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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญ 

 
 ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายในมีการ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วอันเนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจของประเทศที่อยู่ในสภาวะตกต่่า ความผันผวน
ทางการเมือง การเปลี่ยนทางสังคม รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท่างานที่เปลี่ยนแปลงไป   จึงส่งผลให้
องค์การต่าง ๆ ต้องมีการปรับเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบริหาร โครงสร้างองค์การ เพ่ือให้สอดคล้อง
และทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน การปรับเปลี่ยนดังกล่าวส่งผลโดยตรงต่อบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานที่จ่าเป็นต้องปรับตัวให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้นโยบายและการบริหารที่เปลี่ยนแปลงไป   
ซึ่งบางครั้งการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวก็ส่งผลในด้านบวกและด้านลบ   ผลที่มีต่อองค์การในด้านบวกคือ 
องค์การมีการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความกระตือรือร้นในการท่างาน มี
เป้าหมายในการท่างานร่วมกัน   แต่บางครั้งการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วเกินไปนี้อาจส่งผลในด้านลบคือ 
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานจะท่างานโดยที่ไม่ได้ผูกพันต่อองค์การ   ความพึงพอใจในการท่างานจะลดลงไป
เรื่อยๆ ซึ่งถ้ามีโอกาสที่ดีกว่าบุคลากรผู้ปฏิบัติงานอาจจะลาออกจากงานเพ่ือไปท่างานที่มีโอกาสก้าวหน้า
ทั้งในด้านการท่างาน เงินเดือน การยอมรับ รวมถึงสังคมท่ีดีกว่า  

 เมื่อผู้บริหารมองหาบุคลากรเข้ามาร่วมงานในองค์กรมักเลือกคนที่เก่งในงานเป็นอันดับแรก
ด้วยความเชื่อมั่นว่าจะท่าให้งานส่าเร็จซึ่งคนเก่งนี้ยังไม่บ่งบอกว่าเป็นคนดีหรือไม่  และถ้าเจอประเภทเก่ง
แล้วดีแถมมาด้วยก็จะยิ่งท่าให้รู้สึกว่าน่าท่างานร่วมกันได้ดีและราบรื่นแต่เจอบุคลากรที่ทั้งเก่งและดี แต่ไม่
ค่อยอยากจะรับงานที่ท้ายทายไปท่าหรืองานที่ เราเห็นว่าเขามีความสามารถแต่ เขากลับอ้างว่า
ความสามารถไม่ถึงจนเราไม่แน่ใจว่าเขาคิดอย่างนั้นจริงๆ หรือ ไม่ต้องการรับงานนั้นมาท่ากันแน่ดังนั้น
แนวคิดที่ว่า คนดี คนเก่งจึงไม่เพียงพอที่จะท่าให้องค์กรสามารถแข่งขันได้ในแวดวงของการบริหารงานบุ
คลสมัยใหม่ ค่าว่า Commitment แปลเป็นภาษาไทยว่า “ความผูกพันทางใจ” ของพนักงานในการ
ท่างานกับองค์กร เป็นความรู้สึกที่พนักงานมีให้กับองค์กร เช่นการยอมรับในเป้าหมายและแนวทางการ
ด่าเนินงานขององค์กรความต้องการที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เป็นต้น เราอาจแบ่งประเภทของความ
ผูกพันทางใจนี้ได้ 3 ประเภท คือ 1) Attitudinal Commitment  ความรู้สึกอยากท่างานเพราะชอบ
องค์กรนี้ผู้ที่มีความผูกพันระดับนี้จะมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรบุคลากรยินดีที่จะเสียสละและทุ่มเทก่าลัง
แรงก่าลังใจในกับองค์กรอย่างเต็มความสามารถแทบจะเรียกได้ว่าหายใจเข้าหายใจออกเพ่ือองค์กร
ตลอดเวลา ความภูมิใจในชีวิตการท่างานคือการที่ได้ท่างานกับองค์กรแห่งนี้และแน่นอนว่าเขาหรือเธอไม่
คิดที่จะนอกใจไปท่างานที่อ่ืนแน่นอน 2) Programmatic Commitment ความรู้สึกอยากท่างานเพราะ
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เราจ่าเป็นต้องอยู่องค์กรนี้บุคลากรที่มีความผูกพันระดับนี้จะรู้สึกว่า บุคลากรจะอยู่กับองค์กรด้วยเหตุผล
ความจ่าเป็นบางอย่าง เช่น รอบ่าเหน็จบ่านาญ รอเงินเงินกองทุนส่ารองเลี้ยงชีพ หรือต้องการมีประวัติ
การท่างานที่น่าสนใจเป็นต้น เป็นที่น่าสังเกตว่าถ้าบุคลากรมีความผูกพันทางใจระดับนี้เพียงอย่างเดียวคง
ไม่เพียงพอที่จะท่าให้บุคลากรทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท่างานอย่างเต็มความสามารถ  3) Royalty 
based Commitment ความรู้สึกอยากท่างานเพราะเราควรท่างานให้กับองค์กรนี้บุคลากรที่มี ความ
ผูกพันระดับนี้จะรู้สึกดีต่อองค์กรหรืออยากตอบแทนองค์กรเพราะเขามีเหตุผลที่ท่าให้คิดว่าควรต้อง
ท่างานอย่างเต็มความสามารถให้กับองค์กรแห่งนี้ เช่น การได้รับทุนการศึกษา การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดีหรือ
การได้รับความช่วยเหลือบางอย่างจากหน่วยงาน  

