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บทคัดย่อ 
 

  การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประส่งค์ 1) เพื่อส ารวจระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 2) เพื่อวิ เคราะห์เปรียบเทียบ 

ปั จจั ยที่ มี อิ ทธิ พลต่ อความผูกพั นขององค์ กรของบุ คลากร ในคณะเภสั ชศ าสตร์   

มหาวิทยาลัยพะเยา กลุ่มตัวอย่างคอื บุคลากร จ านวน 52 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบง่าย เครื่อง

มีอที่ใช้ คือแบบสอบถามมีค่าดัชนีความสอดคล้อง 1.00 และค่าสัมประสิทธิอัลฟ่าคอนบาค

เท่ากับ 0.99 สถิติที่ใช้ ความถี่  ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test ANOVA 

Correlation และ Regression 

  ผลงานวิจัยพบว่า 1) ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร อยู่ในระดับมาก  

2) ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดย

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ด้านภาวะผู้น า

ของผู้บังคับบัญชา ด้านเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง และด้านลักษณะงานมี

ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตามล าดับ  

3) ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ พบว่า ชุดตัวแปรท านายทั้ง 52 ชุด มีความสัมพันธ์

กับตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในระดับสูง (R = 0.995) ค่าสัมประสิทธิการ

ท านายมีค่า (R2 = 0.989) โดยตัวแปรที่มีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะ

เภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา มีทั้งหมด 5 ตัวแปร ได้แก่ 1) หน่วยงานภายในคณะมีการวาง

แผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และสอดคล้องกับทิศทางตามยุทธศาสตร์คณะ 2) บุคลากรมีความ

เต็มใจที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด 3) บุคลากรและเพื่อนร่วมงานมีการ

แลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 4) มีการแก้ไขปัญหาและข้อร้องทุกข์

อย่างมีประสิทธิภาพ 5) บุคลากรได้รับผลการท างานของตนเองในด้านความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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Abstract 
 

 Objective of this research  were 1) to survey of staff’s engagement in the school 

of Phamaceutical science,University of Phayao 2) to comparative analysis of staff’s 

engagement in the school of Phamaceutical science,University of Phayao. The samplesize for 

the reseach was 59 persons by simple sampling. Questionnaires were use as reseach tools   

and there was a return of 52 presons. 93.02 percent with Indext of item objective congruence 

at 1.00  and Cronbach”s alpha coefficient at .99. Data was analysed in terms of frequency. 

Percentage, Mean, Standard Deviation, t-test, ANOVA Correlation and Regression. 
 

 The research results showed that 1) the level of staff’s engagement in the school 

of Phamaceutical science,University of Phayao At a high level, 2) Pearson correlation analysis 

results show that factors affecting the staff’s engagement. In descending order as follows 

Culture and purpose of the organization, the leadership at high level (p ≤0.01). And the type 

of work was significant moderate at 0.01. 3) Multiple linear regression resulta revealed R = 

0.995 meaning that the correlation coefficient between 52 predictors strongly correlated with 

staff’s engagement. The coefficient of explanation of multiple regression models was R2 = 

0.989. There were 5 variables affecting staff’s engagement in the school of Phamaceutical 

science,University of Phayao at statistical significance at 0.01, including the department within 

organization has a clear operational plan. And in line with the direction of organization 

strategy, the staffs are willing to strictly adhere to organizational policies, the staffs or 

colleagues can exchange ideas and suggestions about the work each other. the problems 

and grievances are addressed effectively and the staffs receives their own feedback of work. 
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บทท่ี 1 

บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

ทรัพยากรมนุษย์ หรอื “คน” หรอื “ทรัพยากรบุคคล” เป็นสิ่งส าคัญในการ พัฒนาองค์กร

ทุก่องค์กร  ทั้งนี้ เพราะพนักงานทุกคนในองค์กรเป็นสิ่งส าคัญในการผลักดันให้องค์กร 

เดินไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประส่งค์ที่ว่างไว้ องค์กรเป็นได้ทั้งสิ่งที่ไม่มีและมีชีวิต พนักงาน 

ในองค์กรท าให้องค์กรมีชีวิต สามารถเรียนรู้ เกิดทักษะ สร้างนวัตกรรม เพิ่มผลผลิต และพัฒนา

คุณภาพสินค้าและบริการ สร้างผลก าไรให้กับองค์กร กลายเป็นองค์กรคุณภาพที่แข็งแกร่ง 

สามารถยืนหยัดต้านกระแสโลกาภิวัฒน์ได้อย่างมั่นคง  ในยุคโลกาภวิัฒน์ที่เต็มไปด้วยการแข่งขัน

