันตอองคกรโดยขอคําแนะนําจากอาจารยท่ีปรึกษา 

2. ตรวจสอบดวยวิธีการความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity) ของคําถามในแต
ละขอวาตรงตามจุดมุงหมายของการศึกษาครั้งนี้หรือไม  หลังจากนั้น  ก็นํามาปรับปรุงแกไขเพ่ือใหเกิด
ความถูกตองและเหมาะสมกับกลุมประชากร นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแลวไปทดลองใช   
(Try out) กับบุคลากรในวิทยาลัยราชสุดา  และสถาบันแหงชาติ เ พ่ือการพัฒนาเด็ก 
มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวน 30 คน จากน้ันนําแบบสอบถามท่ีไดมาวิเคราะหเพ่ือหาความเช่ือม่ันเปน
รายขอ (Item Analysis) ดวยวิธีการหาความสอดคลองภายใน (Internal Consistency Method) โดย
ใชสูตรหาคาสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และหา
ความเช่ือม่ันรวมโดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) 
(อางถึงใน บุญเรียง ขจรศิลป 2533:183 – 193) 

 

4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการศึกษาในครั้งนี้ เปนการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบแผนการ
ศึกษา คือ แบบสอบถาม โดยวิเคราะหกรอบแนวคิด ทบทวนทฤษฎี และกําหนดนิยามตัวแปร โดย
แบงการเก็บรวบรวมขอมูลเปน 2 สวน ดังตอไปนี ้

1. การเก็บรวบรวมขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ศึกษาจากเอกสารวิชาการท่ี
เกี่ยวของจากแหลงตางๆ ดังนี้ ขอมูลจากอินเตอรเน็ต เอกสารทางวิชาการ วิทยานิพนธ รายงานการ
วิจัยท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรจากหอสมุดมหาวิทยาลัย
ศิลปากร (สนามจันทร) หอสมุดมหาวิทยาลัยมหิดล (ศาลายา) หอสมุดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
(ทาพระจันทร) หอสมุดแหงชาต ิเปนตน 

2. การเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยใชวิธีผูวิจัยติดตอกับฝาย
ทรัพยากรบุคคลของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชียเพ่ือขอรายช่ือและจํานวนของผูท่ีตอบ
แบบสอบถามได ผูวิจัยสงจดหมายช้ีแจงวัตถุประสงคของานวิจัยนี้ใหแกผูตอบแบบสอบถาม และ
ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยทําการแจกแบบสอบถาม ใสซองใหกับบุคลากร
โดยตรง โดยขอใหผูไดรับแบบสอบถามสงแบบสอบถามท่ีสมบูรณกลับมาท่ีผูวิจัยโดยตรงไมเกิน   
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2 สัปดาห) หลังจากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดจากการจัดเก็บและตรวจสอบแลวมาจัดระเบียบ 
แลวนําขอมูลไปวิเคราะห 
 

5. การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

ผูศึกษานําขอมูลท่ีรวบรวมไดมาตรวจสอบความถูกตอง แลวจึงประมวลผลโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) ซ่ึงมีรายละเอียดการ
วิเคราะห ดังตอไปนี ้

1. นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตอง แลวใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนดไว
หลังจากนั้นจึงทําคูมือลงรหัส  พรอมท้ังเปล่ียนขอมูลเปนรหัสตัวเลข (Code) 

2. วิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive analysis) เพ่ืออธิบายคุณลักษณะของผูตอบ
แบบสอบถาม และขอมูลเชิงพรรณนาของตัวแปรตางๆ ในการวิจยั สถิติท่ีใชในการวิเคราะหไดแก 
คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3. ใชสถิติสหสัมพันธในการหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนกับตัวแปรอิสระ 
ไดแก ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร  
 

6. ระยะเวลาในการทําวิจัย 

ผูวิจัยดําเนินการศึกษาตั้งแตเดือนกันยายน 2552 - เดือนกุมภาพันธ 2554 รวมระยะเวลา     
1 ป 6 เดือน โดยดําเนินการเก็บขอมูลในชวงเดือนมิถุนายน 2553 หลังจากนั้นรวบรวมขอมูลมา
ตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ และทําการวิเคราะหขอมูลโดยทําการวิเคราะหขอมูลโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW (Statistical Package for the Social Sciences for Window) ดวย
ตนเอง ระหวางเดือนสิงหาคม ถึงเดือนตุลาคม 2553  
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

                    ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามใหกับบุคลากรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 
มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวนท้ังหมด 92 ชุด มีผูสงแบบสอบถามกลับมาจํานวน 85 ชุด คิดเปนรอยละ 
92.39 หลังจากนั้น จึงนําขอมูลมาทําการประมวลผลและวิเคราะหผลดวยคอมพิวเตอรและ
โปรแกรมสําเร็จรูป Statistical Package for Social Science (SPSS) สําหรับสถิติท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูล แบงออกเปน (1) สถิติเชิงพรรณนา ไดแก  คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน รอยละ และความถ่ี 
และ   (2) สถิติเชิงอนุมาน ไดแก t-test และ One Way Anova โดยผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูล ตามลําดับดังนี ้

1. ขอมูลดานปจจัยสวนบุคคล 

2. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน  
3. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร  
4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

5. หขอเสนอแนะจากขอคําถามปลายเปด 

 

สวนท่ี 1 ขอมูลดานปจจัยสวนบุคคล 

การวิจัยครั้งนี้ไดสอบถามขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ 
ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาท่ี สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และการเคยเปนศิษยเกาของสถาบัน ผลการวิเคราะหแสดงในตารางท่ี 1 
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ตารางท่ี  1    แสดงความถ่ี และรอยละ ของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
           

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ 

         1.1 ชาย 

         1.2 หญิง  

 

38 

47 

 

44.70 
55.30 

2. อายุ 

       2.1 อายุนอยกวา 35 ป 
       2.2 อายุระหวาง 36-45 ป 
       2.3 อายุมากกวา 45 ปข้ึนไป 

 

26 

32 

27 

 

30.59 

37.65 

31.76 

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

         3.2 ตางจังหวัด 

 

66 

 

19 

 

77.60 

 

22.40 

4. สภาพสมรส 

        4.1 โสด 

        4.2 สมรส  รวม หยาหรือแยกกันอยู 

 

39 

46 

 

45.90 

54.10 

5. ระดับการศึกษา 
        5.1 ตํ่ากวาปริญญาตรี 
        5.2 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
        5.3 ปริญญาโท 

        5.4 ปริญญาเอก 

 

24 

14 

30 

17 

 

28.20 

16.50 

35.30 

20.00 

6. ตําแหนงหนาที่ 
       6.1 อาจารย 
       6.2 นักวิจัย 

       6.3 เจาหนาท่ี 

 

28 

7 

50 

 

32.94 

08.24 

58.82 

7. สถานภาพการทํางาน 

         7.1 ขาราชการ 

         7.2 พนักงานมหาวิทยาลัย 

         7.3 ลูกจาง 

 

12 

55 

15 

 

14.10 

64.70 

21.20 
 

 

 



 

 

46 

  ตารางท่ี 1 (ตอ) 
 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

8. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

          8.1 ระหวาง 1-5 ป 
          8.2 ระหวาง 6-10 ป 
          8.3 ระหวาง 11-15 ป 
          8.4 มากกวา 16 ปข้ึนไป 

 

23 

23 

14 

25 

 

27.06 

27.06 

16.47 

29.41 

9. เงินเดือน 

          9.1 ตํ่ากวา 10,000  บาท 
          9.2 10,000-19,999  บาท   
          9.3 20,000-29,999  บาท   
          9.4 มากกวา 30,000  บาท   

 

10 

35 

23 

17 

 

11.76 

41.18 

27.06 

20.00 

10. การเปนศิษยเกาของสถาบันฯ  

        10.1 เคย  

        10.2 ไมเคย 

 

24 

61 

 

28.20 

71.80 

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 1 สามารถอธิบายคุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรสถาบันวิจัย
ภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดลไดดังนี้ 
 

 เพศ    เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย คือ มีเพศหญิง จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 55.30  
สวนเพศชาย มีจํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 44.70 

 อายุ   บุคลากรสวนมากจะมีอายุระหวาง 36-45 ป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 37.65 
รองลงมาคืออายมุากกวา 45 ปขึ้นไป มีจํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 31.76 และสวนนอยท่ีสุด คือ
อายุนอยกวา 35 ป จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 30.59  

 ภูมิลําเนา   บุคลากรของสถาบันฯ สวนใหญจะอาศัยอยูในกรุงเทพฯ และปริมณฑล 
(นนทบุรี, ปทุมธานี, สมุทรปราการ, นครปฐม, สมุทรสาคร) จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 77.60 
รองลงมาคือ อาศัยอยูในตางจังหวัด จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 22.40  

 สถานสภาพสมรส   บุคลากรกลุมท่ีสมรสแลว มีจํานวนมากกวากลุมท่ียังไมไดสมรส 
คือ กลุมท่ีสมรสแลวมีจํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 54.1 และเปนกลุมท่ียังเปนโสดมีจํานวน 39 คน 
คิดเปนรอยละ 45.90  อยางไรก็ตาม พบวามีความแตกตางกันไมมากนัก 
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 ระดับการศึกษา  บุคลากรของสถาบันฯ สวนใหญมีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญา
โท จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 35.30 รองลงมาคือ มีระดับการศึกษาอยูในระดับต่ํากวาปริญญา
ตรี จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 28.20 ตอมาคือ ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาเอก จํานวน 17 

คน คิดเปนรอยละ 20 และนอยท่ีสุด คือ ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 14 คน คิด
เปนรอยละ 16.50 

 ตําแหนงหนาที่   สวนใหญเปนเจาหนาท่ีสายสนับสนุนวิชาการมากท่ีสุด คือมีจํานวน 
50 คน คิดเปนรอยละ 58.80 รองลงมาคือตําแหนงอาจารย จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 32.90 และ
สวนนอยท่ีสุด คือ ตําแหนงนักวิจัย จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 08.20 

 สถานภาพการทํางาน  กลุมท่ีมีจํานวนมากท่ีสุด คือพนักงานมหาวิทยาลัย มีจํานวน 55 

คน คิดเปนรอยละ 64.70 รองลงมาคือ กลุมลูกจาง จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 21.20 และกลุมท่ีมี
จํานวนนอยท่ีสุด คือ ขาราชการ มีจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 14.10 

 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   บุคลากรสวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 16 ป
ขึ้นไป จํานวน  25 คน คิดเปนรอยละ 29.41 โดยมีจํานวนไมแตกตางกันมากนักกับกลุมท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 1-5 ป และกลุมท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 6-10 ป ซ่ึงมี
จํานวนเทากัน คือ 23 คน คิดเปนรอยละ 27.06  สําหรับกลุมสวนนอยท่ีสุด คือ กลุมท่ีมีระยะเวลา
การปฏิบัติงานอยูระหวาง 11-15 ป มีจํานวน 14  คน คิดเปนรอยละ 16.47  

 ระดับเงินเดือน    สวนใหญบุคลากรมีเงินเดือนอยูระหวาง 10,000-19,999 บาท จํานวน 
35 คน คิดเปนรอยละ 41.20  รองลงมาคือมีเงินเดือนอยูระหวาง 20,000-29,999 บาท จํานวน 23 คน 
คิดเปนรอยละ 27.10  และกลุมท่ีมีเงินเดือนมากกวา 30,000 บาท มีจํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 20  
สวนกลุมท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุด คือ กลุมท่ีมีเงินเดือนต่ํากวา 10,000 บาท มีจํานวน 10คน คิดเปนรอย
ละ 11.80 

 ความเปนศิษยเกา   บุคลากรสวนใหญไมเคยเปนศิษยเกาของสถาบันฯ มีจํานวน 61 คน 
คิดเปนรอยละ 71.80  และพบวามีบุคลากรจํานวน 24 คน ท่ีเปนศิษยเกาของสถาบันฯ คิดเปนรอยละ 
28.20 
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สวนที่ 2   ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในการทํางาน  

การศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชียท้ัง 6 ดาน ไดแก (1) ดานความสัมพันธภายในสถาบันฯ (2) ดานลักษณะงานท่ี
รับผิดชอบ     (3) ดานความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน (4) ดานโอกาสความกาวหนาในการ
ทํางาน  (5) ดานเงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน)  และ (6) ดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงในตารางท่ี 2 – 8 ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 2   แสดงระดับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสถาบันฯ ในภาพรวม 

 

ระดับความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวม x  S.D. การแปลผล 

1. ความสัมพันธภายในสถาบันฯ  

2. ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
3. ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน  

4. โอกาสความกาวหนาในการทํางาน 

5. เงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) 
6. สภาพแวดลอมในการทํางาน 

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 

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 2 สามารถอธิบายไดวา ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.33 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรมีความพึงพอใจ 
ความสัมพันธภายในสถาบันฯ อยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.71 และบุคลากรมีความ
พึงพอใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมอยูในระดับนอยท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.09 
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ตารางท่ี 3   แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพึงพอใจในการทํางานใน
ดานความสัมพันธภายในองคกรของบุคลากรสถาบันฯ 

 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานความสัมพันธภายในสถาบันฯ 5 4 3 2 1 
x  S.D. 

การ
แปล
ผล 

1. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสให
แสดงความคิดเห็น หรือให
คําปรึกษาเม่ือเกิดปญหาในการ
ทํางานวางแผน 

16 

18.81% 

52 

61.17% 

14 

16.47% 

2 

2.35% 

1 

1.20% 
3.94 0.74 มาก 

2. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจ
เอาใจใสตอการทํางานอยางจริงจัง 

15 

17.64% 

42 

49.41% 

23 

27.05% 

3 

3.55% 

2 

2.35% 
3.81 1.02 มาก 

3. มีการชวยเหลือเกื้อกูลกันตาม
ความเหมาะสมระหวางบุคลากร
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
ปฏิบัติงานรวมกันอยางสามัคคี 
ไมมีความขัดแยง 

12 

14.10% 

36 

61.17% 

29 

34.10% 

5 

5.89% 

3 

3.55% 
3.58 0.93 มาก 

5 .  เพื่ อนร วมงานแสดงความ
ยอมรับในตัวของทานอยางจริงจัง 

7 

8.24% 

40 

47.05% 

34 

40.01% 

2 

2.35% 

2 

2.35% 
3.56 0.77 มาก 

คาเฉล่ียรวม 3.71 0.64 มาก 

 

 จากตารางท่ี 3 สามารถอธิบายไดวา  ระดับความพึงพอใจในการทํางาน พิจารณาในดาน
ความสัมพันธภายในสถาบันฯ จํานวน  5  ขอคําถาม โดยเฉล่ียในภาพรวมบุคลากรมีความพึงพอใจใน
ดานความสัมพันธภายในสถาบันฯ อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.71 เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานเม่ือผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น
หรือใหคําปรึกษาเม่ือเกิดปญหาในการทํางานวางแผน อยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.94 และบุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับนอยท่ีสุดเม่ือเพ่ือนรวมงานแสดงความยอมรับในตัว
ของบุคลากรอยางจริงจัง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.56 
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ตารางท่ี 4    แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพึงพอใจในการทํางาน
ดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบของบุคลากรสถาบันฯ 

 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ 5 4 3 2 1 
x  S.D. 