 ปัจจุบันคงต้องยอมรับว่าเมื่อถึงยุคสมัยหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงตัวแปรส่าคัญที่ส่งผลให้
องค์กรต้องชะงักนั่นคือ "ความผูกพัน" หรือ "Commitment" ในองค์กรที่เริ่มลดลงทั้งนั้นเพราะเรื่องความ
ผูกพันเป็นตัวผสานความเป็นหนึ่งเดียวกันขององค์กรที่ก่าลังเกิดช่องว่าง จนท่า ให้กระบวนการท่างาน
อย่างมีประสิทธิภาพอาจลดลง เนื่องจากความผูกพันมีความสัมพันธ์กับอัตราการลาออกหรือ Turnover 
rate ถ้าบุคลากรมีความผูกพันสูงอัตราการลาออกก็จะต่่า (พรรัตน์ แสดงหาญ, 2551) ขณะที่บางองค์กร
กลับให้ความส่าคัญเรื่องการเสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากรมากกว่าการสร้างความผูกพัน ให้
เกิดขึ้นในองค์กรซึ่งต่างจาก “เดล คาร์เนกี”บริษัทพัฒนาศักยภาพผู้น่าระดับโลกที่เน้นความส่าคัญกับ
ปัจจัยการสร้างความสัมพันธ์ในองค์การเพ่ือยุติวิกฤตแรงงานที่เกิดจากการเบื่องานปรียกร มิมะพันธุ์ 
(2557) กล่าวว่า“ปัญหาส่าคัญที่องค์กรไทยควรหันมาให้ความใส่ใจมากที่สุดคือปัญหาความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรและองค์กร"โดยเฉพาะบุคลากรกลุ่มคนรุ่นใหม่ อย่าง Gen Y เนื่องจากคนกลุ่มนี้มักให้
ความส่าคัญกับอิสระและชีวิตส่วนตัวขณะเดียวกันเขาก็ต้องการความท้าทายในชีวิตและอาชีพการงาน
มากกว่าการอดทนท่างานในสภาวะแวดล้อมที่ไม่ต้องการปัจจัยเช่นนี้จึงท่าให้การสร้างความผูกพันของ
บุคลากรและองค์กรในปัจจุบันเป็นไปได้ยากขึ้น ส่งผลให้อัตราการเปลี่ยนงาน (Turnover rate) มี
แนวโน้มเพ่ิมสูงขึ้นตามไปด้วยเห็นได้จากผลวิจัยล่าสุดของเดล คาร์เนกี พบว่าร้อยละ 71 ของพนักงาน
โดยเฉลี่ยทั่วโลกไม่มีความผูกพันกับองค์กรและจะตัดสินใจเปลี่ยนงานใหม่ทันทีเมื่อองค์กรยื่นข้อเสนอ
ค่าตอบแทนที่มากกว่าเพียงแค่ร้อยละ5 ในขณะที่มีเพียงร้อยละ 29 เท่านั้นที่มีความผูกพันต่อองค์กรซึ่ง
อาจเริ่มพิจารณาเปลี่ยนงาน เมื่อที่อ่ืนยื่นข้อเสนอค่าตอบแทนที่มากกว่าร้อยละ20 ขึ้นไป ดังจะเห็นว่า 
หากบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับสูงแล้วจะสามารถสร้างผลผลิตที่มากกว่าองค์กรที่
บุคลากรมีความผูกพันในระดับต่่าถึงร้อยละ 202 ซึ่งสอดคล้องกับผลส่ารวจจากสถาบันวิจัยแรงงานและ
การจ้างงานแห่งสหรัฐอเมริกาที่ระบุว่า การเกิดอัตราการเปลี่ยนงานจะท่าให้องค์กรมีค่าใช้จ่ายสูงขึ้นทั้ง
ค่าใช้จ่ายในการสรรหาและอบรมพนักงานใหม่เพ่ือทดแทนพนักงานในต่าแหน่งเดิม ถึงร้อยละ 150 ของ
เงินเดือนที่จ่าย และส่งผลต่อผลิตผลขององค์กรเป็นอย่างมากสิ่งที่น่าเป็นห่วงคือแม้องค์กรต่างทราบกันดี
ถึงความส่าคัญของการสร้างความสัมพันธ์ แต่กลับมีเพียงร้อยละ 25 เท่านั้นที่มีการวางแผนพัฒนาการ
สร้างความสัมพันธ์ในองค์กรอย่างเป็นรูปธรรมถือว่าเป็นสัดส่วนที่น้อยมาก เมื่อเทียบกับการให้
ความส่าคัญในด้านอ่ืน ๆ เพราะเรื่องนี้คือส่วนส่าคัญที่จะท่าให้องค์กรก้าวไปข้างหน้าอย่างยั่งยืนดังนั้นหาก