ที่นับวันจะเข้มข้นทุกที ๆ หาก่องค์กรใดไม่สามารถปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการ ให้สามารถ 

ยืนหยัดอยู่ในยุทธจักรของการแข่งขันได้ ก็จะสูญสลายไปในที่สุด การพัฒนาองค์กรให้เป็น 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ และ องค์กรประสิทธิภาพ ในระดับแนวหน้า จ าเป็นต้องมีการพัฒนา 

ในหลายด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านอาค่ารสถานที่ แผนกลยุทธ์ กระบวนการท างาน  การพัฒนา

บุคลากรและการบริหารจัดการ วิธีการท างาน การสื่อสารประชาสัมพันธ์ และการตลาด  

ในระยะแรก ๆ ของการพัฒนา องค์กรเน้นและให้ความส าคัญด้านฐานข้อมูลและการจัดเก็บ  

มีความพยายามที่จะจัดการกับฐานข้อมูลและองค์ความรู้ในรูปของเอกสารทางคอมพิวเตอร์  

แต่ไม่สามารถท าให้องค์กรพัฒนาไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประส่งค์ได้ ปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ  

เกิดความตระหนักว่าสิ่งส าคัญที่สุดไม่ใช่ระบบฐานข้อมูล แต่เป็นคน “คน” หรือ “ทรัพยากร

บุคคล” ที่เป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาองค์กรสู่การแข่งขัน คนในองค์กรที่มีคุณภาพ จะท าให้

องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่ว่างไว้  (องค์การ เรืองรัตนอัมพร,2555,ออนไลน์) 

มหาวิทยาลัยพะเยาไดมีการพัฒนาดานกายภาพ และพัฒนาบุคลากรเรื่อยมา โดยมี

แนวทางในการขับเคลื่อนการพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา ในชวงปงบประมาณ พ .ศ . 2562  

ใหบรรลุวิสัยทัศน มหาวิทยาลัยพะเยาเป็นมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงระดับสากล ผลิตก าลังคน 

ที่มีคุณภาพและมีมาตรฐาน วิจัยและนวัตกรรม รักษาและส งเสริมศิลปวัฒนธรรมทองถิ่น 

ประสานความร วมมือและสร างเครือข ายกับองค กรภาครัฐและเอกชนทั้ งในประเทศ 

และตางประเทศ เพื่อชี้น า และสรางสรรคปญญาเพื่อความเขมแข็ง และความยั่งยืนของชุมชน 

และสังคม บริหารจัดการดวยหลักธรรมาภบิาล มีระบบประกัน คุณภาพ ประเมิน และตรวจสอบ

ไดในทุกพันธกิจ เพื่อใหนโยบายและทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา สอดคลองกับ  

กรอบยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 – 2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
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ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) แผนการศึกษาแหงชาติ พ .ศ. 2560 - 2579 มาตรฐานการศึกษา 

ของชาต ิพ.ศ. 2561 และนโยบายไทยแลนด 4.0 มหาวิทยาลัยพะเยา จงึไดจัดท าแผนยุทธศาสตร

การ พัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา ประจ าป งบประมาณ พ .ศ . 2562 - 2565 เพื่อสนองตอบ 

ทิศทางการพัฒนาประเทศ สอดคล องกับวิสัยทัศน ของผู บริหารและความต องการ 

ของผูมีสวนไดสวนเสีย เพื่อใหมหาวิทยาลัยพะเยามีการพัฒนาอยางยั่งยืน (มหาวิทยาลัยพะเยา, 

2562 หน้า 3) เพื่อให้สอดคล้องกับแนวนโยบายของประเทศ หน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย

พะเยา จึงมีความจ าเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยน ให้สอดคล้องกับนโยบายของมหาวิทยาลัย 

ด้วย คณะเภสัชศาสตร์ เป็นหน่วยงานที่สังกัดมหาวิทยาลัยพะเยา ก่อตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์

เพื่อผลิตเภสัชกรให้เพียงพอกับความต้องการของประเทศ มุ่งเน้นการกระจายเภสัชกร 

สู่ภาคเหนือต่อนบน อันเป็นการเพิ่มบุคลากรให้แก่ภูมิภาค ท าการเปิดสอนตั้งแต่ปี พ.ศ. 2546  

ในรูปแบบส านักวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ โดยใช้หลักสูตรเภสัชศาสตรบัณฑิต (บริบาลเภสัช

กรรม) ของคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร ต่อมาในปี พ.ศ. 2548 จึงได้มีการแยก 

การจัดการเรียนการสอนเป็นส านักวิชาเภสัชศาสตร์ และเป็นคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัย

พะเยา ตั้งแต่ปี 2553 เป็นต้นมา และด้วยสถานการณ์ปัจจุบันอุตสาหกรรมเครื่องส าอาง 

มีบทบาทส าคัญในการสร้างรายได้ให้แก่ประเทศ รวมถึงมีบทบาทในการส่งเสริมเศรษฐกิจไทย 

ให้เติบโต โดยรัฐบาลและสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยได้ให้การสนับสนุน เร่งผลักดัน 

ให้อุตสาหกรรมเครื่องส าอางก้าวทันสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ดังนัน้คณะเภสัชศาสตร์

จึงสนองตอบความต้องการของตลาดโดยการเปิดหลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชา

วิทยาศาสตร์ เครื่ องส าอาง เพื่ อมุ่ ง เน้นผลิตบัณฑิตด้านวิทยาศาสตร์ เครื่ องส าอาง 

ที่มีความเ ช่ียวชาญ มีคุณธรรม จริยธรรม และมีจรรยาบรรณในการประก่อบอาชีพ 

ด้านวิทยาศาสตร์เครื่องส าอาง รวมถึงการสร้างความตระหนักของการผลิตผลิตภัณฑ์ 

ที่มีกระบวนการเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม ซึ่งมีส่วนส าคัญในการสร้างมาตรฐานและยกระดับ

อุตสาหกรรมเครื่องส าอางของประเทศไทยให้เป็นที่ยอมรับในระดับสากล รวมถึงการใช้

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าเพื่อการพัฒนาเศรษฐกิจที่ยั่งยืนของประเทศ (คณะเภสัชศาสตร์, 2560) 

ด้วยภาระกิจข้างตน้มหาวิทยาลัยพะเยาและคณะเภสัชศาสตร์ การพัฒนาบุคลากรเพื่อให้

มั ศั ก ยภาพสอดคล้ อ งกั บการปฏิ บั ติ ภ ารกิ จ ของหน่ ว ย ง านจึ งมี ค ว ามส าคัญมาก  

เพราะ “คน” ถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุด เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดต่อขีดความสามารถ

ขององค์กรด้วย องค์กรที่ประสบความส าเร็จได้นั้น จะต้องให้ความส าคัญในการบริหารคน 

ในองค์กร ปัจจุบันพบว่าการพัฒนาบุคคลนั้น นอกจาก่องค์กรจะต้องการบุคลากรที่มีศักยภาพ 

ในการท างานสูงแล้วองค์กรยังต้องการบุคลากรที่มีความตั้งใจ และทุ่มเทให้กับองค์กรอีกด้วย 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง จะมีความเสียสละ 
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พร้อมทุ่มเทก าลังการและก าลังสมองในการท างาน ตลอดจนมีความมุ่งมั่นและตั้งใจจริง 

ที่จะท างานเพื่อองค์กรของตน ช่วยพัฒนาประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม ส่งผลให้บุคลากร

มีการท างานที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ ความผูกพันต่อองค์กรสามารถ

ช่วยลดอัตราการลาออกจากงาน ท้อแท้ในการท างาน และอัตราการขาดงานได้ การที่องค์กร  

จะธ ารงรักษาคนไว้ให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นสิ่งที่ส าคัญที่องค์กรทุก่องค์กรพึงที่จะต้อง

กระท าแต่การที่จะสร้างความผูกพันให้กับพนักงานไม่ใช่เรื่องง่าย องค์กรจะท าอย่างไรเพื่อการ

บริหารจัดการคนแล้วน าไปต่อบโจทย์ขององค์กรโดยที่เราควรท าการศึกษาว่าปัจจัยใดบ้าง 

ที่กระทบต่อคุณภาพความผูกพันของคนในองค์กร (ณัฐพล ธนาคุณ, 2561 หนา้ 2)  

จากความส าคัญข้างต้น ผู้ศึกษาจึงสนใจที่จะศึกษาในเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา จะท าให้ทราบถึงความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา เพื่อที่จะเป็นแนวทางให้ผู้บริหารสามารถ 

น าข้อมูลไปใช้ในการบริหารงานให้บรรลุวัตถุประส่งค์ขององค์กร ตลอดจนพัฒนาองค์กร 

ให้ก้าวหน้า และปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุขทุ่มเทในการปฏิบัติงาน เกิดความภูมใิจที่ได้เป็นส่วน

หนึ่งของหนว่ยงานและมหาวิทยาลัยต่อไป 

1.2 วัตถุประส่งค์ของการวิจัย 

1) เพื่อส ารวจระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร ์

มหาวิทยาลัยพะเยา 

2) เพื่อวิเคราะหเ์ปรียบเทียบปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันขององคก์รของบุคลากรใน