การ
แปล
ผล 

1. งานท่ีทานรับผิดชอบมี
ความสําคัญตอสถาบันฯ 

22 

25.89% 

55 

64.70% 

8 

9.41% 

0 

0.00% 

0 

0.00% 
4.21 0.77 มาก

ท่ีสุด 
2. งานท่ีทานรับผิดชอบมีความ
นาสนใจ ทาทาย ตรงกับความรู 
ความสามารถ 

17 

20.00% 

49 

57.60% 

17 

20.00% 

1 

1.20% 

1 

1.20% 
3.99 0.91 มาก 

3. ทานมีโอกาสไดใชความรู
ความสามารถในการแกไขปญหา
ในงาน 

15 

17.65% 

44 

51.76% 

26 

30.60% 

0 

0.00% 

0 

0.00% 
3.92 0.87 มาก 

4. ทานมีสวนรวมในการวาง
แผนการทํางานในสถาบันฯ 

12 

14.10% 

36 

61.17% 

29 

34.10% 

5 

5.89% 

3 

3.55% 
3.42 0.74 มาก 

5. งานท่ีทานทําในแตละวันมีมาก
เกินไป จนทําใหขาดโอกาสใน
การศึกษาคนควาพัฒนาตนเอง 

5 

5.89% 

33 

38.81% 

41 

48.23% 

5 

5.89% 

1 

1.20% 
2.33 1.12 นอย

ท่ีสุด 

คาเฉล่ียรวม 3.57 0.50 มาก 

 

 ขอมูลจากตารางท่ี 4 แสดงใหเห็นวา ระดับความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน
ท่ีรับผิดชอบ จํานวน 5 ขอคําถาม โดยเฉล่ียในภาพรวมบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานดาน
ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.57 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุดเม่ือ งานท่ีตัวบุตลากรรับผิดชอบมีความสําคัญตอ
สถาบันฯ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.21 และบุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับนอยท่ีสุด เม่ืองานท่ีตัว
บุคลากรทําในแตละวันมีมากเกินไป จนทําใหขาดโอกาสในการศึกษาคนควาพัฒนาตนเองโดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 2.33 
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ตารางท่ี 5 แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพึงพอใจในการทํางานดาน
ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางานของบุคลากรสถาบันฯ 

 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานความม่ันคงปลอดภัย 

ในการทํางาน 5 4 3 2 1 
x  S.D. 

การ
แปล
ผล 

1. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติอยูมี
ความม่ันคง 

8 

9.41% 

45 

52.93% 

29 

34.11% 

2 

2.35% 

1 

1.20% 
3.67 0.73 มาก 

2. สถาบันฯ มีการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

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
สถานท่ีปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

0 

0.00% 

20 

23.52% 

45 

52.93% 

17 

20.00% 

3 

3.55% 
3.18 1.32 ปาน

กลาง 
5. การปรับเปลี่ยนสถาบันฯ ไมมี
ผลกระทบตองานท่ีทานปฏิบัติอยู 

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 

คาเฉล่ียรวม 3.35 0.51 
ปาน
กลาง 

 

 คาสถิติจากตารางท่ี 5 ช้ีใหเห็นวา ระดับความพึงพอใจในการทํางานดานความม่ันคง
ปลอดภัยในการทํางาน จํานวน 6 ขอคําถาม โดยเฉล่ียในภาพรวมบุคลากรมีความพึงพอใจในการ
ทํางานดานความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.35 เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุดเม่ือ ตําแหนงงานท่ีตัว
บุคลากรปฏิบัติอยูมีความม่ันคง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.67 และ บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับ
นอยท่ีสุดเม่ือ สถาบันฯ มีมาตรการรักษาความปลอดภัยในสถาบันฯ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.11 
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ตารางท่ี 6 แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพึงพอใจในการทํางาน
ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานของบุคลากรสถาบันฯ 

 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานโอกาสความกาวหนา 
ในการทํางาน 5 4 3 2 1 

x  S.D. 

การ
แปล
ผล 

1. การพิจารณาเลื่อนตําแหนง
ในสถาบันฯ ของทานเปนไป
อยางยุติธรรม 

2 

2.35% 

27 

31.78% 

46 

54.11% 

8 

9.41% 

2 

2.35% 
3.27 1.32 ปาน

กลาง 

2. ทานมีโอกาสเขาศึกษา 
อบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพูน
ความรู ทักษะ และ
ประสบการณอยางเพียงพอ 

4 

4.72% 

34 

40.00% 

30 

35.26% 

14 

16.47% 

3 

3.55% 
3.26 0.91 ปาน

กลาง 

3. ทานมีโอกาสไดรับการ
เลื่อนตําแหนงใหรับผิดชอบ
สูงข้ึน 

4 

4.72% 

27 

31.78% 

40 

47.05% 

10 

11.93% 

4 

4.72% 
3.25 1.06 ปาน

กลาง 

4. ทานมีโอกาสไดไปดูงาน
หนวยงานอื่น 

4 

4.72% 

18 

21.17% 

25 

29.41% 

25 

29.41% 

13 

15.29% 
2.80 1.42 ปาน

กลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.14 0.76 
ปาน
กลาง 

 

 จากตารางท่ี 6 สามารถอธิบายไดวา ระดับความพึงพอใจในการทํางานดานโอกาส
ความกาวหนาในการทํางาน จํานวน 4 ขอคําถาม โดยเฉล่ียในภาพรวมบุคลากรมีความพึงพอในการ
ทํางานดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.14 เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุดเม่ือ มีการพิจารณาเลื่อน
ตําแหนงในสถาบันฯ ของตัวบุคลากรเปนไปอยางยุติธรรม โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.27 และ
บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับนอยท่ีสุด เม่ือมีโอกาสไดไปดูงานหนวยงานอื่น  โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 2.80 

 

 

 



 53  

ตารางท่ี 7 แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพึงพอใจในการทํางาน
ดานเงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) ของบุคลากรสถาบันฯ

 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 5 4 3 2 1 
x  S.D. 

การ
แปล
ผล 

1. สถาบันฯ ดูแลเอาใจใสในเรื่อง
สวัสดิการตางๆ เชน คา
รักษาพยาบาล หรือการเบิกสิทธิ
ตางๆ เปนอยางดี 

4 

4.72% 

31 

36.47% 

40 

47.05% 

9 

10.56% 

1 

1.20% 
3.42 1.13 มาก 

2. สถาบันฯ มีเกณฑในการ
พิจารณาการเลื่อนข้ัน ตําแหนง 
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. เงินเดือนท่ีไดรับทําใหฐานะ
ทางสังคมของทานดีข้ึน 

3 

3.55% 

18 

21.17% 

49 

57.60% 

13 

15.33% 

2 

2.35% 
3.18 1.15 ปาน

กลาง 
4. เงินเดือนท่ีไดรับมีความ
เหมาะสมกับตําแหนงและความ
รับผิดชอบในปจจุบัน 

2 

2.35% 

20 

23.52% 

50 

58.65% 

10 

11.93% 

3 

3.55% 
3.14 0.97 ปาน

กลาง 

5. สถาบันฯ มีการพิจารณาความดี
ความชอบท่ีชัดเจนและเปนธรรม 

0 

0.00% 

20 

23.52% 

52 

61.17% 

10 

11.93% 

2 

2.35% 
3.09 0.70 ปาน

กลาง 
6. สถาบันฯ คํานึงถึงคาตอบแทน
ท่ีจูงใจใหกับทาน 

0 

0.00% 

14 

16.47% 

41 

48.23% 

23 

27.05% 

7 

8.24% 
2.79 1.07 ปาน

กลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.14 0.71 
ปาน
กลาง 

 

 ตารางท่ี 7 แสดงใหเห็นวา ระดับความพึงพอใจในการทํางานดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) จํานวน 6 ขอคําถาม โดยเฉล่ียในภาพรวมบุคลากรมีความพึง
พอใจอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.14 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลากรมี
ความพึงพอใจในการทํางานดานเงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) อยูในระดับ
มากท่ีสุด เม่ือสถาบันฯ  ดูแลเอาใจใสในเรื่องสวัสดิการตางๆ เชน คารักษาพยาบาล หรือการเบิกสิทธิ
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ตางๆ เปนอยางด ีโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.42 และบุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับนอยท่ีสุดเม่ือ
สถาบันฯ คํานึงถึงคาตอบแทนท่ีจูงใจใหกับตัวบุคลากร โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.79 

 

ตารางท่ี 8 แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความพึงพอใจในการทํางาน
ดานสภาพแวดลอมในการทํางานของบุคลากรสถาบันฯ

 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานสภาพแวดลอมในการ
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  ใหความสําค ัญ
ก ับ ก า ร จ ัด ต ก แ ต ง
สภาพแวดลอมใหสวยงาม 

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 จัดใหมีสถานท่ี
จอดรถสําหรับเจาหนาท่ีและผู
มาติดตออยางเพียงพอและ
ปลอดภัย 

0 

0.00% 

13 

15.33% 

43 

50.42% 

20 

23.52% 

9 

10.73% 
2.76 1.08 ปาน

กลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.09 0.62 
ปาน
กลาง 
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 จากตารางท่ี 8 สามารถอธิบายไดวา ระดับความพึงพอใจในการทํางานดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน จํานวน 6 ขอคําถาม โดยเฉล่ียในภาพรวมบุคลากรมีความพึงพอใจใน
การทํางานดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.09 เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุดเม่ือ สถาบันฯ มีการจัด
ดูแลรักษาความสะอาดของสถานท่ี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.33 และบุคลากรมีความพึงพอใจอยูใน
ระดับนอยท่ีสุดเม่ือสถาบันฯ จัดใหมีสถานที่จอดรถสําหรับเจาหนาที ่และผูมาติดตออยาง
เพียงพอและปลอดภัย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.76 

 

สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคกร 

 การศึกษาระดับความความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสถาบันฯ ในท้ัง 3 ดาน ไดแก 
(1) ความผูกพันดานความรูสึก  (2) ความผูกพันตอเนื่อง  และ (3) ความผูกพันในบรรทัดฐาน โดย
ผลการวิเคราะหขอมูลไดแสดงไวในตารางท่ี 9 – 12 ตอไปนี้ 
 

ตารางท่ี 9    แสดงระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสถาบันฯ ในภาพรวม 

 

ระดับความผูกพันตอองคกรในภาพรวม x  S.D. การแปลผล 

1. ความผูกพันดานความรูสึก 

2. ความผูกพันตอเนื่อง 
3. ความผูกพันในบรรทัดฐาน 

4.28 

3.71 

3.75 

1.60 

2.13 

1.85 

มากท่ีสุด 
มาก 

มาก 

                          รวม 3.91 3.79 มาก 

 

 จากคาสถิติในตารางท่ี 9 สามารถอธิบายไดวา ระดับความผูกพันตอองคกรในภาพรวม
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.91 ซ่ึงหมายความวาบุคลากรสถาบันฯ มีความผูกพันอยูใน
ระดับสูง  เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรมีความผูกพันดานความรูสึกมากท่ีสุด โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 4.28  ซ่ึงความหมายวา บุคลากรของสถาบันฯ มีความรักและผูกพันตอองคกรอยูใน
ระดับท่ีสูงมาก  รองลงมาคือความผูกพันในบรรทัดฐาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 และบุคลากรมีความ
ผูกพันตอเนื่องอยูในระดับถัดมา มีคาเฉล่ียเทากับ 3.71 ซ่ึงอยางไรก็ตามคาเฉล่ียของความผูกพันใน
บรรทัดฐาน และความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรสถาบันฯ ก็ยังมีคาอยูในระดับสูงเชนเดียวกัน 
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ตารางท่ี 10 แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันฯ

 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

ความผูกพันดานความรูสึก 
5 4 3 2 1 

x  S.D. 

การ
แปล
ผล 

1. ทานจะพูดถึงสถาบันฯ ของ
ทานในดานดีกับบุคคลภายนอก 

19 

22.35% 

50 

58.65% 

13 

15.33% 

3 

3.55% 

0 

0.00% 
4.42 1.14 มาก

ท่ีสุด 
2. ทานมีความรูสึก “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. ทานมีความรูสึกวา “เปนสวน
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. ทานรูสึกวาปญหาตางๆ ของ
สถาบันฯ คือปญหาของทานดวย 

7 

8.24% 

23 

27.05% 

39 

45.88% 

16 

18.81% 

0 

0.00% 
4.22 1.64 มาก

ท่ีสุด 
5. ทานพอใจมากท่ีจะใชชีวิตการ
ทํางานท่ีสถาบันฯ นี้ตลอดไป 

18 

21.17% 

34 

40.01% 

22 

25.91% 

6 

7.03% 

5 

5.89% 
4.07 1.68 มาก 

คาเฉล่ียรวม 4.26 1.49 
มาก
ที่สุด 

 

 จากตารางท่ี 10 สามารถอธิบายไดวา ระดับความผูกพันดานความรูสึกในภาพรวมอยูใน
ระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.26 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรมีระดับความผูกพัน
ดานความรูสึกมากท่ีสุด เม่ือตัวบุคลากรเองพูดถึงสถาบันฯ ของตัวเองในดานดีกับบุคคลภายนอก 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.42 และบุคลากรมีระดับความผูกพันดานความรูสึกอยูในระดับนอยท่ีสุด เม่ือ
ตัวบุคลากรเองพอใจมากท่ีจะใชชีวิตการทํางานท่ีสถาบันฯ นี้ตลอดไป โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.07 
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ตารางท่ี 11 แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความผูกพันตอเนื่อง
 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 

ความผูกพันตอเนื่อง 
5 4 3 2 1 

x  S.D. 

การ
แปล
ผล 

1. ทานรูสึกวาเปนการสูญเสีย
อยางมากหากทานตัดสินใจ
ลาออกในตอนนี ้

11 

12.94% 

25 

29.41% 

29 

34.11% 

9 

10.73% 

11 

12.94% 
3.80 2.11 มาก 

2. แมวาทานตองการท่ีจะ
ลาออกมากเพียงใดก็ตาม แต
ในทางปฏิบัติแลวก็เปนสิงท่ี
ยากท่ีจะเปนจริงได 

4 

4.72% 

34 

40.01% 

26 

30.40% 

10 

11.93% 

11 

12.94% 
3.76 2.06 มาก 

3. หลายสิ่งหลายอยางในชีวิต
ทานคงจะยุงเหยิงหากทาน
ตัดสินใจลาออกในตอนนี ้

11 

12.94% 

22 

25.91% 

27 

31.78% 

13 

15.29% 

12 

14.10% 
3.74 2.15 มาก 

4. หากทานลาออก ทานตอง
เสียสละหลายสิ่งหลายอยาง ซึ่ง
สถาบันฯอื่นอาจจะใหขาพเจาได
ไมมากเทานี ้

4 

4.72% 

15 

17.64% 

40 

47.05% 

11 

12.94% 

15 

17.64% 
3.45 2.16 มาก 

5. ทานรูสึกวามีทางเลือกนอย
เกินไป หากคิดลาออกจาก
สถาบันฯ นี ้

6 

7.03% 

13 

15.29% 

37 

43.58% 

13 

15.29% 

16 

18.81% 
3.41 2.18 มาก 

คาเฉล่ียรวม 3.63 2.05 มาก 

 

จากตารางท่ี 11 สามารถอธิบายไดวา ระดับความผูกพันตอเนื่องในภาพรวมอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉล่ียเทากบั 3.63 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรมีระดับความผูกพันตอเนื่องอยู
ในระดับมากท่ีสุด เม่ือตัวบุคลากรเองรูสึกวาเปนการสูญเสียอยางมากหากตัวบุคลากรเองตัดสินใจ
ลาออกในตอนนี้ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.80 และบุคลากรมีระดับความผูกพันตอเนื่องอยูในระดับ
นอยท่ีสุด เม่ือตัวบุคลากรเองรูสึกวามีทางเลือกนอยเกินไป หากคิดลาออกจากสถาบันฯ นี้ โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.41 
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ตารางท่ี 12 แสดงคาเฉล่ีย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ความผูกพันในบรรทัดฐาน
 

ระดับความคิดเห็น (รอยละ) 
 

ความผูกพันในบรรทัดฐาน 5 4 3 2 1 
x  S.D. 