http://th.jobsdb.com/th/th/Resources/JobSeekerArticle/พนักงานเริ่มเบื่องาน?ID=5522
http://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerArticle/gen-y?ID=6360
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องค์กรที่สามารถท่าให้บุคลากรเกิดความรักความผูกพันหรือรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง ย่อมท่า ให้บุคลากร
ปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป โดยจะทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ 
ผู้บริหารจึงควรให้ความสนใจต่อความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือเสริมสร้างให้สมาชิกมีความผูกพันในองค์กร
มากยิ่งขึ้น ขณะเดียวกันบุคลากรส่วนใหญ่ก็มิได้มีเป้าหมายในชีวิตว่าจะท่างานให้กับองค์กรเพียงด้านเดียว
เท่านั้น แต่เขาจะท่างานเพ่ือหารายได้มาใช้ในการด่ารงชีวิตและจุนเจือครอบครัว ซึ่งสิ่งเหล่านี้ต่างมี
อิทธิพลต่อการท่างานของเขา  
 ดังที่กล่าวมาแล้วว่า ทัศนคติเป็นส่วนส่าคัญอย่างหนึ่งของชีวิตมนุษย์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับงาน
อาชีพ (Career) ว่าจะมีความก้าวหน้า หยุดอยู่กับที่ หรือถดถอยลง ซึ่งทัศนคติที่เรามีต่องานหรือต่อ
องค์กรจะส่งผลอย่างลึกซึ้งไม่เพียงแต่วิธีท่างานเท่านั้น แต่ยังกระทบต่อคุณภาพของชีวิต (Quality of 
Life) ตลอดช่วงเวลาของการท่างานอีกด้วย เนื่องจากปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลถึงความพอใจในงานหรือไม่
พอใจในงาน ความพอใจในงานถือเป็นทัศนคติพ้ืนฐานของคนที่มีต่องานที่ตนซึ่งจะแสดงออกด้วยอารมณ์ 
ความรู้สึก ความนึกคิด และพฤติกรรม นอกจากนี้ความพอใจในงานที่เกิดขึ้นจะสร้างความผูกพันต่อ
องค์กร ซึ่งเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับความรู้สึกของคนที่มีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน อีกทั้งเป็นสาเหตุให้คน
ผูกพันต่อองค์กรในลักษณะที่ต่างกัน 