คณะเภสัชศาสตร ์มหาวิทยาลัยพะเยา 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยนี้มุ่งศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัย

พะเยา 

  ขอบเขตด้านประชากร  

ประชากร  คอื บุคลากรคณะเภสัชศาสตรท์ี่ปฏิบัติงานจริงไม่รวมบุคลากรที่ลาศกึษาต่อ 

ประจ าปีการศกึษา 2562  จ านวนทั้งหมด 59 คน  แยกเป็นสายวิชาการ จ านวน 38 คน และสาย

สนับสนุน จ านวน 21 คน (ข้อมูล ณ มกราคม 2563)  

กลุ่มตัวอย่าง ใช้วธิีการเปิด ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (ธานินทร ์ศลิป์จารุ

, 2551 หน้า 51 อ้างอิงใน สุวเพ็ญ ค าตุ้ย, 2555) ณ ระดับความเชื่อมั่น 95% ได้จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 52 คน จากนั้นก าหนดสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างแบบก าหนดโควตา ตามจ านวน
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บุคลากรของแต่ละสายงาน จ านวน 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ 1 พนักงานสายวิชาการ  กลุ่มที่ 2 

พนักงานสายสนับสนุน ทั้งนี้เนื่องจากการวิจัยดังกล่าวเป็นการศึกษาเพื่อพัฒนางานประจ าซึ่งมี

ข้อจ ากัดเรื่องการเก็บข้อมูลจากบุคลากร การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจงึเลือกใช้การเลือกแบบ

บังเอิญ (Haphazard or Accidental Sampling) เป็นการเลือกตัวอย่างโดยผู้วิจัยพยายามเก็บ

ตัวอย่างเท่าที่จะท าได้ตามที่มีอยู่หรอืที่ได้รับความร่วมมือ 

ขอบเขตด้านเน้ือหา  

การศกึษาในครั้งนีใ้ช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ  ด้วยรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ 

(Servey Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล

จากกลุ่มตัวอย่าง โดยมีขั้นต่อนด าเนนิงานวิจัยดังนี้ 

- ศกึษาเอกสาร แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อก าหนดขอบเขตในการสร้าง

แบบสอบถาม 

- น าข้อมูลมาสังเคราะหแ์ละประมวลผลเพื่อสร้างข้อค าถามดังนี้ 

ปัจจัยส่วนบุคคล  ประก่อบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานะภาพ สายงานที่ปฏิบัติ 

ต าแหน่ง ประสบการณก์ารท างาน รายได้ตอ่เดือน ภูมิล าเนา 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดคณะฯ ได้แก่ ด้านลักษณะงาน 

ด้านวัฒนธรรมหรอืจุดมุง่หมายขององค์กร ด้านภาวะผู้น าของผูบ้ังคับบัญชา ด้านเพื่อนรว่มงาน 

ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดคณะฯ โดยเป็นแบบสอบถามที่ได้ออกแบบ

โดยอาศัยจากการศกึษาต่อยอดจากการศกึษาของ Richard T. Mowday, Lyman W. Porter and 

Richard M Steer(1979) (จริยา ตั้งสถาเจริญพร, 2559 หนา้ 4)  โดยจะเป็นข้อค าถาม 16 ข้อ  

แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดคณะฯ เป็นข้อค าถาม

ปลายเปิดวิเคราะห์ข้อมูลโดยการตีความสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย (Analytic induction) เป็นการน า

ข้อมูลที่ได้จากเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้มาวิเคราะหเ์พื่อหาบทสรุปร่วมกันของเรื่องนัน้ 

 

1.4 นิยามศัพท์ (Terms or Definitions) 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพใน

องค์กร หรือความพยายามรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ แม้บางครั้งอยู่ใน

ช่วงเวลาที่ยากล าบากหรือได้รับข้อเสนอด้านผลต่อบแทนที่สูงกว่าจาก่องค์กรอื่น ความเต็มใจที่

จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อประโยชน์ขององค์กร รวมไปถึงการพัฒนา



5 

 

ทักษะค่าว่ามสามารถของตนเอง การแสวงหาวิธีการใหม่ๆในการท างานเพื่อให้องค์กรบรรลุ

เป้าหมาย และความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่งแสดงออก

ผา่น ความมีทัศคติที่ดีต่อองค์กร จะพูดถึงองค์กร ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนรว่มงานในทางที่ดีเสมอ 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กร คือ  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศกึษา 