การ
แปล
ผล 

1. ทานคิดวา บุคลากรควรท่ีจะ
จงรักภักดีกับสถาบันของตน
ตลอดไป 

11 

12.94% 

25 

29.41% 

29 

34.11% 

9 

10.73% 

11 

12.94% 
4.09 1.64 มาก 

2. ทานคิดวาความจงรักภักดี
เปนสิ่งสําคัญ ทานจึงจะอยู
ปฏิบัติงานกับสถาบัน นี้
ตอไป 

4 

4.72% 

34 

40.01% 

26 

30.40% 

10 

11.93% 

11 

12.94% 
3.96 1.66 มาก 

3. ทานคิดวาตัวเองทําไมถูก
นักท่ีจะลาออกหากไดรับ
ขอเสนองานใหมท่ีดีกวาเดิม 

11 

12.94% 

22 

25.91% 

27 

31.78% 

13 

15.29% 

12 

14.10% 
3.67 2.06 มาก 

4. ทานเช่ือม่ันในคุณคาของของ
ความจงรักภักดีตอสถาบันใด
สถาบันหนึ่งเพียงแหงเดียว 

4 

4.72% 

15 

17.64% 

40 

47.05% 

11 

12.94% 

15 

17.64% 
3.60 1.91 มาก 

5. ทานคิดวาผูปฏิบัติงานกับ
สถาบันเพียงแหงเดียวตลอด
ชีวิตการทํางานของเขาจะมี
โอกาสตางๆ ของชีวิตท่ีดีข้ึน 

6 

7.03% 

13 

15.29% 

37 

43.58% 

13 

15.29% 

16 

18.81% 
3.31 2.01 ปาน

กลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.72 1.73 มาก 

 

จากตารางท่ี 12 สามารถอธิบายไดวา ระดับความผูกพันในบรรทัดฐานในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.72 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาบุคลากรมีระดับความผูกพันใน
บรรทัดฐานอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือตัวบุคลากรเองคิดวาควรท่ีจะจงรักภักดีกับสถาบันของตน
ตลอดไป โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.09 และบุคลากรมีระดับความผูกพันในบรรทัดฐานอยูในระดับ
นอยท่ีสุด เม่ือตัวบุคลากรเองคิดวาผูท่ีปฏิบัติงานกับสถาบันเพียงแหงเดียวตลอดชีวิตการทํางานของ
เขา จะมีโอกาสตางๆ ของชีวิตท่ีดขีึ้น โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.31 
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สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
การทํางานกับความผูกพันตอองคกร และการหาความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกร โดย
จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล  

สถิติท่ีนํามาใชในการวิเคราะห ไดแก t-test  และ One-way ANOVA สําหรับคา
นัยสําคัญทางสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลครั้งนี้ กําหนดไวท่ีระดับ .05  ซ่ึงผลการทดสอบ
สมมติฐาน ปรากฏผลดังตารางท่ี 13-53 ดังนี้ 
 

สมมติฐานท่ี 1 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล  
 

สมมติฐานทางสถิติ 
H1 N :  ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธเชิงลบหรือไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน

ตอองคกรของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล 

H1 O :  ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล 

 

ตารางท่ี 13 แสดงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร
โดยสถิติสหสัมพันธ 

 
 1 2 3 4 5 6 7 8 
1. ลักษณะงานที่รับผิดชอบ         

2. ความสัมพันธภายในสถาบันฯ .292*        

3. ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน  .423* .296*       

4. โอกาสความกาวหนาในการทํางาน .053   .316* .155      

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

6. สภาพแวดลอมในการทํางาน  .342** .097 .608** .151 .608**    

7. ความผูกพันดานความรูสึก .147 .189 -.010 -.045 .212 .042   

8. ความผูกพันตอเนื่อง .122 -.026 .193 -.074 .308** .189 .687**  

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

* คาสหสัมพันธมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

** คาสหสัมพันธมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 
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พิจารณาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานในแตละดานท้ัง 6 ดาน กับ
ความผูกพันดานความรูสึก คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ Pearson Product Moment แสดงใหเห็นวา
ไมมีความพึงพอใจในการทํางานท่ีมีความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกอยางมีนัยสําคัญเลย  

เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานในแตละดานท้ัง 6 ดาน 
กับความผูกพันตอเนื่อง พบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานเงินเดือนและสวัสดิการมี
ความสัมพันธในเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญกับความผูกพันตอเนื่อง 

พิจารณาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานในแตละดานท้ัง 6 ดาน กับ
ความผูกพันในบรรทัดฐาน  แสดงใหเห็นวาไมมีความพึงพอใจในการทํางานท่ีมีความผูกพันตอ
องคกรผูกพันในบรรทัดฐานอยางมีนัยสําคัญเลย 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 จึงสรุปไดวา ปฏิเสธ   H1 N เนื่องจากพบวา ความพึง
พอใจในการทํางานดานเงินเดือนและสวัสดิการท่ีมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอเนื่อง 

 

สมมติฐานท่ี 2  บุคลากรท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงหนาท่ี สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และการเคย
เปนศิษยของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มีความผูกพันตอองคกรในระดับท่ีตางกันอยาง
มีนัยสําคัญ 

 

ตารางท่ี 14 แสดงตารางเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรท่ีเปนเพศชายและ
เพศหญิง ดวยสถิติ t-test 

 
เพศ จํานวน (คน) x  S.D. t Sig. 

ความผูกพันดานความรูสึก      

ชาย 38 4.49 1.74 1.30 0.19 

หญิง 47 4.07 1.23   

ความผูกพันตอเนื่อง      

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 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามเพศ โดยทดสอบ
ดวยคาที (t-test) พบวา คา t = 1.30 คา df = 83 คา Sig. = 0.19 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกัน มี
ระดับความผูกพันดานความรูสึก ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ความผูก พันต อ เนื่ องของ บุคลากรสถา บันวิ จั ยภ าษาและวัฒนธรรม เอ เชี ย 
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามเพศ โดยทดสอบดวยคาที (t-test) พบวา คา t = 0.71 คา df = 83      
คา Sig.= 0.47 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอเนื่อง ไมแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามเพศ โดยทดสอบดวยคาที (t-test) พบวา คา t = 0.97 คา df = 83 คา 
Sig.= 0.33 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีเพศแตกตางกัน มีระดับความผูกพันในบรรทัดฐาน ไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 15  แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรจําแนกตามอายุ 

         

อายุ จํานวน (คน) x  S.D. 

อายุนอยกวา 35 ป  26 4.00 1.16 

อายุ 36-45 ป 32 4.07 1.17 

อายุ 45 ปข้ึนไป 27 4.72 1.97 

รวม 85 4.26 1.49 

 

จากตารางท่ี 15  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีอายุแตกตางกัน พบวา ผูท่ีมีอายุ 45 ปขึ้นไป 
มีความผูกพันดานความรูสึกอยูในระดับมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.72 รองลงมาคือ ผูท่ีมีอายุ
ระหวาง    36-45 ป โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.07  และสําหรับผูท่ีมีอายุนอยกวา 35 ป มีความผูกพัน
ดานความรูสึกอยูในระดับต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.00 

 

 

 



 

 

62 

ตารางท่ี 16  แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากรจําแนกตามอายุ ดวยสถิติ 
One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 8.61 2 4.30 

ภายในกลุม 178.43 82 2.17 
1.97 0.14 

รวม 187.042 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.5 

 

จากตารางท่ี 16 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามอายุ โดยทดสอบ
ดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F = 1.97  คา df = 84  คา Sig.= 0.14 

นั่นคือ บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีระดับความผูกพันดานความรูสึก ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 

ตารางท่ี 17  แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอเนื่องของบุคลากร
จําแนกตามอายุ 

 

อายุ จํานวน (คน) x  S.D. 

อายุนอยกวา 35 ป  26 3.39 1.34 

อายุ 36-45 ป 32 3.53 1.63 

อายุ 45 ปข้ึนไป 27 3.98 2.91 

รวม 85 3.63 2.05 

 

จากตารางท่ี 17  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรของ
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีอายุแตกตางกัน พบวา ผูท่ีมีอายุ 45 ปขึ้นไป มีความ
ผูกพันตอเนื่องอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 รองลงมาคือ ผูท่ีมีอายุระหวาง 36-45 
ป โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.53  และ สําหรับผูท่ีมีอายุนอยกวา 35 ป มีความผูกพันตอเนื่องอยูในระดับ
ต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.39 
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ตารางท่ี 18  แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรจําแนกตามอายุ  ดวยสถิติ      
One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 5.18 2 2.59 

ภายในกลุม 349.04 82 4.25 
0.60 0.54 

รวม 354.228 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.5 

 

จากตารางท่ี 18 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอเนื่องของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามอายุ โดยทดสอบ
ดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F =  0.60  คา df = 84   คา Sig.= 

0.54 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอเนื่อง ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 19  แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรจําแนกตามอายุ 

          

อายุ จํานวน (คน) x  S.D. 

อายุนอยกวา 35 ป  26 3.41 1.41 

อายุ 36-45 ป 32 3.62 1.38 

อายุ 45 ปข้ึนไป 27 4.14 2.28 

รวม 85 3.72 1.73 

 

จากตารางท่ี 19  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีอายุแตกตางกัน พบวา ผูท่ีมีอายุ 45 ปขึ้นไป 
มีความผูกพันในบรรทัดฐานอยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.14 รองลงมาผูท่ีมีอายุ
ระหวาง 36-45 ป โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.62  และ สําหรับผูท่ีมีอายุนอยกวา 35 ป มีความผูกพัน
ตอเนื่องอยูในระดับต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.41 

 

 



 

 

64 

ตารางท่ี 20  แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรจําแนกตามอายุ ดวย
สถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 7.64 2 3.82 

ภายในกลุม 245.46 82 2.99 
1.27 0.28 

รวม 253.108 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.5 

 

จากตารางท่ี 20 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามอายุ โดยทดสอบ
ดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F =1.27  คา df = 84   คา Sig.= 0.28 

นั่นคือ บุคลากรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีระดับความผูกพันในบรรทัดฐานไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 21 แสดงตารางเปรียบเทียบระดับความผูกพันตององคกรดานความรูสึกของบุคลากรท่ีมี
ภูมิลําเนาตางกัน ดวยสถิติ t-test 

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

ความผูกพันดานความรูสึก      

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

66 4.26 1.53 -0.00 0.99 

ตางจังหวัด 19 4.26 1.35   

ความผูกพันดานตอเนื่อง      

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

66 3.74 2.15 0.94 0.35 

ตางจังหวัด 19 3.24 1.66   

ความผูกพันในบรรทัดฐาน      

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

66 3.78 1.76 0.54 0.59 

ตางจังหวัด 19 3.53 1.67   

* มีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.5 
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จากตารางท่ี 21 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามภูมิลําเนา โดย
ทดสอบดวยคาที (t-test) พบวา คา t = -0.00 คา df = 83  คา Sig.= 0.99 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีภูมิลําเนา
แตกตางกัน มีระดับความผูกพันดานความรูสึก ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05  

ความผูก พันต อ เนื่ องของ บุคลากรสถา บันวิ จั ยภ าษาและวัฒนธรรม เอ เชี ย 
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามภูมิลําเนา โดยทดสอบดวยคาที (t-test) พบวา คา t = 0.94  คา df =83 

คา Sig.= 0.35 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีภูมิลําเนาแตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอเนื่อง ไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามภูมิลําเนา โดยทดสอบดวยคาที (t-test) พบวา คา t = 0.54 คา df = 83 

คา Sig.= 0.59 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีภูมิลําเนาแตกตางกัน มีระดับความผูกพันในบรรทัดฐาน ไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 22 แสดงตารางเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคกรในแตละดานของบุคลากรท่ีมี
สถานภาพตางกัน 

 
สถานภาพ จํานวน (คน) x  S.D. t Sig 

ความผูกพันดานความรูสึก      

โสด 39 3.93 1.16 -1.89 0.06 

สมรส  รวม หยาหรือแยกกันอยู 46 4.53 1.68   

ความผูกพันดานตอเนื่อง      

โสด 39 3.32 1.89 -1.28 0.20 

สมรส  รวม หยาหรือแยกกันอยู 46 3.89 2.16   

ความผูกพันในบรรทัดฐาน      

โสด 39 3.20 1.34 -2.67 0.01 

สมรส  รวม หยาหรือแยกกันอยู 46 4.17 1.91   

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี 22 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามสถานภาพ โดย
ทดสอบดวยคาที (t-test) พบวา คา t = -1.89 คา df = 83 คา Sig.= 0.06 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีสถานภาพ
แตกตางกัน มีระดับความผูกพันดานความรูสึก ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05  

ความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรสถาบันฯ จําแนกตามสถานภาพ โดยทดสอบดวยคาที 
(t-test) พบวา คา t = -1.28  คา df = 83 คา Sig.= 0.20 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีสถานภาพแตกตางกัน มี
ระดับความผูกพันตอเนื่อง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรสถาบันฯ จําแนกตามสถานภาพ โดยทดสอบ
ดวยคาที (t-test) พบวา คา t =  -2.67 คา df = 83  คา Sig.= 0.01 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีสถานภาพ
แตกตางกัน มีระดับความผูกพันในบรรทัดฐานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

โดยบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส รวมหยาหรือแยกกันอยูมัความผูกพันในบรรทัดฐานสูงกวา
บุคลากรท่ีมีสถานภาพโสด  
 

ตารางท่ี 23 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากร
จําแนกตามระดับการศึกษา 

           

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) x  S.D. 

ตํ่ากวาปริญญาตรี  24 4.57 1.86 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  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 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน พบวา ผูท่ีสําเร็จ
การศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันดานความรูสึกมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.57
รองลงมาผูท่ีจบการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.27  และสําหรับผูท่ีจบ
การศึกษาระดับปริญญาเอก มีความผูกพันดานความรูสึกต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.95 
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ตารางท่ี 24 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากรจําแนกตามระดับ
การศึกษา ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 4.17 3 1.39 

ภายในกลุม 182.86 81 2.25 
0.61 0.60 

รวม 187.04 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 24 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามระดับการศึกษา โดย
ทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 0.61  คา df = 84        

คา Sig.= 0.60 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความผูกพันดานความรูสึกไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 25 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอเนื่องของบุคลากร
จําแนกตามระดับการศึกษา 

           

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) x  S.D. 

ตํ่ากวาปริญญาตรี  24 4.06 2.47 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  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  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรของ
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน พบวา ผูท่ีสําเร็จการศึกษา
ระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันตอเนื่องมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.06 รองลงมาคือ ผูท่ี
จบการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.91  และสําหรับผูท่ีจบการศึกษาระดับ
ปริญญาโท มีความผูกพันตอเนื่องต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.17 
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ตารางท่ี 26 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรจําแนกตามระดับการศึกษา 

ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 11.97 3 3.99 

ภายในกลุม 342.24 81 4.22 
0.94 0.42 

รวม 354.228 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 26 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอเนื่องของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามระดับการศึกษา โดย
ทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 0.94คา df = 84   คา 
Sig.= 0.42นั่นคือ บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 27 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากร
จําแนกตามระดับการศึกษา 

           

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) x  S.D. 

ตํ่ากวาปริญญาตรี  24 4.27 2.12 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  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 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน พบวา ผูท่ีสําเร็จ
การศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี มีความผูกพันในบรรทัดฐานมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.27 
รองลงมาผูท่ีจบการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.62  และสําหรับผูท่ีจบ
การศึกษาระดับปริญญาเอก มีความผูกพันในบรรทัดฐานต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.34 
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ตารางท่ี 28 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรจําแนกตามระดับ
การศึกษา ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 10.77 3 3.59 

ภายในกลุม 242.32 81 2.99 
1.20 0.31 

รวม 253.10 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 28 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามระดับการศึกษา โดย
ทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 1.20 คา df = 84   คา 
Sig. = 0.31 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความผูกพันในบรรทัดฐานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 29 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากร
จําแนกตามตําแหนงหนาท่ี 

          

ตําแหนงหนาที่ จํานวน (คน) x  S.D. 

อาจารย 28 3.87 0.73 

นักวิจัย  7 4.62 2.32 

เจาหนาท่ี 50 4.28 1.58 

รวม 85 4.26 1.49 

 

จากตารางท่ี 29 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากร
ของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีตําแหนงหนาท่ีแตกตางกัน พบวา ตําแหนงนักวิจัย มี
ความผูกพันดานความรูสึกมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.62 รองลงมาคือ ตําแหนงเจาหนาท่ี โดย
มีคาเฉล่ียเทากับ 4.28  และตําแหนงอาจารย  มีความผูกพันดานความรูสึกต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.87 
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ตารางท่ี 30 แสดงผลผลการวิเคราะหความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากรจําแนกตามตําแหนง
หนาท่ี ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 17.37 2 8.68 

ภายในกลุม 169.66 82 2.06 
4.19 0.01* 

รวม 187.04 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 30 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามตําแหนงหนาท่ี โดย
ทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 4.19 คา df = 84         

คา Sig.= 0.01 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีตําแหนงหนาท่ี แตกตางกัน มีระดับความผูกพันดานความรูสึก
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 31 แสดงการเปรียบเทียบรายคูความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตําแหนง
หนาท่ีตางกัน ดวยหาคาเฉล่ียวิธี LSD (Least Significant Difference) 

 

ความผูกพันดานความรูสึก Mean Difference Std. Error Sig. 