 ดังนั้นเมื่อองค์กรต้องการให้บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กร และให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและทุ่มเทให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ ผู้บริหารจะต้องพยายามหาวิธีการที่จะท่าให้
บุคลากรแสดงศักยภาพอย่างแท้จริง โดยการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตของบุคคล เพื่อให้พนักงานมี
คุณภาพชีวิตการท่างานที่ดี เพราะคุณภาพชีวิตการท่างานจะให้ความส่าคัญกับผลของงานที่มีต่อบุคคล 
และประสิทธิภาพขององค์กร และสุดท้ายองค์กรจ่าเป็นต้องเข้าใจและสร้างบรรยากาศในการท่างานที่ดีซึ่ง
ประโยชน์ของบรรยากาศในการท่างานที่ดีมักถูกละเลยหากแต่ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศใน
การท่างานมีผลต่อประสิทธิภาพในการท่างานถึงร้อยละ30 ในการสร้างบรรยากาศการท่างานที่ดีนั้นผู้น่า
ต้องมีทักษะที่เหมาะสมในการสร้างความผูกพันและสนับสนุนบุคลากรโดยผู้น่าต้องเข้าใจวิธีการกระจาย
อ่านาจในการตัดสินใจให้แก่บุคลากรในการท่างานแต่ละอย่างเพ่ือที่บุคลากรจะได้รู้สึกเป็นผู้รับผิดชอบ
และได้ตัดสินใจในงานนั้นหากสามารถท่าได้องค์กรจะสามารถดึงศักยภาพของพนักงานออกมาได้มากที่สุด
ซึ่งบุคลากรเหล่านี้จะเป็นผู้ที่พร้อมทุ่มเทและเสียสละเพ่ือความส่าเร็จขององค์กรนั้นๆ และผลักดันองค์กร
ให้มีความสามารถในการแข่งขันที่สูงกว่าคู่แข่ง โดยสรุปพบว่า บรรยากาศองค์กรเป็นอีกตัวแปรหนึ่งที่
ส่าคัญในการศึกษาองค์กรของมนุษย์เป็นสิ่งเชื่อมโยงระหว่างลักษณะที่มองเห็นได้ขององค์การ เช่น 
โครงสร้างกฎเกณฑ์แบบความเป็นผู้น่าและขวัญกับพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานเป็นต้นบรรยากาศองค์การ
จะเป็นความรู้สึกของการปฏิบัติงานต่อลักษณะที่มองเห็นได้ขององค์กรจะมีอิทธิพลต่อการก่าหน ด
พฤติกรรมต่อทัศนคติของบุคลากร (Litwin and Stringer, 2002,p65; Steers and Porter,1983,p.365 ) 

 นอกจากบรรยากาศองค์การจะมีส่วนในการก่าหนดพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานในองค์การแล้วบ
ราวน์และโมเบิอร์ก ( Brown and Moberg, 1980,p. 420 ) ให้ความเห็นว่าบรรยากาศองค์การยังมีส่วน
ในการวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกในองค์กรต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์กรซึ่งจะช่วยกระตุ้น
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ให้มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร และความพอใจที่จะอยู่ในองค์กรดังนั้นหากต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือ
พัฒนาองค์กรแล้วสิ่งที่ผู้บริหารองค์การจะต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลงก่อนอ่ืนคือบรรยากาศองค์กรเพราะ
บรรยากาศองค์กรได้รับการสั่งสมมาจากความเป็นมาของวัฒนธรรมและกลยุทธ์ขององค์กรตั้งแต่อดีต
แนวความคิดของ บราวน์และโมเบิร์กสอดคล้องกับแนวความคิดของเฮลริเจล และสโลคัม  (Hellrigele 
and Slocum, 1974,p. 430) ที่มีความเห็นว่าผู้บริหารทุกคนควรให้ความส่าคัญต่อบรรยากาศขององค์กร
เพราะบรรยากาศองค์กรจะช่วยให้ผู้บริหารวางแผนที่จะเปลี่ยนแปลงได้ดีขึ้นนอกจากนี้จะเป็นการเสนอ
หรือสนองบรรยากาศที่สร้างเสริมความพึงพอใจของบุคลากรแล้ว จะช่วยให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้น
จะท่าให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้เร็วขึ้น 

 อย่างไรก็ตามปัจจุบันมหาวิทยาลัยสวนดุสิตก่าลังประสบปัญหาการขาดแคลนบุคลากรที่มี
ความสามารถ เนื่องจากมีการลาออกของบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถรวมทั้งองค์กรก่าลังย่างเข้าสู่
ภาวะการเปลี่ยนแปลงและการเกษียณอายุราชการ การขาดแคลนอัตราก่าลังผู้มีความช่านาญงานในเวลา
อันไม่เหมาะสม ย่อมก่อให้ เกิดปัญหาต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติภารกิจของ
มหาวิทยาลัย จึงถือเป็นสิ่งส่าคัญและจ่าเป็นอย่างยิ่งที่มหาวิทยาลัยจะต้องรักษาอัตราก่าลังให้คงอยู่กับ
องค์กรให้นานที่สุด เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรที่วางไว้และยังพบว่ามีบุคลากรที่มีคุณภาพบางส่วน
ได้ขอลาออกเพ่ือไปอยู่ยังหน่วยงานหรือสถาบันใหม่ ท่าให้มหาวิทยาลัยต้องสูญเสียงบประมาณส่วนหนึ่ง
ในการพัฒนาบุคลากรเหล่านั้นอีกทั้งส่งผลต่อการพัฒนางานที่ขาดความต่อเนื่องอันเนื่องจากการลาออก
ของพนักงานและบุคลากรในส่วนงานต่าง ๆ อันเป็นที่มาของการก่าหนดแผนกลยุทธ์ในการรักษาบุคลากร
ของมหาวิทยาลัยไว้ซึ่งได้ก่าหนดไว้ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 การรักษาบุคลากรที่เป็นเลิศและพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรเพ่ือยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา โดยมีเป้าหมายคือรักษาความผูกพัน
ของบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญจากสภาพการณ์ดังกล่าวท่าให้ผู้วิจัยมีแนวคิดที่จะศึกษาในเรื่องของปัจจัย
ที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร   เพ่ือที่จะสามารถน่าปัจจัยต่างๆ นั้นมาใช้ประโยชน์ในการเสริมสร้าง
และเพ่ิมพูนรักษาให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร   ซึ่งถือได้ว่าเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวที่จะท่าให้บุคลากร มี
ความรัก ความพึงพอใจที่จะร่วมงานกับองค์กรต่อไป  รวมถึงสามารถที่จะน่าข้อมูลต่างๆ ที่ได้มาปรับปรุง
และพัฒนาในกระบวนการบริหารงานบุคคลซึ่งจะช่วยลดปัญหาต่างๆ เช่น ปัญหาการลาออกของบุคลากร
และจะท่าให้บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรตามนโยบายการบริหารงานบุคคลและองค์กรให้เกิด
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมถึงเพ่ือที่จะน่ามาสร้างความเป็นเลิศทางด้านวิชาการและบริการทาง
การศึกษา   เพ่ือที่จะแข่งขันกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชนอ่ืนต่อไปในอนาคต   และอาจจะยัง
เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานอ่ืนที่จะน่าไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาในการพัฒนาและสร้าง
แรงจูงใจในการท่างานให้แก่บุคลากรในองค์กรอีกด้วย 

 
 
 

 



5 
 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย  
 

 1. เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต 

 2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลตรง  อิทธิพลอ้อมและอิทธิพลรวมของตัวแปรปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต 

 3. เพ่ือศึกษาความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย
สวนดุสิตระหว่างบุคลากรที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งกับบุคลากรที่เป็นลูกจ้างประจ่าตามสัญญาจ้าง 

 
ขอบเขตกำรวิจัย 
 
 1. ขอบด้ำนเนื้อหำ ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยสนใจศึกษาตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ซึ่งประกอบด้วย 

  1.1 ตัวแปรแฝงภายนอกได้แก่ภาวะผู้น่ าของผู้บริหาร (LEADER) ตามแนวคิดของ 
Bass(1995), Ritvo (1995), Monstey & Other (1996), Daft (1997) และ Barker(1992) ซึ่ ง
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัว ได้แก่ องค์ประกอบการมุ่งความส่าเร็จ (ACH) องค์ประกอบการ
สนับสนุน (SUPO) และการเน้นการมีส่วนร่วม (POKI) 