อาจารย นักวิจัย  -1.7571* 0.60785 0.01 
 เจาหนาท่ี -0.4166 0.33952 0.22 

นักวิจัย อาจารย 1.7571* 0.60785 0.01 

 เจาหนาท่ี 1.3406* 0.58049 0.02 

เจาหนาท่ี อาจารย 0.4166 0.33952 0.22 
 นักวิจัย -1.3406* 0.58049 0.02 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

  

ขอมูลทางสถิติจากตารางท่ี 31  แสดงใหเห็นวาบุคลากรท่ีเปนอาจารยกับบุคลากรท่ีเปน
นักวิจัยมีระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางกันอยางเปนนัยสําคัญ คือ กลุมนักวิจัยจะมีสูงกวา
กลุมอาจารย  นอกจากนั้นยังพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญระหวางกลุมนักวิจัยและกลุม
บุคลากรสายสนับสนุนอีกดวย โดยนักวิจัยจะมีความผูกพันสูงกวาเล็กนอย 



 71  

ตารางท่ี 32 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอเนื่องของบุคลากร
จําแนกตามตําแหนงหนาท่ี 

         

ตําแหนงหนาที่ จํานวน (คน) x  S.D. 

อาจารย 28 3.10 1.48 

นักวิจัย  7 4.80 2.93 

เจาหนาท่ี 50 3.76 2.14 

รวม 85 3.63 2.05 

 

จากตารางท่ี 32 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรของ
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีตําแหนงหนาท่ีแตกตางกัน พบวา ตําแหนงนักวิจัย มี
ความผูกพันตอเนื่องมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.80 รองลงมาคือ ตําแหนงเจาหนาท่ี โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 4.80  และตําแหนงอาจารย  มีความผูกพันตอเนื่องต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากบั 3.10 

 

ตารางท่ี 33 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรจําแนกตามตําแหนงหนาท่ี ดวย
สถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 18.39 2 9.19 

ภายในกลุม 335.82 82 4.09 
2.24 0.11 

รวม 354.22 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 33 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอเนื่องของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามตําแหนงหนาท่ี โดย
ทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 2.24 คา df = 84   คา 
Sig.= 0.11 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีตําแหนงหนาท่ี แตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 34 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรจําแนกตามตําแหนงหนาท่ี 

          

ตําแหนงหนาที่ จํานวน (คน) x  S.D. 

อาจารย 28 3.26 0.92 

นักวิจัย  7 4.88 2.88 

เจาหนาท่ี 50 3.82 1.83 

รวม 85 3.72 1.73 

 

จากตารางท่ี 34 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีตําแหนงหนาท่ีแตกตางกัน พบวา ตําแหนง
นักวิจัย มีความผูกพันในบรรทัดฐานมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.88 รองลงมาคือ ตําแหนง
เจาหนาท่ี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.82  และตําแหนงอาจารย  มีความผูกพันในบรรทัดฐานต่ําสุด โดย
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.26 

 

ตารางท่ี 35 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรจําแนกตามตําแหนง
หนาท่ี ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 15.86 2 7.93 

ภายในกลุม 237.24 82 2.89 
2.74 0.07 

รวม 253.10 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 35 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามตําแหนงหนาท่ี โดย
ทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 2.74 คา df = 84   คา 
Sig.= 0.07 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีตําแหนงหนาท่ี แตกตางกัน มีระดับความผูกพันในบรรทัดฐานท่ี
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 36 แสดงการเปรียบเทียบรายคูของความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรท่ีมีตําแหนง
หนาท่ีตางกัน ดวยหาคาเฉล่ียวิธี LSD (Least Significant Difference) 

 

ความผูกพันในบรรทัดฐาน Mean Difference Std. Error Sig. 

อาจารย นักวิจัย  -1.6214 0.71878 0.02 
 เจาหนาท่ี -0.5597 0.40149 0.16 

นักวิจัย อาจารย 1.6214* 0.71878 0.02 

 เจาหนาท่ี 1.0617 0.68643 0.12 

เจาหนาท่ี อาจารย 0.5597 0.40149 0.16 
 นักวิจัย -1.0617 0.68643 0.12 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ขอมูลทางสถิติจากตารางท่ี 36  แสดงใหเห็นวาบุคลากรท่ีเปนอาจารยกับบุคลากรท่ีเปน
นักวิจัยมีระดับความผูกพันในบรรทัดฐานแตกตางกันอยางเปนนัยสําคัญ คือ กลุมนักวิจัยจะมีสูง
กวากลุมอาจารย  อยางไรก็ตามไมพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญระหวางกลุมนักวิจัยหรือ
กลุมอาจารย กับกลุมบุคลากรสายสนับสนุน 

 

ตารางท่ี 37 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรจําแนกตามสถานภาพการทํางาน 

          

สถานภาพการทํางาน จํานวน (คน) x  S.D. 

ขาราชการ  12 3.90 0.89 

พนักงานมหาวิทยาลัย  55 4.20 1.33 

ลูกจาง 18 4.66 2.12 

รวม 85 4.26 1.49 

 

จากตารางท่ี 37 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากร
ของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีสถานภาพการทํางานตางกัน พบวาสถานภาพลูกจาง 

มีความผูกพันดานความรูสึกมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.66 รองลงมาคือ สถานภาพพนักงาน
มหาวิทยาลัย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.20  และสถานภาพขาราชการมีความผูกพันดานความรูสึกต่ําสุด 

โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.90 
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ตารางท่ี 38 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากรจําแนกตามสถานภาพ
การทํางาน ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 4.68 2 2.34 

ภายในกลุม 182.35 82 2.22 
1.05 0.35 

รวม 187.042 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 38 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามสถานภาพการ
ทํางาน โดยทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว  (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 1.05         

คา df = 84   คา Sig. = 0.35 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีสถานภาพการทํางานแตกตางกัน มีระดับความ
ผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 39 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอเนื่องของบุคลากร
จําแนกตามสถานภาพการทํางาน 

 

สถานภาพการทํางาน จํานวน (คน) x  S.D. 

ขาราชการ  12 3.18 2.26 

พนักงานมหาวิทยาลัย  55 3.44 1.74 

ลูกจาง 18 4.52 2.60 

รวม 85 3.63 2.05 

 

จากตารางท่ี 39 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรของ
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีสถานภาพการทํางานตางกัน พบวาสถานภาพลูกจาง มี
ความผูกพันตอเนื่องมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.52 รองลงมาคือ สถานภาพพนักงาน
มหาวิทยาลัย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.44  และสถานภาพขาราชการมีความผูกพันตอเนื่องต่ําสุด โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.18 
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ตารางท่ี 40 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรจําแนกตามสถานภาพการ
ทํางาน ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 18.70 2 9.35 

ภายในกลุม 335.52 82 4.09 
2.28 0.10 

รวม 354.22 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางที่ 40 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอเนื่องของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามสถานภาพการ
ทํางาน โดยทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 2.28         
คา df = 84  คา Sig. = 0.10 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีสถานภาพการทํางานแตกตางกัน มีระดับความผูกพัน
ตอเนื่องไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 41 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากร
จําแนกตามสถานภาพการทํางาน 

 

สถานภาพการทํางาน จํานวน (คน) x  S.D. 

ขาราชการ  12 3.75 0.94 

พนักงานมหาวิทยาลัย  55 3.47 1.57 

ลูกจาง 18 3.47 2.38 

รวม 85 3.72 1.73 

 

จากตารางท่ี 41 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีสถานภาพการทํางานตางกัน พบวา
สถานภาพขาราชการมีความผูกพันในบรรทัดฐานมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 รองลงมาคือ 
สถานภาพพนักงานมหาวิทยาลัย และสถานภาพลูกจางมีความผูกพันในบรรทัดฐานต่ําสุด โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.47 เทากัน 
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ตารางท่ี 42 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรจําแนกตามสถานภาพ
การทํางาน ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 13.60 2 6.80 

ภายในกลุม 239.50 82 2.92 
2.32 0.10 

รวม 253.10 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 42 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามสถานภาพการ
ทํางาน โดยทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 2.32         
คา df = 84   คา Sig.= 0.10 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีสถานภาพการทํางานแตกตางกัน มีระดับความผูกพัน
ในบรรทัดฐานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 43 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานความรูสึกของ
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 ปข้ึนไป 25 4.22 1.69 

รวม 85 4.26 1.49 

 

จากตารางท่ี 43 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากร
ของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน พบวาผูท่ีมีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตั้งแต 11-15 ป มีความผูกพันดานความรูสึกมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.74 
รองลงมาคือ ผูท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 16 ปขึ้นไปโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.22 และผูท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 1-5 ป มีความผูกพันดานความรูสึกต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.06  
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ตารางท่ี 44 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากรจําแนกตามระยะเวลา
การปฏิบัติงาน ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 4.21 3 1.40 

ภายในกลุม 182.82 81 2.25 
0.62 0.60 

รวม 187.04 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 44 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน โดยทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 0.62 คา 
df = 84   คา Sig. = 0.60 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีระดับความ
ผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 45 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอเนื่องของบุคลากร
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 ปข้ึนไป 25 3.37 2.44 

รวม 85 3.63 2.05 

 

จากตารางท่ี 45 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรของ
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน พบวาผูท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานตั้งแต 11-15 ป มีความผูกพันตอเนื่องมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.84 รองลงมาคือ ผูท่ี
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 1-5 ปโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.72 และผูท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ตั้งแต 16  ปขึ้นไป  มีความผูกพันตอเนื่องต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.37  
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ตารางท่ี 46 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรจําแนกตามระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 2.53 2 1.40 

ภายในกลุม 351.68 82 2.25 
0.19 0.90 

รวม 354.22 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 46 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอเนื่องของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน โดยทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 0.19 คา 
df = 84         คา Sig. = 0.90 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีระดับความ
ผูกพันตอเนื่องไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 47 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันในบรรทัดฐานของ
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 ปข้ึนไป 25 3.78 1.87 

รวม 85 3.72 1.73 

 

จากตารางท่ี 47 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน พบวาผูท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 11-15 ป มีความผูกพันในบรรทัดฐานมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
4.07 รองลงมาคือ ผูท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 16 ปขึ้นไปโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.78 และผูท่ี
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต 1-5  ป  มีความผูกพันในบรรทัดฐานต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.50 
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ตารางท่ี 48 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรจําแนกตามระยะเวลา
การปฏิบัติงาน ดวยสถิติ One-way ANOVA 

  

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 2.93 3 0.97 

ภายในกลุม 250.17 81 3.08 
0.31 0.81 

รวม 253.10 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 48 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน โดยทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 0.31    

คา df = 84 คา Sig.= 0.81 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีระดับความ
ผูกพันในบรรทัดฐานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 49 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากร
จําแนกตามระดับเงินเดือน 

          

ระดับเงินเดือน จํานวน (คน) x  S.D. 

ตํ่ากวา   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 

มากกวา 30,000  บาท   17 4.16 0.55 

รวม 85 4.26 1.49 

 

จากตารางท่ี 49 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากร
ของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีระดับเงินเดือนตางกัน พบวาผูท่ีมีเงินเดือน 10,000  -  

19,999  มีความผูกพันดานความรูสึกมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.62 รองลงมาคอื ผูท่ีมีเงินเดือน 
มากกวา 30,000  บาท  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.16  และผูท่ีมีเงินเดือน 20,000  -  29,999  บาท           
มีความผูกพันดานความรูสึกต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.92 
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ตารางท่ี 50 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันดานความรูสึกของบุคลากรจําแนกตามระดับ
เงินเดือน ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 8.41 3 2.80 

ภายในกลุม 178.62 81 2.20 
1.27 0.28 

รวม 187.04 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 50 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามระดับเงินเดือน โดย
ทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 1.27 คา df = 84         
คา Sig.= 0.28 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีระดับเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับความผูกพันดานความรูสึกไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 51 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอเนื่องของบุคลากร
จําแนกตามระดับเงินเดือน 

 

ระดับเงินเดือน จํานวน (คน) x  S.D. 

ตํ่ากวา   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 

มากกวา 30,000  บาท   17 3.03 0.90 

รวม 85 2.05 0.22 

 

จากตารางท่ี 51 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันตอเนื่องของบุคลากรของ
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีระดับเงินเดือนตางกัน พบวาผูท่ีมีเงินเดือน 10,000 - 

19,999 บาท มีความผูกพันตอเนื่องมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.84 รองลงมาคือ ผูท่ีมีเงินเดือน 
ต่ํากวา 10,000  บาท  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.78  และผูท่ีมีเงินเดือนมากกวา 30,000 บาท มีความ
ผูกพันตอเนื่องต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.03 
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ตารางท่ี 52 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันตอเนื่องบุคลากรจําแนกตามระดับเงินเดือน ดวย
สถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 7.87 3 2.62 

ภายในกลุม 346.34 81 4.27 
0.61 0.60 

รวม 354.22 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 52 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอเนื่องของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามระดับเงินเดือน โดย
ทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 0.61 คา df = 84 คา 
Sig.= 0.60นั่นคือ บุคลากรท่ีมีระดับเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 53 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรจําแนกตามระดับเงินเดือน 

 

ระดับเงินเดือน จํานวน (คน) x  S.D. 

ตํ่ากวา   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 

มากกวา 30,000  บาท   17 3.55 0.59 

รวม 85 3.72 1.73 

 

จากตารางท่ี 53 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉล่ียความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ท่ีมีระดับเงินเดือนตางกัน พบวาผูท่ีมีเงินเดือน
ต่ํากวา 10,000  มีความผูกพันในบรรทัดฐานมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 รองลงมาคือ ผูท่ีมี
เงินเดือน ต่ํากวา 10,000  -  19,999  บาท โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.92  และผูท่ีมีเงินเดือน 20,000  -  

29,999  บาท  มีความผูกพันในบรรทัดฐานต่ําสุด โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.45 
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ตารางท่ี 54 แสดงผลการวิเคราะหความผูกพันในบรรทัดฐานบุคลากรจําแนกตามระดับเงินเดือน 

ดวยสถิติ One-way ANOVA 

 

แหลงความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig 

ระหวางกลุม 4.19 3 1.39 

ภายในกลุม 248.91 81 3.07 
0.45 0.71 

รวม 253.10 84    

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

จากตารางท่ี 54 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันในบรรทัดฐานของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามระดับเงินเดือน โดย
ทดสอบดวยความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ไดคา F= 0.45 คา df = 84         
คา Sig.= 0.71 นั่นคือ บุคลากรท่ีมีระดับเงินเดือนแตกตางกัน มีระดับความผูกพันในบรรทัดฐานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ตารางท่ี 55 แสดงตารางเปรียบเทียบระดับความผูกพันตององคกรดานความรูสึกของบุคลากรท่ี
เคยหรือไมเคยเปนศิษยเกา ดวยสถิติ t-test 

 
ศิษยเกา จํานวน (คน) x  S.D. t Sig 

ความผูกพันดานความรูสึก      

เคยเปนศิษยเกา 24 4.28 1.58 0.08 0.93 

ไมเคยเปนศิษยเกา 61 4.25 1.46   

ความผูกพันตอเนื่อง      

เคยเปนศิษยเกา 24 3.40 1.90 -0.63 0.53 

ไมเคยเปนศิษยเกา 61 3.72 2.11   

ความผูกพันในบรรทัดฐาน      

เคยเปนศิษยเกา 24 3.53 1.89 -0.64 0.52 

ไมเคยเปนศิษยเกา 61 3.80 1.67   
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จากตารางท่ี 55 ผลการวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันดานความรูสึกของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามการเคยเปนศิษยของ
องคกร โดยทดสอบดวยคาที (t-test) พบวา คา t = 0.08 คา df = 83 คา Sig.= 0.93 นั่นคือ บุคลากรท่ี
เคยหรือไมเคยเปนศิษยเกา มีระดับความผูกพันดานความรูสึก ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05  