  1.2 ตัวแปรแฝงภายในประกอบด้วย ความพึงพอใจในงาน(SATTIS) ตามแนวคิดของ 
Gilmer (1967), JohnsZ (1996) และGeorge & Jones (1999)  ซึ่งมีตัวแปรสังเกตได้ 8 ตัวได้แก่ความ
มั่นคง (CONS) ความก้าวหน้า (HEAD)สถานที่ท่างาน (BUIL) ลักษณะงาน COMP ค่าจ้างผลตอบแทน 
(SALA) การบังคับบัญชา (CONT) ลักษณะทางสังคม (SOCI) องค์ประกอบสวัสดิการ (WELF) ตัวแปร
บรรยากาศองค์การ (CLIMAT) ตามแนวคิด Litwin & Stringer (1968), Sergiovanni & Stringer 
(1995), Hrebiniak & Alutto (1972), ซึ่งมีตัวแปรสังเกตได้ประกอบด้วยตัวแปรด้านโครงสร้างองค์กร 
(STRU) ความรับผิดชอบ (RESP) การให้รางวัล (AWAR) ความอบอุ่น (WARM) การให้การสนับสนุน 
(SUPP) องค์ประกอบมาตรฐานงาน (STAN) ความขัดแย้ง (CONF) และความภักดีต่อองค์การ 
(LOYA)และความผูกพันต่อองค์การ (COMMIT) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวได้แก่ การยอมรับ
เป้าหมายขององค์การ (OBVJ) การท่างานอย่างเต็มความสามารถ (WORK) ความต้องการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การ (MEMB) 
 2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ได้แก่บุคลากรในสายวิชาการ และสายสนับสนุน
การสอนของมหาวิทยาลัยสวนดุสิต จ่านวน 2,447 คน 

  2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่บุคลากรในสายวิชาการ และสายสนับสนุนการ
สอนของมหาวิทยาลัยสวนดุสิตปีการศึกษา 2557 จ่านวน 528  คน ก่าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างให้มี
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ขนาดใหญ่พอตามหลักการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Hair และคณะ, 1998; นงลักษณ์ วิรัชชัย, 
2542) ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรสังเกตได้จ่านวน 22 ตัวแปรจึงใช้กลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 440 คน 
โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช้คณะ ศูนย์การศึกษานอก
ที่ตั้งและหน่วยงานเทียบเท่ากอง เป็นตัวแบ่งชั้นและใช้จ่านวนบุคลากรในแต่ละหน่วยงานเป็นตัวก่าหนด
สัดส่วนและสุ่มอย่างง่ายในแต่ละหน่วยงาน 
 
ค ำจ ำกัดควำม 
 

 1. ความผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของบุคลากร
ที่มีต่อมหาวิทยาลัย ได้แก่ ความรู้สึกชอบ พอใจหรือเป็นมิตร และมีพฤติกรรมที่แสดงถึงความภาคภูมิใจ 
เต็มใจ และจงรักภักดีต่อมหาวิทยาลัยโดยแสดงออกใน 3 ลักษณะ 

  1.1 การยอมรับเป้าหมายขององค์กร หมายถึง ความรู้สึกที่เห็นด้วยกับภารกิจหลักหรือ
เป้าหมายของมหาวิทยาลัยและมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานตามเป้าหมายของมหาวิทยาลัย 

  1.2 การท่างานอย่างเต็มความสามารถ หมายถึง การที่บุคลากรมีความตั้งใจที่จะใช้ความรู้
ความสามารถที่มีอยู่ ในการปฏิบัติงานให้กับมหาวิทยาลัย โดยมีความพยายามที่จะที่จะท่างานด้วยความ
เสียสละอย่างเต็มที่พร้อมทั้งค่านึงถึงคุณภาพของงาน ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัยเป็นส่าคัญ 

  1.3 ความต้องการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร หมายถึง การที่บุคลากรไม่คิดเปลี่ยนงาน ย้าย
หรือลาออกจากมหาวิทยาลัย มีความรู้สึกเป็นเจ้าของมหาวิทยาลัย รักและผูกพันเสมือนเป็นส่วนหนึ่งของ
ตนเองแสดงความห่วงใยในมหาวิทยาลัยตลอดเวลา 
 2. ภาวะผู้น่าของผู้บริหาร(Leadership of Administrators) หมายถึง บุคลิกลักษณะและ
ความสามารถของผู้บริหาร ที่จะจูงใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
มหาวิทยาลัยโดยแบ่งเป็น 3 รูปแบบได้แก่ 
  2.1 ภาวะผู้น่าการเปลี่ยนแปลง หมายถึงความสามารถในการบริหารจัดการของผู้บริหาร 
ตามการรับรู้ของบุคลากร โดยมีพฤติกรรมการท่างานกระตุ้นให้บุคลากรเห็นความส่าคัญของประโยชน์
ส่วนรวมและอุทิศตนเพื่อส่วนรวม 
  2.2 ภาวะผู้น่าแลกเปลี่ยน หมายถึง ความสามารถในการบริหารและจัดการของผู้บริหาร 
ตามการรับรู้ของบุคลากร โดยมีพฤติกรรมการท่างานด้วยการท่าให้บุคลากรเข้าใจบทบาทและขอบเขตใน
การท่างานของตนเองอย่างชัดเจน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายพร้อมทั้งบอกถึงสิ่งตอบแทนที่จะได้รับคือรางวัล
เมื่อท่างานประสบความส่าเร็จและลงโทษเมื่อท่างานล้มเหลว 
  2.3 ภาวะผู้น่าตามสบาย หมายถึง ความสามารถในการบริหารและจัดการของผู้บริหารตาม
การรับรู้ของบุคลากร โดยมีพฤติกรรมแสดงออกในลักษณะไม่เอาใจใส่ต่อการท่างาน เพ่ือนร่วมงานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชามีลักษณะหลีกเลี่ยงการตัดสินใจ ขาดความรับผิดชอบมักจะปฏิบัติงานตามรูปแบบเดิม ๆ 
ที่เคยปฏิบัติมา 
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 3 . บ รรยากาศองค์ ก ร  (Organization Atmosphere) หมายถึ งลั กษณ ะต่ าง ๆ  ของ
สภาพแวดล้อมการท่างานของมหาวิทยาลัยที่บุคคลรับรู้ทั้งทางตรงและทางอ้อมที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ในงานวิจัยนี้แบ่งบรรยากาศองค์การออกเป็น 8 ด้าน 
  3.1 โครงสร้างองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรเกี่ยวกับความชัดเจนของการแบ่ง
งาน โครงสร้างงาน ลักษณะงาน ขั้นตอนในการด่าเนินงาน กฎและข้อบังคับการบริหารงาน การวางแผน
ต่าง ๆ เพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัย 
  3.2 ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่บุคลากรเอาใจใส่ต่องาน รับผิดชอบในภาระหน้าที่โดย
ไม่ย่อท้อ เป็นที่ไว้วางใจของผู้ร่วมงาน มีความส่านึกในหน้าที่และปฏิบัติงานให้ดีที่สุด 
  3.3 การให้รางวัล หมายถึง ผลตอบแทนที่บุคลากรได้รับเป็นสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
การข้ึนขั้นเงินเดือน การยกย่องชมเชย การยอมรับในงาน 
  3.4 ความอบอุ่น  หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของบุคลากรที่เกิดจากมิตรภาพของเพ่ือร่วมงาน
และผู้บริหาร 
  3.5 การสนับสนุน หมายถึง การที่บุคลากรได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานและ
ผู้บริหารเป็นการสนับสนุนทั้งจากระดับบนและระดับล่าง รวมถึงความก้าวหน้าในอาชีพ การลาศึกษาต่อ 
การเข้ารับการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร 
  3.6 มาตรฐานงาน หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่เกี่ยวกับเป้าหมายและมาตรฐานที่
ชัดเจนรวมถึงความคาดหวังเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  3.7 ความขัดแย้ง หมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคลากรมีความคิดเห็นหรือทัศนคติที่ไม่สอดคล้อง
กันแต่ต้องตัดสินใจเลือกทางใดทางหนึ่งเพ่ือหาข้อยุติอันเป็นที่น่าพอใจทั้งสองฝ่าย 
  3.8 ความภักดีต่อองค์กร  หมายถึง การที่บุคลากรมีความรู้สึกภูมิใจ ผูกพันต่อมหาวิทยาลัย
ที่ตนท่างานอยู่ รู้สึกว่าตนมีคุณค่าด้ายการอุทิศตนและร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน 
 4. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของครูที่มีต่อ
ปัจจัยต่าง ๆ ซึ่งท่าให้เกิดแรงจูงใจและกระตุ้นให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพโดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน
ดังนี้ 
  4.1 ความมั่นคงปลอดภัย หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของบุคลากรในความมั่นคงในอาชีพได้รับ
การปกป้องคุ้มครองและได้รับความเป็นธรรมจากผู้บริหาร 
  4.2 โอกาสก้าวหน้าในการท่างาน หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของบุคลากรที่มีการได้เลื่อน
ต่าแหน่งการงานที่สูงขึ้นมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมหรือศึกษาต่อเพ่ือให้ได้รับวุฒิที่สูงขึ้นหรือเพ่ิมพูน
ความสามารถของตนเอง 
  4.3 สถานที่ท่างานและการด่าเนินการ หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของบุคลากรที่มีต่อสถานที่
ท่างาน ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัยและการบริหารของมหาวิทยาลัย 
  4.4 ค่าจ้างและผลตอบแทน หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของบุคลากรที่มีต่ออัตราค่าจ้างและ
ผลตอบแทนในลักษณะที่ได้รับเป็นรายเดือน รวมค่าตอบแทนในรูปผลประโยชน์อื่น เช่น สวัสดิการ เป็นต้น 
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  4.5 ลักษณะงานที่ท่า หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของบุคลากรที่มีต่อลักษณะงานที่ท่าหรือต่อ
หน้าที่ความรับผิดชอบ ความยากง่ายน่าสนใจ 
  4.6 การบังคับบัญชา หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารในลักษณะการ
ควบคุม ก่ากับ ดูแลและการให้ค่าแนะน่าหรือข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 
  4.7 ลักษณะทางสังคม  หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของบุคลากรที่ท่างานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างมี
ความสุข 
  4.8 สวัสดิการ หมายถึง สวัสดิการต่างๆที่บุคลากรได้รับจากมหาวิทยาลัย เช่น  
ค่ารักษาพยาบาล วันลา ค่าชดเฉย เป็นต้น 