ความผูก พันต อ เนื่ องของ บุคลากรสถา บันวิ จั ยภ าษาและวัฒนธรรม เอ เชี ย 
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามการเคยเปนศิษยขององคกร โดยทดสอบดวยคาที (t-test) พบวา     
คา t = -0.63 คา df = 83 คา Sig.= 0.53 นั่นคือ บุคลากรท่ีเคยหรือไมเคยเปนศิษยเกา มีระดับความ
ผูกพันตอเนื่อง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ความผูกพันในบรรทัดฐานของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามการเคยเปนศิษยขององคกร โดยทดสอบดวยคาที (t-test) พบวา     
คา t =  -0.64 คา df = 83 คา Sig.= 0.52 นั่นคือ บุคลากรท่ีเคยหรือไมเคยเปนศิษยเกา มีระดับความ
ผูกพันในบรรทัดฐานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 

สวนที่ 5 ขอเสนอแนะจากขอคําถามปลายเปด 

จากคําถามปลายเปดถามความคิดเห็น ขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยตางๆ ท่ีเพ่ิมความพึง
พอใจในงานการทํางานและความไมพึงพอใจในการทํางาน และปจจัยอ่ืนๆ ท่ีทําใหบุคลากรมีความ
ผูกพันตอองคกร ผูวิจัยไดสรุปความคิดเห็น และจําแนกตามหัวขอไดดังนี ้
   

1. ประมวลขอเสนอแนะเพื่อเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานที่สถาบันฯ ควรทํา 
ควรมีการ incentive จัดระบบ reward  และ  punishment  ใหชัดเจนและ

เหมาะสม  ระบบรางวัล เชน รางวัลในแตละป (ทํางานแบบลาปวย ลากิจ หรือลา
พักผอนนอย จึงจะไดรางวัล) 

(ความถ่ี 5) 

ควรสรางวัฒนธรรมองคกรในรูปแบบท่ีมีความจริงใจตอกัน ชวยกันทํางาน
เพ่ือความสําเร็จของสถาบันฯ เปนหลัก และสรางกลวิธี  ปลูกฝงจิตสํานึกให
คนทํางานเห็นแกตัวนอยลง  นึกถึงองคกรใหมากขึ้น 

(ความถ่ี 4) 

ควรสรางบรรยากาศในการทํางานใหประชาคมชาวสถาบันฯ ได
แลกเปล่ียนประสบการณในการทํางานของแตละคน/แตละกลุม/งานตางๆ ใหมากขึ้น  

(ความถ่ี 3) 

ควรมีการจัดสวัสดิการดานท่ีพักอาศัย และดานอ่ืน  ๆเพ่ิม เชน การทํา
ประกันชีวิต, การใหรางวัล จูงใจสําหรับผูท่ีปฏิบัติหนาท่ีสวนรวมดีเดน 

(ความถ่ี 3) 
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1. ประมวลขอเสนอแนะเพื่อเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานที่สถาบันฯ ควรทํา 
ปริมาณคนกับปริมาณงานควรสัมพันธกัน และจัดตําแหนงของคนใหตรง

กับงานท่ีปฏิบัต ิ

(ความถ่ี 2) 

ควรสรางความตระหนักในหนาท่ีรับผิดชอบของตน และการมีสวนรวม
เปนปจจัยสนับสนุนท่ีสําคัญ 

(ความถ่ี 2) 

ควรใชแผนงานเปนตัวควบคุมปริมาณงานไมใหฟุงกระจาย มีโฟกัส มี
คุณภาพ มีแผนงานที่ชัดเจน มี Year Plan ใหผูปฏิบัติไดรับรูโดยท่ัวกัน  

(ความถ่ี 2) 

ควรมีการจัดระบบการประชุมใหกระชับและจํานวนลดลง (ความถ่ี 2) 
สรางแรงใจในการบรรจุตําแหนงลูกจางช่ัวคราวเปนลูกจางประจํา (ความถ่ี 2) 
ใหความสําคัญตอผูรวมงานอยางสมํ่าเสมอ (ความถ่ี 1) 
ควรฉีดพนยากันยุงอาทิตยละครั้ง (ความถ่ี 1) 
ควรมีการจัดทําพ้ืนท่ีสําหรับการบริการผูท่ีมาติดตอสถาบันฯ  เชน เกาอ้ี

สําหรับผูท่ีมานั่งรอเพ่ือติดตองาน 

(ความถ่ี 1) 

ควรจัดสรรพ้ืนท่ีสําหรับการจัดกิจกรรมของนักศึกษา/พ้ืนท่ีพบปะนักศึกษา (ความถ่ี 1) 
ควรมีการติดตามกํากับดูแลงานทุกภาคสวนอยางสมํ่าเสมอและเทาเทียมกัน (ความถ่ี 1) 
สถาบันฯ ควรมีการบริหารในลักษณะไมควบคุม แตขอรอง (ความถ่ี 1) 
ผูบริหาร/สถาบัน  ใชประโยชนจากศักยภาพท่ีมีอยูใหมากกวานี ้ (ความถ่ี 1) 
ควรจัดการกับปญหาการส่ือสาร  และสรางบรรยากาศใหสดใสกวานี้จะดี

มาก ๆ 

(ความถ่ี 1) 

ควรปรับตําแหนงใหกับผูท่ีเงินเดือนตัน (ความถ่ี 1) 
สถาบันฯ ควรดําเนินการตามแผนยุทธศาสตรท่ีวางไว  มีการติดตามและ

ประเมินผลเพ่ือการพัฒนาอยางชัดเจน 

(ความถ่ี 1) 

ควรมีเครื่องใชสํานักงานอยางพอเพียงและมีประสิทธิภาพ   (ความถ่ี 1) 
ควรเพิ่มการเขาถึงตําราหนังสือวารสารวิชาการตางประเทศ (ความถ่ี 1) 
มีการยอมรับกันนอยเพราะวาสถาบันฯ มีคนเกงมาก ความสัมพันธภายใน

องคกรจึงเปนเรื่องของคนเกง คนเกงจะมุงทํางานใหสําเร็จเปนขั้นๆ ควรมาสนใจเรื่อง
สามัคคีชวยเหลือกันแทนท่ีจะผลิตงานเปนช้ิน  ๆโดยบรรดาคนเกงท้ังหลาย  

(ความถ่ี 1) 

การพาเจาหนาท่ีไปดูงานตางประเทศเพ่ือเปดหูเปดตา (ความถ่ี 1) 
สถาบันฯ ควรมีการกระตุนในเร่ืองการเขียนบทความวิชาการเพ่ือการทํา

วิจัยทําใหระดับบุคลากรสายวิชาการสายสนับสนุน 

(ความถ่ี 1) 
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1. ประมวลขอเสนอแนะเพื่อเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานที่สถาบันฯ ควรทํา 
สถาบันฯ ควรมีมาตรการหรือระบบท่ีสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากร

ท่ีมีความจําเปนอยางเรงดวน/หรือนโยบายที่ชัดเจนในการประสานกับหนวยงาน/
เจาของทุนท่ีเกี่ยวของ  

(ความถ่ี 1) 

สรางความยุติธรรมในการพิจารณาเรื่องตาง  ๆใหมีความเท่ียงตรงเพ่ือสราง
ขวัญและกําลังใจแกผูท่ีมีความมุงม่ัน ตั้งใจในการทํางานเพื่อองคกร อุทิศตนเพ่ือ
องคกร เสียสละเพ่ือองคกร (ไมอยากใหคนทําด/ีปฏิบัติดี ทอแท และจะลาออกไปใน
ท่ีสุด) 

(ความถ่ี 1) 

ควรมีเงินประจําตําแหนง (ความถ่ี 1) 
การส่ือสารระหวางบุคลากรระหวางงาน/หนวย/กลุม/หลักสูตร มี

ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลนอยมากซ่ึงสะทอนภาวะความเครียด กดดันของบุคคลท่ีไม
มีทางออกหรือแกปญหาไมได การส่ือสารทําความเขาใจระหวางกันและกัน และการ
ใหกําลังใจดูแลทุกขสุขกันจึงเปนส่ิงจําเปนสําหรับบุคลากรเพ่ือเปนแรงขับเคล่ือนการ
ทํางานเพื่อความสําเร็จขององคกรตอไป 

(ความถ่ี 1) 

มีมุมพักผอนหยอนใจแบบรานกาแฟดานหนาสถาบันฯ เพ่ิมเติมในตัว
อาคารเพ่ือเปนท่ีพบปะแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันของบุคลากรในองคกร  

(ความถ่ี 1) 

ควรมีฝายหรือผูดูแลแมบานเพราะบางช้ันแมบานขยัน บางช้ันแมบานไม
คอยทํางานหรือไมทําเลย 

(ความถ่ี 1) 

ฝายคอมพิวเตอรไมเห็นบทบาทหรือการเสนองานที่จะชวยพัฒนา
คอมพิวเตอรหรือสารสนเทศใหสถาบันฯ เทาใดนัก  

(ความถ่ี 1) 

 

2. ประมวลความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 
การไมไดรับความรวมมือจากบุคลากรบางทานในการขอขอมูล, ขอ

ความรวมมือในการเขารวมกิจกรรม 

(ความถ่ี 5) 

บุคลากรบางทานท่ีไมปฏิบัติงานในหนาท่ีของตน  ทําใหกระทบตอ
ระบบงานของผูอ่ืน 

(ความถ่ี 5) 

มีงานลนมือ (สวนหนึ่งเกิดจากการไมเกล่ียภาระงานใหกับบุคคลากร
โดยท่ัวถึง) 

(ความถ่ี 3) 

อุปกรณอํานวยความสะดวกในการทํางาน และอุปกรณไมมี
ประสิทธิภาพ เชน printer, computer หนังสือสําคัญๆ 

(ความถ่ี 3) 
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2. ประมวลความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 
ขาดการสนับสนุนในทุก  ๆดานในการศึกษาพัฒนาตนเองในดาน

วิชาการ 

(ความถ่ี 3) 

ทํางานระบบราชการ เนนขั้นตอนรายละเอียด เอกสารมากเกินไป ความ
ลาชาของการติดตองานกับบางสวนท่ียังมิไดปรับใหแตกตางจากระบบราชการ
แบบเดิม 

(ความถ่ี 3) 

บุคลากรจํานวนหนึ่งยังไมปรับเปล่ียนวิธีคิดและวิธีทํางานใหทันการ
เปล่ียนแปลงของมหาลัยและสังคมภายนอก 

(ความถ่ี 2) 

บุคลากรคิดแตประโยชนสวนตน (ความถ่ี 2) 
สถานท่ีไมสะดวก (ความถ่ี 2) 
บุคลากรบางทานปฏิเสธงานกอนจะลงมือทํา (ความถ่ี 1) 
ไมพัฒนาอะไรเลยท่ีเกี่ยวของกับงานของสถาบัน (ความถ่ี 1) 
การทํางานรักหมูคณะสถาบันด ี (ความถ่ี 1) 
การไมใหเกียรต ิหลอกเอาความคิดเห็นทําหนาวาดีแตไมทําแลวไมแจง

ใหทราบวาทําไม 

(ความถ่ี 1) 

บุคคลากรระดับอาจารยบางคนพูดจาสอเสียด  ไมมีปยวาจา (ความถ่ี 1) 
การกําหนดใหอาจารยและนักวิจัยมาเขาทํางาน 08.30 - 16.30 เหมือน

บุคลากรสายสนับสนุน 

(ความถ่ี 1) 

รอบขางเสียงดัง (ความถ่ี 1) 
ความขัดแยงในองคกรอันเนื่องมาจากความเขาใจผิด (ความถ่ี 1) 
สถาบัน/ผูปฏิบัติไดใชประโยชนจากความรูของอาจารยอยางเต็มท่ี (ความถ่ี 1) 
ไมไดรับโบนัสสวนสถาบันฯ (ความถ่ี 1) 
เบิกของใชไดชา (ความถ่ี 1) 
การส่ือสารท่ีไมชัดเจน (ความถ่ี 1) 
แตละงานท่ีรับผิดชอบมีกําหนดเวลาท่ีแนนอน แตขาพเจาตองคอย

ติดตามผูท่ีสงงานลาชาทําใหเกิดความเครียด 

(ความถ่ี 1) 

ตองเขียนรายงานเวลาการเขา-ออกการทํางาน การท่ีตองรับผิดชอบ
ประสานงานภายนอก  

(ความถ่ี 1) 

การทํางานนอกเวลา และเวลาในวันหยุด (ความถ่ี 1) 
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2. ประมวลความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 
เงินเดือนไมจูงใจ (ความถ่ี 1) 
ความไมเทาเทียมในการจัดแบงภาระงาน (ความถ่ี 1) 
มีการแบงพรรคบงพวก (ความถ่ี 1) 
มีความทุกข ไมมีทางออก (เชนทํา PA ไมบรรลุตามเปาหมาย) (ความถ่ี 1) 
รานอาหารอยูไกล และ แพง (อยูใกล) (ความถ่ี 1) 
งานเพิ่มจากแผนเยอะมากไมเปนไปตามแผน ไมมีโฟกัส (ความถ่ี 1) 
มีแตปริมาณ คุณภาพนอยทําใหมีงานท่ีตองปฏิบัติมากแตผลสัมฤทธ์ิ

นอย 

(ความถ่ี 1) 

มองไมเห็นความแตกตางระหวางคนทํางานกบัคนท่ีไมคอยทํางาน  (ความถ่ี 1) 
ผูใตบังคับบัญชาท่ีขาดความกระตือรือรนและความรับผิดชอบ (ความถ่ี 1) 
กฎระเบียบใหมๆ ท่ีตองทําเอกสารมากมาย ใชเวลามากทําใหกินเวลา

สรางสรรค 
(ความถ่ี 1) 

ไมมี mentor ดานการวิจัยและการสอน  (ความถ่ี 1) 

การท่ีตองอดทนทํางานรวมกับคนท่ีมีความฉลาดทางอารมณ (EQ) นอย
มาก ท้ังๆ ท่ีเราทํางาน/ปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดคิดวาดีท่ีสุดแลว แตอีกฝายไมมีความฉลาด
ทางอารมณตามนั้น มันเปนการบ่ันทอนการปฏิบัติและกําลังใจในการทํางาน  

(ความถ่ี 1) 

ความลําเอียงของผูบริหารบางทาน  (ความถ่ี 1) 
บุคลากรไมเคารพ ไมเช่ือถือ ขอเสนอแนะของเจาหนาท่ีของตําแหนง

นั้นๆ 

(ความถ่ี 1) 

งานสอนเยอะและงานวิจัยเปนรอง (ความถ่ี 1) 
ความเรงดวนในการปฏิบัติงาน เชน มีเอกสารดวนท่ีจะตองใหสง แต

มิไดมีการแจงใหทราบลวงหนาซ่ึงเปนผลจากการเดินหนังสือจากสวนมหาวิทยาลัย
ท่ีลาชา  

(ความถ่ี 1) 

ความเปนพ่ีเปนนองลดนอยลง (แตละคนมีความเปนสวนตัวสูงขึ้น) ทํา
ใหบางครั้งเหมือนตางคนตางอยู  

(ความถ่ี 1) 

 

3. ประมวลความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 
บุคคลากรทุกฝายของสถาบัน(ฝายสนับสนุน) มีความเปนกันเอง  (ความถ่ี 12) 



 

 

88 

3. ประมวลความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 
ชวยเหลือเกื้อกูล 

ไดทํางานท่ีตรงตามความสามารถท่ีตนเองมีอยู (ความถ่ี 5) 
ความอิสระท้ังเวลาและงาน (ความถ่ี 5) 
ไดชวยทํากิจกรรมตาง ๆ และดูแลสถานท่ี (ความถ่ี 2) 
การเปดโอกาสใหมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และความสามารถ

ในดานตางๆ เตม็ท่ี 
(ความถ่ี 2) 