 
สมมติฐำนกำรวิจัย 
 

 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิต ผู้วิจัยตั้ง
สมมุติฐานไว้ดังนี้ 

 1. โมเดลปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิตมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 2. โมเดลความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยสวนดุสิตมีความไม่แปรเปลี่ยน
ระหว่างบุคลากรที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งกับบุคลากรที่เป็นลูกจ้างประจ่าตามสัญญาจ้าง 

 
ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ  
 

 1. เพ่ือที่จะสามารถน่าปัจจัยต่างๆ นั้นมาใช้ประโยชน์ในการเสริมสร้างและเพ่ิมพูนให้บุคลากร
มีความผูกพันต่อองค์การซึ่งถือได้ว่าเป็นสิ่งยึดเหนี่ยวที่จะท่าให้บุคลากร มีความรัก ความพึงพอใจที่จะ
ร่วมงานกับองค์การต่อไปรวมถึงสามารถที่จะน่าข้อมูลต่างๆ ที่ได้มาปรับปรุงและพัฒนาในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่งจะช่วยลดปัญหาต่างๆ เช่น ปัญหาการลาออกของบุคลากรและจะท่าให้
บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 

 2. น่าข้อมูลเบื้องต้นมาปรับใช้ให้เข้ากับนโยบายการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยให้เกิด
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นรวมถึงเพ่ือที่จะน่ามาสร้างความเป็นเลิศทางด้านวิชาการและบริการทางการศึกษา 
เพ่ือที่จะแข่งขันกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชนอ่ืนต่อไปในอนาคต   และอาจจะยังเป็นประโยชน์
ต่อหน่วยงานอ่ืนที่จะน่าไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาในการพัฒนาและสร้างแรงจูงใจในการ
ท่างานให้แก่บุคลากรในองค์การ 

 