มีโอกาสไดความรูใหมจากนอกสถานท่ี (ความถ่ี 1) 
ไดรูจักรูปลักษณของแตละบุคคลในสถานท่ีตาง ๆ มากขึ้น (ความถ่ี 1) 
ไดพัฒนาจิตใจของตนเองและใชประสบการณแกไขปญหาได (ความถ่ี 1) 
รักการทํางานในสถาบันดีและรับผิดชอบมาก (ความถ่ี 1) 
ทํางานดานการวิจัยทางมานุษยวิทยา-ชาติพันธ (สนุกกับงาน) (ความถ่ี 1) 
ไดทํางานหลากหลาย  ทาทาย (ความถ่ี 1) 
ภูมิใจในอาชีพและสถาบันท่ีอยู (ความถ่ี 1) 
ไดรับการยอมรับจากบุคคล/หนวยงานจากภายนอก (ความถ่ี 1) 
ทุกคนมุงประโยชนสถานบันเปนหลัก (ความถ่ี 1) 
ส่ิงอํานวยความสะดวกพรอม (ความถ่ี 1) 
การไดรับความไววางใจในภาระหนาท่ี  ความรับผิดชอบ (ความถ่ี 1) 
ไดสรางและทํางานใหมท่ีทักทายใหกับสถาบันฯและสังคมไทย (ความถ่ี 1) 
สามารถทํางานใหสําเร็จไดอยางไรขอผิดพลาดและทันเวลา (ความถ่ี 1) 
งานท่ีรักท่ีชอบมีความสุขตอลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ (ความถ่ี 1) 
มีเกียรต ิ (ความถ่ี 1) 
ไดปรับตัวรับการเปล่ียนแปลงของสังคมอยูตลอดเวลา  (ความถ่ี 1) 
สถาบันฯ มีการจัดกิจรรมท่ีสรางสํานึกรักองคกรอยางสมํ่าเสมอ ทําใหมี

พ้ืนท่ีในการแลกเปล่ียนเรียนรูกัน 

(ความถ่ี 1) 

เปนงานท่ีอยากพัฒนาใหกาวหนามากขึ้น  (ความถ่ี 1) 
มหาวิทยาลัยและสถาบันใหการสนับสนุนการพัฒนาอาจารย (ความถ่ี 1) 
ผูบริหารใหโอกาสทุกคนทํางานตามความถนัดใครใครทําก็ทํา  (ความถ่ี 1) 
ผูบริหารมีวิสัยทัศนกวางไกล ใหทุกคนทํางานดีๆ ตามแตจะมีสติปญญา (ความถ่ี 1) 
ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัยดีมาก มีความพอใจกับช่ือเสียงของ (ความถ่ี 1) 
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3. ประมวลความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัย 

ท่ีทํางานท่ีสะดวกสบาย (ความถ่ี 1) 
ความเปนกันเองของบุคลากรและเพ่ือนรวมงาน  (ความถ่ี 1) 
ทํางานใกลบาน  (ความถ่ี 1) 
สถาบันฯ มีงานหลายอยางท่ีนาสนใจ ยังมีอะไรใหทําอีกเยอะ  (ความถ่ี 1) 
เพ่ือนรวมงานในหนวยงานมีความผูกพันตอกัน  (ความถ่ี 1) 
ผูบังคับบัญชา (ผูอํานวยการ) เปนตัวอยางในการทํางานท่ีด ี (ความถ่ี 1) 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานบางสวนท่ีด ี (ความถ่ี 1) 
ความผูกพันของบุคลากรท่ีมีสวนทําใหงานขับเคล่ือนไปไดดีและปฏิบัติ

อยางมีความสุข  

(ความถ่ี 1) 

มีบุคลากรบางทานท่ีใหความชวยเหลืออยางดีในการปฏิบัติงาน (ความถ่ี 1) 
เพ่ือนรวมงานด ี (ความถ่ี 1) 
ชอบงานท่ีทําอยู  (ความถ่ี 1) 
ชอบผูบริหารบางทาน  (ความถ่ี 1) 
ความเอาใจใสของผูบังคับบัญชา (ความถ่ี 1) 
สภาพแวดลอมของสถาบันฯ เหมาะแกการทํางานเพราะเปนสัดสวนและ

จําแนกฝายชัดเจนด ี

(ความถ่ี 1) 

บุคลากรของสถาบันฯ มีจํานวนเยอะมากเทียบเทาโรงเรียนหรือวิทยาเขต 
แตทําไมทุกงานมีงานเยอะมาก และตองทําอะไรเยอะแยะมากมาย ทุกส่ิงทุกอยาง 
(ในบางฝายหรือบางทาน)  

(ความถ่ี 1) 

 

4. ประมวลความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่กอใหเกิดปจจัยอื่นๆ ที่ทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร  

ความเอ้ืออาทรของเพ่ือนรวมงาน ระหวางเพ่ือน  อาจารย และบุคลากร 

อ่ืน ๆ  
(ความถ่ี 20) 

ความเปนศิษยเกากับความผูกพันตออาจารย  เจาหนาท่ี และความ
ปรารถนาดีท่ีอยากเห็นองคกรกาวหนาและม่ันคง 

(ความถ่ี 10) 

ความมีน้ําใจ การพ่ึงพาอาศัยกันไดซ่ึงกันและกันของบุคลากรสถาบันฯ 

ในสถานการณท่ีขับขันและมีอุปสรรค 

(ความถ่ี 2) 

ภาระงานท่ีรับผิดชอบเปนปจจัยสําคัญ ไดทํางานท่ีถนัด ตรงกับ (ความถ่ี 2) 
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4. ประมวลความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่กอใหเกิดปจจัยอื่นๆ ที่ทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร  

ความสามารถจะทําใหทํางานไดด ี

ช่ือเสียงของมหิดล (มหาวิทยาลัยมหิดล) ทําใหสังคมยอมรับ การยอมรับ
ของสังคมมีสวนทําใหการชวยเหลือผูดอยโอกาสในสังคม เชน ผูตกเปนเหย่ือของ
การคามนุษย 

(ความถ่ี 2) 

โอกาสในการเจริญเติบโตของสถาบัน (ความถ่ี 2) 
หนาท่ีการงานท่ีด ี (ความถ่ี 2) 
การไดรวมงานในองคกรตั้งแตเริ่มกอตั้ง รวมคิด รวมสรางวีรกรรมตางๆ 

ใหกับสถาบันฯ มากมายหลายอยาง  

(ความถ่ี 2) 

เวลา  ผลงาน  วัตถุ (ความถ่ี 1) 
รับผิดชอบงานการของสถาบันด ี สนใจการทํางานของสถาบันด ี (ความถ่ี 1) 
ความสนใจทางดานภาษา (ความถ่ี 1) 
รวมกันทํางานกับทุกฝาย (ความถ่ี 1) 
การไดรับเกียรติแมจะเปนบุคลากรสายสนับสนุนกต็าม (ความถ่ี 1) 
ความสุขในการทํางาน (ท่ีมีอยูนอยเต็มที) (ความถ่ี 1) 
การไดทํางานท่ีตนเองชอบ รัก  ถือวาเปนส่ิงท่ีทําใหผูกพัน รักองคกรนี้

มาก 

(ความถ่ี 1) 

การปฏิบัติงานเปนประโยชนตอสังคม (ความถ่ี 1) 
ความพอใจและพอเพียง (หนาท่ี/การงาน/การเงิน/ภาระ) ตองสมดุล (ความถ่ี 1) 
การไดมีโอกาสเปนอาจารย (ความถ่ี 1) 
นักศึกษา (ความถ่ี 1) 
อยูมาตั้งแตไมมีอะไรเลย (ความถ่ี 1) 
เกียรติภูมิ  เพ่ือนรวมงาน  ผูบริหารสูงสุด (ความถ่ี 1) 
การเห็นคุณคาของคนทุกคนอยางเทาเทียมกัน  "คนทุกคนสําคัญ" (ความถ่ี 1) 
สามารถแขงขันและเปนท่ียอมรับไดท้ังในระดับชาติและนานาชาต ิ (ความถ่ี 1) 
ความโปรงใส  ความยุติธรรม  ไวใจได  เช่ือใจได  เปนท่ีพ่ึงไดจริง (ความถ่ี 1) 
มีกิจกรรมท่ีคนในท่ีทํางานไดรวมกันทําโดยพรอมเพรียงแลวสงผลให

เห็นความเปล่ียนแปลงขององคกรไปในทางท่ีดีขึ้น 

(ความถ่ี 1) 

ความรัก ความเมตตาตอเพ่ือนรวมงาน (ความถ่ี 1) 
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4. ประมวลความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่กอใหเกิดปจจัยอื่นๆ ที่ทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร  

การท่ีคาดหวังใหบุคลากรรักองคกร ตองมีแนวทางในการสนองตอบ
ความตองการของบุคลากรนั้นๆ ดวย 

(ความถ่ี 1) 

คาดหวังใหองคกรดูแลบุคลากรดีๆ บุคลากรนั้นๆ ก็ตองตระหนักวาได
ทุมเทอะไรใหกับองคกรบาง  

(ความถ่ี 1) 

เกียรติยศของสถาบันฯ ในสังคม  (ความถ่ี 1) 
กิจกรรมท่ีเปดโอกาสใหทุกคนไดมีสวนรวม การไดพัฒนางานตาม

สมควร 

(ความถ่ี 1) 

ช่ือของสถาบันฯ มีช่ือเสียงเรื่อง "กลุมชาติพันธุ" ทําใหสังคมสนใจ
ทํางานกับสถาบันฯ ก็มีรีความพึงพอใจเพราะสังคมสมใจคนท่ีมาจากสถาบันฯ ท่ีมี
ช่ือนี ้ผลงานขององคกรท่ีมีผลกระทบตอชุมชน สังคม ประเทศ ทําเพ่ือสวนรวม 

(ความถ่ี 1) 

ประสบผลดีจึงผูกพันกับมหาวิทยาลัยท่ีใหแรงหนุนจึงเกิดความผูกพัน  (ความถ่ี 1) 
การไดรับคาตอบแทนท่ีด ี (ความถ่ี 1) 
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว  (ความถ่ี 1) 
ผูบริหาร  (ความถ่ี 1) 
รักงานสารบรรณ (ความถ่ี 1) 
เปนองคกรท่ีปราศจากทุจริต คอรัปช่ัน  (ความถ่ี 1) 

 

จากการพิสูจนสมมติฐานสรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางานดานเงินเดือนและ
สวัสดิการเปนเพียงปจจัยเดียวท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตององคกรตอเนื่อง แตพบวาไมมี
ปจจัยความพึงพอใจในการทํางานใดท่ีมีความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก และความผูกพันใน
บรรทัดฐาน นอกจากนั้นยังพบวา ปจจัยสวนบุคคลประเภทตําแหนงหนาท่ีมีผลตอความผูกพันตอ
องคกรดานความรูสึกและในบรรทัดฐาน 
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บทท่ี  5 

สรุปผล  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 

                    การศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากร: สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงค 3 
ประการ คือ ประการแรก เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรและความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย ประการท่ีสองเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวาง
ความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรม
เอเชีย และประการท่ีสามเพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ซ่ึงไดแก เพศ อายุ ภูมิลําเนา สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงหนาท่ี สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน และการเคย
เปนศิษยของสถาบันฯ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือ แบบสอบถามแบบซ่ึงผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไป
ยังบุคลากรในสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชียทุกคน โดยมีแบบสอบถามท่ีตอบกลับและ
สมบูรณ จํานวน 85 ชุด โดยใชสถิติ รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชสถิติ
สหสัมพันธแบบ เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรและใช คา  t-test และ One-

Way ANOVA เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของลักษณะสวนบุคคลตางๆ ท่ีมีผลตอความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย  
 

อภิปรายผลการวิจัย 

การศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางาน  

ผลการศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางาน โดยภาพรวมทั้ง  6  ดาน  คือ  ดาน
ความสัมพันธภายในสถาบันฯ ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ ความม่ันคงปลอดภัยใยการทํางาน โอกาส
ความกาวหนาในการทํางาน  เ งินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน  ซ่ึงสามารถอภิปรายเรียงลําดับจากความพึงพอใจในการทํางานมาก
ไปความพึงพอใจในการทํางานนอย  ไดดังนี ้
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ความสัมพันธภายในสถาบันฯ  พบวา  บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานอยูใน
ระดับมาก ท้ังนี้อาจเปนเพราะสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มีการสงเสริมและสนับสนุน
ใหบุคลากรไดสรางความสัมพันธท่ีดีตอกันในการทํางาน โดยใหบุคลากรทํางานรวมกันเปนทีมเพ่ือ
ชวยเหลือเกื้อกูลรวมมือกันทํางาน  โดยการสรางกิจกรรมเพ่ือใหบุคลากรไดมีโอกาสพบปะ
สังสรรคอยางสมํ่าเสมอเพ่ือใหทุกคนรูจักคุนเคยและมีโอกาสสรางสัมพันธท่ีดีตอกัน โดยสถาบันฯ มี
การจัดกิจกรรมเพ่ือสงเสริมความสัมพันธท่ีดีขึ้น เชน จัดงานวันขึ้นปใหม วันกีฬาสี ทําบุญครบรอบ
วันเกิดสถาบันฯ การจัดการตอนรับผูมาใหมและเล้ียงสงผูเกษียณอายุ หรือยายไปทํางานท่ีอ่ืน ซ่ึงมี
การเชิญชวนบุคลากร ทุกระดับเขามารวมงาน ทําใหเกิดสัมพันธภาพท่ีดี ดังท่ี ขนิษฐา กุลกฤษฏา 
(2539: 110) กลาววา พฤติกรรมผูรวมงานและบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับ ความ
พึงพอใจงานของหัวหนาหอผูปวยท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยอยางมีนัยสําคัญทาง สถิติท่ี
ระดับ .01 ดังนั้น เม่ือบุคลากรรูจักกันมากขึ้นก็จะรวมมือชวยเหลือกันมากขึ้น ซ่ึงจากเหตุดังกลาวจึง
อาจทําใหกลุมตัวอยางมีความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคคลในองคการ 

ลักษณะงานที่รับผิดชอบ พบวา   บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปาน
กลาง  ท้ังนี้อาจเปนเพราะบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน ท้ังในเรื่องการปฏิบัติหนาท่ีตามการ
ปฏิบัติหนาท่ีตามความรับผิดชอบจริง   อาจเนื่องมาจาก สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชียไดมี
การมอบหมายงานใหกับบุคลากรไมคอยตรงตามความรูความสามารถ และเปดโอกาสใหบุคลากร
ไดมีสวนรวมในการวางแผนการทํางานนอย แตมีการสงเสริมใหบุคลากรไดใชความรูความสามารถ 
ทักษะความชํานาญในการแกไขปญหาในงานโดยใหนําความรูดานเทคโนโลยีใหมๆ ท่ีไดจาก
อบรมศึกษา อีกท้ังมีอิสระทางความคิดและการตัดสินใจในการทํางาน ซ่ึงจากเหตุดังกลาวจึงอาจทํา
ใหบุคลากรรูสึกพึงพอใจในการทํางาน กิลเมอร (Gilmer 1971 : 131) กลาววา การไดทํางานซ่ึงมี
ลักษณะตรงกับความถนัด ทักษะ และความรูความสามารถเปนองคประกอบท่ีเอ้ือตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน เชนเดียวกับ ฮารเรล (Harrell 1964 : 260-273, อางถึงในมัจฉรี โอสถานนท 2539 

: 40-41) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน วา ความนาสนใจของงาน 

ความทาทายของงาน ความแปลกของงาน โอกาสท่ีจะไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสท่ีจะทําใหงาน
นั้นสําเร็จการรับรูหนาท่ีรับผิดชอบ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน การท่ีผูทํางานมี
ความรูสึกตองานท่ีทําอยูวา เปนงานท่ีสรางสรรคเปนประโยชนทาทาย เปนตน ส่ิงเหลานี้ทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความตองการท่ีจะปฏิบัติงานนั้นๆ และเกิดความ
ผูกพันตองาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ศิรีธร วิวัจนสิรินทร (2549 : 60) ท่ีศึกษาเรื่องความพึง
พอใจท่ีมีตอการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับภาคพ้ืน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา
พนักงานตอนรับภาคพ้ืนมีความพึงพอใจดานลักษณะงานท่ีทําอยูในระดับปานกลาง 



 

 

94 

ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน  พบวา บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง  ท้ังนี้อาจเปนเพราะ สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มีการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน  สวนตําแหนงงานท่ี
บุคลากรปฏิบัติอยูนั้น สถาบันฯ สรางความม่ันคงและเช่ือม่ัน กับบุคลากรโดยมีการปรับเปล่ียน
ตําแหนงท่ีเหมาะสมใหกับบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ และบุคลากรเปนงานท่ีมีความม่ันคง มีเกียรติ มี
การกําหนดระยะเวลาของสัญญาการจางท่ีแนนอนและการแตงตั้งพนักงานมหาวิทยาลัย  ท่ีมี
หลักเกณฑและวิธีการตามระเบียบของมหาวิทยาลัยมหิดลวาดวยพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2544 

ท่ีเปนมาตรฐานเดียวกัน และรูสึกผูกพันและเปนสวนหนึ่งของสถาบันฯ และบุคลากรสวนใหญมี
ทัศนคติท่ีดีตอสถาบันฯ มหาวิทยาลัยมหิดล สงผลใหเกิดมีความรักความผูกพันตอองคกรมากขึ้น 

ดังท่ี ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 123-129) กลาววา ความม่ันคงในงานเปนปจจัยดานการ
จัดการ ซ่ึงเปนปจจัยหนึ่งท่ีจัดเขาในปจจัย ท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  เชนเดียวกับ
ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลวช้ันท่ี 2 ท่ีวา มนุษยมีความตองการความม่ันคงในอาชีพ 

สอดคลองกบังานวิจัยของพรศักดิ์ตระกูลชีวพานิตต (2541 : 49) ท่ีศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวา ขาราชการในสํานักงานปลัด
ทบวงมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงานอยู
ในระดับปานกลาง  

โอกาสความกาวหนาในการทํางาน ผลการศึกษาพบวามีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง 

อาจเนื่องจาก การเล่ือนตําแหนงของพนักงานมหาวิทยาลัยกําหนดไวไมเกินรอยละ  5 และการ
พิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัยยังมีระบบการเล่ือนขั้นท่ีแตกตางจากระบบ
การเล่ือนขั้นเงินเดือนของขาราชการ คือ พนักงานมหาวิทยาลัยไดรับการพิจารณาเล่ือนขั้นปละ1 

ครั้ง ซ่ึงขาราชการและลูกจางประจําจะไดรับการเล่ือนขั้นเงินเดือนปละ 2 ครั้ง อีกท้ังพนักงาน
มหาวิทยาลัย ไมมีโอกาสในการเล่ือนตําแหนง ทําใหพนักงานมหาวิทยาลัยขาดโอกาสกาวหนาใน
การปฏิบัติงาน จึงอาจสงผลใหภาพรวมของดานความกาวหนาในตําแหนงงานอยูท่ีระดับปานกลาง 

ดังท่ีเสถียร คามีศักดิ ์(2545 : 32) กลาววา หลักเกณฑและวิธีการบริหารบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ในหมวด 5 ขอ 25 กําหนดใหอธิการบดีหรือผูท่ีอธิการบดีมอบหมาย เปนผูส่ัง
เล่ือนขั้นเงินเดือนหรือเล่ือนตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย ท่ีผานการประเมินผลการปฏิบัติงานโดย
คํานึงถึงความรู ความสามารถ ความประพฤต ิคุณภาพของผลงาน ปริมาณงาน ความอุตสาหะ การ
รักษาวินัย และความเหมาะสมกับตําแหนง โดยกําหนดการเล่ือนขั้นเงินเดือนไวไมเกินรอยละ 5 ซ่ึง
อาจสงผลใหภาพรวมการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน
อยูท่ีระดับปานกลาง เชนเดียวกับ เฮอรซเบิรก (Herzberg, Mausner and Snyderman 1959: 113-119) 
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ท่ีกลาววา ความกาวหนาเปนปจจัยท่ีทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน สอดคลองกับ
งานวิจัยของ    ญาดา พงศบริพัตร (2542 :บทคัดยอ) ท่ีศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานฝายบัญชีและการเงินในธุรกิจประวันวินาศภัย พบวา พนักงานฝายบัญชีและการเงินใน
ธุรกิจประกันวินาศภัยมีความพึงพอใจ 

เงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) พบวามีคาเฉล่ียอยูในระดับปาน
กลาง อธิบายไดวา คาตอบแทนหรือเงินเดือนเปนส่ิงจําเปนตอการดํารงชีวิต ตามสภาวะเศรษฐกิจ
ปจจุบันซ่ึงมีคาครองชีพท่ีคอนขางสูง เงินเดือนหากไมเพียงพอตอการครองชีพ จะทําใหเกิดปญหา
ทางเศรษฐกิจของครอบครัวได ทําใหตองปรับตัวในการดําเนินชีวิต เชนเดียวกับ เสริมสุข ไพศาล 
(2546: 92) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใหบริการการใหขอมูลทาง
โทรศัพท สํานักงานกรุงเทพมหานคร บริษัท โทเท่ิล แอกเซ็ส คอมมูนิเคช่ัน จํากัด (มหาชน) พบวา 
ในกาทดสอบสมมติฐานพบวา เงินเดือนมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับ 
ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2535: 122) กลาววา คาจางมีบทบาทสําคัญในการกําหนดความพึงพอใจใน
งาน ไมวาจะเปนพนักงานระดับท่ีต่ําหรือระดับสูง ท่ีเปนเชนนี้เพราะคาจางหรือเงินเปนเคร่ืองมือใน
การสนองความตองการตางๆ นอกจากนี้ คาจางยังเปนสัญลักษณของความสําเร็จ และท่ีมาของการ
ยอมรับอีกดวย พนักงานมักจะถือเอาคาจางเปนผลสะทอนของความรูสึกของผูบริหารท่ีมีผลตองาน
ของเขาซ่ึงเขาทําใหกับองคการ  

สภาพแวดลอมในการทํางาน พบวามีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง อธิบายไดวา สถาบัน
ใหความเช่ือม่ันในความม่ันคงการปฏิบัติหนาท่ี และมีการโยกยาย การสับเปล่ียนหนาท่ี เพ่ือท่ีจะทํา
ใหการทํางานดีขึ้น และมีการช้ีแจงผลการดําเนินงานเปนระยะๆ ใหบุคลากรทราบ สถาบันมี
มาตรการรักษาความปลอดภัยในสถาบันฯ มีการตรวจสอบสถานท่ีปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ มีการ
ซอมแผนปองกันการเกิดอัคคภีัยทุกป แตระบบความปลอดภัยยังไมพรอมใชจํานวนมาก จึงมีผลตอ
ความพึงพอใจในดานนี้ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของพัชรินทร สุคันปฤดา และ จุฑารัตน สุคนธ
รักษ (อางถึงในพัชรี ศรีศิริสิทธิกุล: 2546) ท่ีพบวา โครงสรางของสถาบันท่ีมีจํากัดมากยอมเปน
อุปสรรค และไมเอ้ืออํานวยตอการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางานโครงสรางของสถาบันท่ีมี
ความสัมพันธกับภาวะความเครียด สงผลตอระดับความพึงพอใจในการทํางาน และอุปกรณอํานวย
ความสะดวกในการทํางาน และอุปกรณไมมีประสิทธิภาพและเพียงพอตอการปฏิบัติงาน รวมทั้ง
การจัดตกแตงสภาพแวดลอมใหสวยงาม การดูแลรักษาความสะอาดของสถานท่ี ก็สงผลตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดวย   
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การทดสอบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคกร 
จากการความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคกร สรุปไดวา 

ความพึงพอใจในการทํางานดานเงนิเดือนและสวัสดิการท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ตอเนื่อง พบวา ถาบุคลากรมีความพึงพอใจ ดานเงินเดือนและสวัสดิการก็จะทําใหบุคลากรมี
ประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมสูงขึ้นมาก  สามารถอธิบายได วาความพึงพอใจ ไมวาจะเปน 

คาตอบแทน หรือสวัสดิการตางๆ ท่ีบุคลากรควรไดรับก็จะทําใหบุคลากรมีกําลังใจ สามารถเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางานท่ีเพ่ิมมากขึ้น โดยความพึงพอใจในคาตอบแทนหรือเงินเดือน (Salary) 
ก็คือการเล่ือนขั้นในหนวยงานนั้นเปนท่ีพอใจของบุคลากร ซ่ึงมี อิทธิพลทางตรงตอ ความผูกพันตอ
องคกร และยังมีผลโดยออมตอความตั้งใจท่ีจะออกจาก ซ่ึงมีความสอดคลองกับผลการศึกษา ของ 

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

Prici, James L. (1981) และ Slattery (2005) เม่ือพิจารณาอิทธิพลรวมท่ีสงผลตอตัวแปรความตั้งใจท่ี
จะออกจากงาน พบวา ความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลรวมสูงสุดในทิศทางท่ีเปนลบ รองลงมาคือ 

ความพึงพอใจในการทํางานสอดคลองกับผลการศึกษาของคิม และคณะ (Kim and others cited in 

Sourdif: 2004) ท่ีศึกษาความตั้งใจ ทํางาน พบวา ความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญกวาความพึง
พอใจในงานในการทํานายความตั้งใจคงอยูในการทํางาน เชนเดียวกับทฤษฎีความคาดหวังของ 
Victor Vroom (อางถึงในพัชรี ศรีศิริสิทธิกุล: 2546: 52) ในเรื่องความคาดหวังในส่ิงท่ีปรารถนา 
และนํามาซ่ึงรางวัลท่ีปรารถนาไดแก เงินเดือน โบนัส ความกาวหนา ตําแหนง การยอมรับ เปนส่ิงท่ี
จูงใจในการทํางานและทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกรตามมา และผลการวิจัยสอดคลอง
กับการศึกษาของ ปรีดานันท ยันตพิเศษ (2545: 121) เรื่องปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานสถาบันส่ิงแวดลอมไทยพบวา ความพึงพอใจในเรื่องคาจางและคาตอบแทน และ
ประสบการณท่ีไดรับจากการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 

การเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย กับ
ลักษณะสวนบุคคล  

 

เพศ  

จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย จํานกตามเพศ พบวา อายุ ท่ีแตกตางกันของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชียสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม
สัมพันธกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของศิริพร ทรัพยพิพัฒนา (2544: 134-435) ศึกษาวิจัยพนักงาน



 

 

97 

บริษัท ฟูจิ โฟโต ฟลม (ประเทศไทย) จํานวน 170 คน พบวา ไมมีความแตกตางระหวางเพศชาย
และเพศหญิงของพนักงานบริษัทฟูจิ ฟลม ตอความผูกพันตอองคกร สอดคลองกับดวงใจ นิลพันธ 
(2543: 107) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร ความพึงพอใจในการทํางาน และ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน: ศึกษากรณีบริษัทในกลุมธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคม พบวา เพศ
ท่ีตางกันมีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน  
 

อายุ  
จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ

วัฒนธรรมเอเชีย จํานกตามอายุ พบวา อายุท่ีแตกตางกันของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชียสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม
สัมพันธกัน มีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว ซ่ึงผล
ดังกลาวสอดคลองกับ ศิริพร กิจพอคา (2540: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดสงขลา พบวา ปจจัยสวนตัว ไดแก เพศ อายุตัว สถานภาพการ
สมรส ระยะเวลาในการทํางาน ระดับการศึกษา ตําแหนงอายุในตําแหนงงาน ไมมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกร 

 
ภูมิลําเนา 
จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ

วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามภูมิลําเนา พบวา ภูมิลําเนาท่ีแตกตางกันของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษา
และวัฒนธรรมเอเชียสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ
หรือไมสัมพันธกัน มีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับ อิสราภรณ รัตนคช 

(2551: 101) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร
สายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี พบวา ปจจัยสวน
บุคคลดานเพศ สถานภาพสมรส หนวยงานท่ีปฏิบัต ิการไดรับเกียรติบัตร มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการปจจัยดานบุคคล คือ อาย ุระยะเวลาการปฏิบัติงาน ภูมิลําเนา มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 
 
 
 
 



 

 

98 

สถานภาพสมรส  

จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามสถานภาพสมรส  พบวา สถานภาพสมรส ท่ีแตกตางกันของบุคลากร
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติหรือไมสัมพันธกัน มีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน  และณรงค สุวรรณ
อําไพ (2546)  ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของนายทหารช้ันประทวนในสังกัดกรมทหารปน
ใหญท่ี 1 รักษาพระองค พบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคลไมมีผลตอความผูกพันท่ีแตกตางกัน  

 
ระดับการศึกษา 
จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ

วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามระดับการศึกษาพบวา สถานภาพสมรส ท่ีแตกตางกันของบุคลากร
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติหรือไมสัมพันธกัน มีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน พบวา ระดับ
การศึกษา ไมใชปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ สอดคลองกับงานวิจัยของอภิสิทธ์ิ 

รักษาวงศ (2545: 112) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันองคการของบุคลากรสังกัดศูนยพัฒนาปโตรเลียม 

ภาคเหนือกรมการพลังงานทหาร พบวา ปจจัยสวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน องคการ 
และสุปนนนท ชนะสงคราม (2547: 95) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานสาขา 

ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) พบวา ระดับการศึกษา ไมมี ความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ และลูชัค และเกลัตล่ี (Luchak and Gellatly 2001) ศึกษาเรื่องปจจัยของสวัสดิการกองทุน
ของบริษัท เงินบําเหน็จ คาชดเชยเม่ือตองออกจากงาน ท่ีมีผลกับความผูกพันตอองคกรพบวาระดับ
การศึกษาไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 
ตําแหนงหนาที่ 
จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ

วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามตําแหนงหนาท่ีพบวา ตําแหนงหนาท่ีท่ีแตกตางกันของบุคลากร
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติหรือสัมพันธกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันในดานความรูสึกและในบรรทัดฐาน 
อธิบายไดวา เนื่องจากนักวิจัยรูสึกมีความสุขท่ีไดทํางานกับองคกร รูสึกวาปญหาขององคกรเปน
ปญหาของตนเอง รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร เปนครอบครัวเดียวกัน มีความรูสึกผูกพัน
กับองคกรมาก และรูสึกวาองคกรมีบุญคุณตอตนเอง และยังมีความผูกพันกับเพ่ือนรวมงานใน
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ระดับสูง และพบวาการจบการศึกษาจากองคกรท่ีกําลังทํางานดวย และท่ีสําคัญยังรูสึกภาคภูมิใจท่ี
ไดทํางานเพ่ือประโยชนตอสวนรวมและสังคม ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อเลน และเมเยอร 
(Meyer and Allen 1997, อางถึงใน ธีรพงษ บุญรักษา 2549: 122-123) ท่ีกลาววา บุคลากรท่ีมีความ
ผูกพันดานความรูสึกในระดับสูงจะมีทัศนคติในเชิงบวกตอองคกร ซ่ึงแสดงออกโดยผานการปฏิบัติ
ตัวในการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร เนื่องจากมีความตองการท่ีจะทํางาน
ตอไป และบุคลากรท่ีมีความผูกพันในบรรทัดฐานสูงนั้น จะคิดวา สมควรจะทํางานในองคกรตอไป 
เนื่องจากเปนส่ิงท่ีถูกตองและเหมาะสมตามบรรทัดฐานของสังคม จึงสามารถสรุปไดวา นักวิจัยมี
ความผูกพันดานความรูสึกตอสถาบัน ท้ังนี้เนื่องจากมีความรักและความผูกพันตอสถาบันอยูอยาง
มาก และเปนระยะเวลายาวนาน คิดวาสถาบันมีบุญคุณตอตนเอง และคิดวาการมาทํางานท่ีสถาบัน
จะมีความสุขและภูมิใจท่ีไดทํางานใหแกสถาบัน 

 

สถานภาพการทํางาน 

จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามสถานภาพการทํางานพบวา สถานภาพการทํางานท่ีแตกตางกันของ
บุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยาง
ไมมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไมสัมพันธกัน มีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน สอดคลองกับ
งานวิจัยของ วราภรณ ทับนอย (2551: 72) ไดศึกษา ความผูกพันตอองคกรของพนักงานทรัพยสิน
สวนมหากษัตริยในสวนกลาง พบวา ระดับความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกันตามคุณลักษณะ
สวนบุคคล ไดแก อายุ การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานภาพการทํางาน กลุมงาน และ
ระดับเงินเดือน ซ่ึงขัดแยงกับ สวัสดิ พัณโณศรัณยา และคณะ (2537: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ี
สงผลตอความผูกพันและความตั้งใจในการทํางานของเจาหนาท่ีสาธารณสุข : ศึกษาเฉพาะกรณี
เจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับสถานีอนามัยจังหวัดสตูล พบวา ปจจัยจูงใจ และปจจัยสภาพแวดลอมใน
การทํางานกับความผูกพันและตั้งใจในการทํางาน พบวาลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ ความกาวหนาใน
หนาท่ีการงานนโยบายลากรบริการ และสถานภาพการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรและความตั้งใจในการทํางาน 
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ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน
ของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไมสัมพันธกัน มีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน ซ่ึงขัดแยง
กับงานวิจัยของ ปรีดานันท ยันตพิเศษ (2545: 112) ไดศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันของ
พนักงานสถาบันส่ิงแวดลอมไทย พบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง ปจจัย
ท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคการ ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ลักษณะงาน 
ปจจัยท่ีไมมีผลตอความผูกพันตอองคการไดแก  เพศ สวนประสบการณท่ีไดรับจากการทํางานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 

ระดับเงินเดือน  

จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามระดับเงินเดือน พบวา ระดับเงินเดือนท่ีแตกตางกันของบุคลากร
สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย สงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติหรือไมสัมพันธกัน มีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน สามารถอธิบายไดวา 
ไมวาจะมีระดับอัตราเงินเดือนระดับใด การปฏิบัติงานก็เปนไปตามภาระหนาท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ
เปนสําคัญ อัตราเงินเดือนจึงมิใชปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของสุนันท แกวกลา (2542: 112) ไดทําการศึกษาวิจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ภายใตการรื้อระบบการทํางานใหม: กรณีศึกษาพนักงาน 

บมจ.ธนาคารกสิกรไทย สังกัดสาขาในสํานักเขต 43 โดยพบวา เงินเดือน ท่ีแตกตางกัน จะไมมีผล
ตอความผูกพันตอองคการ 

 

เคยเปนศิษยเกาหรือไม 
จากการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคกรของสถาบันวิจัยภาษาและ

วัฒนธรรมเอเชีย จําแนกตามเคยเปนศิษยเกา พบวา เคยเปนศิษยเกาของบุคลากรสถาบันวิจัยภาษา
และวัฒนธรรมเอเชียสงผลใหมีความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ
หรือไมสัมพันธกัน มีความผูกพันตอองคกร ไมแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับ อิสราภรณ รัตนคช 

(2551: 101) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร
สายสนับสนุนท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตปตตานี พบวา ปจจัยสวน
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บุคคลดานเพศ สถานภาพสมรส หนวยงานท่ีปฏิบัต ิการไดรับเกียรติบัตร มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการปจจัยดานบุคคล คือ อาย ุระยะเวลาการปฏิบัติงาน ภูมิลําเนา มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ สวนปจจัยดานการไดรับการพัฒนาศึกษาอบรมดูงาน ท่ีอยูปจจุบัน 
ประสบการณกอนมาทํางาน การเปนศิษยเกา และการมีอาชีพเสริม ไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 

ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากร : สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล ผูวิจัยมี
ขอเสนอแนะบางประการ เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการปรับปรุงในงานพัฒนาบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น  

1. จากผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการทํางานดานเงินเดือนและสวัสดิการมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอเนื่อง ดังนั้นผูบริหารควรใหความสําคัญกับระบบคาตอบแทน และ
รางวัลจูงใจในการทํางานเพ่ือทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกท่ีดีตอสถาบัน อันจะทําใหเกิดความ
ผูกพันไมพบปญหาการขาดงานหรือลาออกของบุคลากร 

2. ผูบริหารควรตระหนักวาบุคลากรทุกคนมีวัตถุประสงคหรือเปาหมายในการทํางานใน
สถาบัน ซ่ึงควรจัดการใหวัตถุประสงคของสถาบันใหสอดคลองและวัตถุประสงคของบุคคล ดังนั้น 
ผูบริหารตองบริหารงานโดยใหบุคลากรปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคของสถาบันและใหบรรลุ
วัตถุประสงคของบุคคลดวย จึงควรคํานึงถึงบุคคล เชน การยกยองใหเกียรติ การเอาใจใสดูแล และ
จัดหาผลประโยชนท่ีจะตอบสนองความตองการท้ังรางกายและจิตใจ การสนับสนุนจากสถาบัน ส่ิง
เหลานี้จะสงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกร คงความมีสมรรถภาพและคุณภาพในการ
ทํางาน มีขวัญและกําลังใจ และความม่ันคงในการดํารงชีวิต 

3. ผลการวิจัยครั้งนี้จะเปนขอมูลใหฝายบริหารทราบถึงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอ
สถาบันเพ่ือจะไดใหการสนับสนุนและสงเสริมจุดเดท่ีดีอยูแลวใหดียิ่งขึ้นไปอีก สวนจุดดอยจะได
นําไปพัฒนาปรับปรุงและแกไขใหดีกวาเดิม อีกท้ังยังสามารถใชเปนขอมูลวางแผนกําลังคนและ
พัฒนาบุคลากรของ สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดลตอไป 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

 จากการวิจัยครั้งนี้ เพ่ือใหการวิจัยเกี่ยวกับการเปรียบเทียบและวิเคราะหความสัมพันธ
ความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร : สถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล ไดแพรหลายออกไปเพื่อเปนประโยชนในการศึกษาคนควา จึง
มีขอเสนอแนะที่จะทําการวิจัยเพ่ิมเติมดังนี ้

1. ควรทําการวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรสถาบันวิจัย
ภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล ในดานลึกอันจะทําใหไดความรูท่ีรอบดานมากย่ิงขึ้น  

2. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีมีความสัมพันธหรืออาจสงผลตอความผูกพันตอองคกรใน
ดานตางๆ เชน ขวัญและกําลังใจในการทํางาน ความเครียด บรรยากาศองคการ และการมีสวนรวม
วางแผนในการปฏิบัติงาน  

3. สามารถนํางานวิจัยนี้ไปใชกับหนวยงานท่ีมีบริบทใกลเคียงกับสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล เพ่ือเปนประโยชนกับองคกรนั้นดวย  
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แบบสอบถาม 
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร: 

สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย มหาวิทยาลัยมหิดล 
  
 

คําชี้แจง 
 

แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลประกอบการศึกษา  
เรื่อง ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร ขอมูลท่ีไดรับจาก
การวิจัยครั้งนี้จะเปนประโยชนในการกําหนดแนวทางการบริหารงานทรัพยากรบุคคล และเพ่ือเปน
แนวทางในการสรางแรงจูงใจในการทํางานรูปแบบตางๆ ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหจากทานใน
การตอบแบบสอบถามใหครบถวนตามความคิดเห็นของทาน  และขอขอบพระคุณในความรวมมือ
มา ณ  ท่ีนี ้แบบสอบถามนี้ แบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 
 สวนที่ 1   แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลดานปจจัยสวนบุคคล 
 
 สวนที่ 2   แบบสอบถามเกี่ยวความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก 

2.1 ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
2.2 ความสัมพันธภายในองคกร  
2.3 ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน 
2.4 โอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
2.5 เงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) 
2.6 สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 
 สวนที่ 3   แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง  “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกร 

 
สวนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย     ลงใน    หรือเติมขอความลงในชองวางท่ีตรงกับความเปน
จริงเกี่ยวกับตัวทาน   
 
1.   เพศ                           1. ชาย                      2. หญิง 
 
2.  อายุ ……….. ป 
 
3. ภูมิลําเนา 
    กรุงเทพฯ และปริมณฑล (นนทบุรี, ปทุมธาน,ี สมุทรปราการ, นครปฐม, 
สมุทรสาคร) 
    ตางจังหวัด 
 
4. สถานภาพสมรส 
    โสด  
    สมรส  รวม หยาหรือแยกกันอยู 
 
5.  ระดับการศึกษา 
    ต่ํากวาปริญญาตร ี      ปริญญาโท 
    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา     ปริญญาเอก  
 
6.  ตําแหนงหนาท่ี 
   อาจารย 

 นักวิจัย 
 เจาหนาท่ี 
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7. สถานภาพการทํางาน 
   ขาราชการ 

 พนักงานมหาวิทยาลัย 
 ลูกจาง 

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

 
9. ระดับเงินเดือน (รวมรายไดอ่ืนท่ีไดรับจากสถาบันฯ) 
    ต่ํากวา   10,000  บาท     10,000  -  19,999  บาท   
    20,000  -  29,999  บาท       มากกวา 30,000  บาท   
 
10. เคยเปนศิษยเกาสถาบันฯ หรือไม  เคย    ไมเคย 
 

สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองขวามือของแตละขอท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน  
(กรุณาตอบใหครบทุกขอ) 
 

ระดับความพึงพอใจ 
ขอที ่ ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 
 

1. 
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 

งานท่ีทานรับผิดชอบมีความสําคัญตอสถาบันฯ 
2. งานท่ีทานรับผิดชอบมีความนาสนใจ ทาทาย ตรงกับ

ความรู ความสามารถ 
3. ทานมีโอกาสไดใชความรูความสามารถในการแกไข

ปญหาในงาน 
4. ทานมีสวนรวมในการวางแผนการทํางานในสถาบันฯ  
5. งานท่ีทานทําในแตละวันมีมากเกินไป จนทําใหขาด

โอกาสในการศึกษาคนควาพัฒนาตนเอง 
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ระดับความพึงพอใจ 
ขอที ่ ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 
 

6. 
ความสัมพันธภายในสถาบันฯ 
ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น หรือให
คําปรึกษาเม่ือเกิดปญหาในการทํางาน 

7. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจเอาใจใสตอการทํางานอยาง
จริงจัง 

8. ทานและเพื่อนรวมงานปฏิบัติงานรวมกันอยางสามัคคี ไม
มีความขดัแยงกัน 

9. เพ่ือนรวมงานแสดงความยอมรับในตัวของทานอยาง
จริงจัง 

10. มีการชวยเหลือเกื้อกูลกันตามความเหมาะสมระหวาง
บุคลากรทุกระดับ 

 
11. 

ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน 
ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติอยูมีความม่ันคง 

12. การปรับเปล่ียนสถาบันฯ ไมมีผลกระทบตองานท่ีทาน
ปฏิบัติอยู 

13. มีมาตรการรักษาความปลอดภัยในสถาบันฯ  

14. สถาบันฯ มีการช้ีแจงผลการดําเนินงานเปนระยะๆ ให
บุคลากรทราบ 

15. สถาบันฯ มีการติดตามผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

16. สถาบันฯ มีการตรวจสอบสถานท่ีปฏิบัติงานอยาง
สมํ่าเสมอ 

 
17. 

โอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
การพิจารณาเล่ือนตําแหนงในสถาบันฯ ของทานเปนไป
อยางยุติธรรม 

18. ทานมีโอกาสไดรับการเล่ือนตําแหนงใหรับผิดชอบสูงขึ้น 
19. ทานมีโอกาสเขาศึกษา อบรม สัมมนา เพ่ือเพ่ิมพูนความรู 

ทักษะ และประสบการณอยางเพียงพอ 
20. ทานมีโอกาสไดไปดูงานหนวยงานอ่ืน 

 
21. 

เงินเดือนและสวัสดิการ (ผลตอบแทนจากการทํางาน) 
เงินเดือนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับตําแหนงและความ
รับผิดชอบในปจจุบัน 
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ระดับความพึงพอใจ 
ขอที ่ ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 
22. สถาบันฯ มีการพิจารณาความดีความชอบท่ีชัดเจนและ

เปนธรรม 
23. สถาบันฯ มีเกณฑในการพิจารณาการเล่ือนขั้น ตําแหนง 

โดยพิจารณาปริมาณ และคุณภาพของงาน 
24. สถาบันฯ คํานึงถึงคาตอบแทนท่ีจูงใจใหกับทาน 

25. สถาบันฯ ดูแลเอาใจใสในเรื่องสวัสดิการตางๆ เชน  
คารักษาพยาบาล หรือการเบิกสิทธิตางๆ เปนอยางด ี

26. เงินเดือนท่ีไดรับทําใหฐานะทางสังคมของทานดีขึ้น 

 สภาพแวดลอมในการทํางาน 

27. สถาบันฯ ใหความสําคัญกับการจัดตกแตงสภาพแวดลอม
ใหสวยงาม 

28. สถาบันฯ มีการจัดระเบียบการเขา-ออกเพ่ือความปลอดภัย 

29. สถาบันฯ จัดใหมีสถานท่ีจอดรถสําหรับเจาหนาท่ีและผูมา
ติดตออยางเพียงพอและปลอดภัย 

30. สถาบันฯ มีอุปกรณเครื่องใชสํานักงานอยางเพียงพอ
สําหรับการปฏิบัติงาน 

31. สถาบันฯ มีการจัดดูแลรักษาความสะอาดของสถานท่ี 

32. สถาบันฯ มีการจัดบรรยากาศใหเอ้ือตอการทํางาน 
 
ขอเสนอแนะเพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในการทํางานที่สถาบันฯ ควรทํา (โปรดระบุ) 
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________
_______________________________________________________________________________ 
 
ความไมพึงพอใจในการทํางานของทาน (โปรดระบ)ุ ที่โดดเดน  
1._____________________________________________________________________________ 
2._____________________________________________________________________________ 
3._____________________________________________________________________________ 
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ความพึงพอใจในการทํางานของทาน (โปรดระบุ) ที่โดดเดน 

1._____________________________________________________________________________ 
2._____________________________________________________________________________ 
3._____________________________________________________________________________ 
 

สวนที่  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองขวามือของแตละขอท่ีตรงกับความคิดเห็นของทาน  
(กรุณาตอบใหครบทุกขอ) 
 

ขอที ่ ขอความ 

เห็น
ดวย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ดวย 
มาก 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
นอย 

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด 

 
1. 

ความผูกพันดานความรูสึก 
ทานพอใจมากท่ีจะใชชีวิตการทํางานท่ีสถาบันฯ นี้
ตลอดไป 

2. ทานจะพูดถึงสถาบันฯ ของทานในดานดีกับ
บุคคลภายนอก 

3. ทานมีความรูสึกวา “เปนสวนหนึ่งในครอบครัว” 
ในสถาบันฯ นี ้

4. ทานมีความรูสึก “ผูกพันทางจิตใจ” กับสถาบันฯ 
นี้ 

5. ทานรูสึกวาปญหาตางๆ ของสถาบันฯ คือปญหา
ของทานดวย 

 
6. 

ความผูกพันตอเนื่อง 
แมวาทานตองการท่ีจะลาออกมากเพียงใดก็ตาม 
แตในทางปฏิบัติแลวก็เปนสิงท่ียากท่ีจะเปนจริงได 

7. หลายส่ิงหลายอยางในชีวิตทานคงจะยุงเหยิงหาก
ทานตัดสินใจลาออกในตอนนี ้
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ขอที ่ ขอความ 

เห็น
ดวย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ดวย 
มาก 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
นอย 

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด 

8. ทานรูสึกวาเปนการสูญเสียอยางมากหากทาน
ตัดสินใจลาออกในตอนนี ้

9. ทานรูสึกวามีทางเลือกนอยเกินไป หากคิดลาออก
จากสถาบันฯ นี ้

10. หากทานลาออก ทานตองเสียสละหลายส่ิงหลาย
อยาง ซ่ึงสถาบันฯอ่ืนอาจจะใหขาพเจาไดไมมาก
เทานี ้

 
11. 

ความผูกพันในบรรทัดฐาน 
ทานคิดวา บุคลากรควรท่ีจะจงรักภักดีกับสถาบัน
ของตนตลอดไป 

12. ทานคิดวาความจงรักภักดีเปนส่ิงสําคัญ ทานจงึจะ
อยูปฏิบัติงานกับสถาบัน นี้ตอไป 

13. ทานคิดวาตัวเองทําไมถูกนักท่ีจะลาออกหากไดรับ
ขอเสนองานใหมท่ีดีกวาเดิม 

14. ทานเชื่อม่ันในคุณคาของของความจงรักภักดีตอ
สถาบันใดสถาบันหนึ่งเพียงแหงเดียว 

15. ทานคิดวาผูปฏิบัติงานกับสถาบันเพียงแหงเดียว
ตลอดชีวิต     การทํางานของเขาจะมีโอกาสตางๆ 
ของชีวิตท่ีดีขึ้น 

 
ปจจัยอื่นๆ ที่ทําใหทานมีความผูกพันตอองคกร (โปรดระบ)ุ 
1._____________________________________________________________________________ 
2._____________________________________________________________________________ 
3._____________________________________________________________________________ 
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