สถานะภาพ สายงานที่ปฏิบัติ ต าแหน่ง ประสบการณ์การท างาน รายได้ต่อเดือน และปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายของ

องค์กร ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา ด้านเพื่อนรว่มงาน 

บุคลากร หมายถึง บุคลากรคณะเภสัชศาสตร์ที่ปฏิบัติงานจริงไม่รวมบุคลากรที่ลาศึกษาต่อ 

ประจ าปีการศึกษา 2561  จ านวนทั้งหมด 59 คน  แยกเป็นสายวิชาการ จ านวน 38 คน และสาย

สนับสนุน จ านวน 21 คน 

ระยะเวลาด าเนินงาน 

ตั้งแต ่มีนาคม 2563 ถึง กันยายน 2563 รวมระยะเวลา  7 เดือน 

แผนการด าเนินงาน (Gantt Chart) 

ขั้นต่อนการวิจัย เดือนที ่

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1. ศกึษาเอกสาร แนวคิดและงานวิจัย             

2. ตรวจสอบคุณภาพของ

แบบสอบถาม 

            

3. เก็บข้อมูลดว้ยแบบสอบถาม             

4. รวบรวมวิเคราะหข์้อมูลและ

สรุปผล 

            

5. จัดท ารูปเล่มและรายงานผล             

1.5 ประโยชน์ที่ได้รับของการวจิัย 

1. ได้ทราบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร ์

มหาวิทยาลัยพะเยา 

2. ได้ทราบปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันขององค์กรของบุคลากรในคณะเภสัช

ศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

3. ได้แนวทางเพื่อสร้างความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร ์

มหาวิทยาลัยพะเยา 
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สมมติฐาน (Hypothesis) และกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) 

สมมติฐานในการวิจัย 

1) ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลให้ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรคณะ

เภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา แตกต่างกัน 

2) ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายของ

องค์กร ด้านภาวะผูน้ าของผู้บังคับบัญชา ด้านเพื่อนรว่มงาน มีอทิธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรคณะเภสัชศาสตร ์มหาวิทยาลัยพะเยา 

กรอบแนวคิดการวิจัย  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1) เพศ  

2) อายุ  

3) ระดับการศกึษา  

4) สถานะภาพ  

5) สายงานที่ปฏิบัติ  

6) ต าแหน่ง  

7) ประสบการณก์ารท างาน  

8) รายได้ตอ่เดือน 

9) ภูมลิ าเนา  

 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร 

1. ด้านลักษณะงาน  

2. ด้านวัฒนธรรมหรอืจุดมุง่หมาย

ขององค์กร  

3. ด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ังคับบัญชา  

4. ด้านเพื่อนรว่มงาน 

 

ความผูกพันต่อองค์กร 

- ความตอ้งการอย่างแรงกล้าที่จะด ารง

ความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร หรอื

ความพยายามรักษาสถานภาพการเป็น

สมาชิกขององค์กรไว้ แมบ้างครัง้อยู่ใน

ช่วงเวลาที่ยากล าบากหรอืได้รับ

ข้อเสนอด้านผลตอบแทนที่สูงกว่าจาก

องค์กรอื่น 

- ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม

อย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อประโยชน์

ขององค์กร รวมไปถึงการพัฒนาทักษะ

ความสามารถของตนเอง การแสวงหา

วิธีการใหม่ๆ ในการท าง านเพื่ อให้

องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

- ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่ง

แสดงออกผ่าน ความมีทัศคติที่ดีต่อ

องค์กร จะพูดถึงองค์กร ผู้บังคับบัญชา 

เพื่อนรว่มงานในทางที่ดีเสมอ 
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บทที่ 2 
 

แนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การศึกษาเรื่อง  การส ารวจและวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะ

เภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ผู้ท าการศึกษาได้ศึกษาข้อมูล แนวคิด ทฤษฎี  และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องดังนี ้

2.1 ข้อมูลเกี่ยวกับหนว่ยงาน 

2.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยพะเยา 

2.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

2.2.2 ปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพันต่อองค์กร 

2.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 ข้อมูลเกี่ยวกับหน่วยงาน 

2.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยพะเยา 

มหาวิทยาลัยพะเยา ถือก า เนิดขึ้ นจากการเป นวิทยาเขตสารสนเทศ 

ของมหาวิทยาลัย นเรศวรเมื่อวันที่ 20 มิถุนายน พ.ศ. 2538 มีวัตถุประส่งคเพื่อกระจายโอกาส

และความเสมอภาคทาง การศกึษา แกปญหาการศกึษาและรายไดของประชากรในจังหวัดพะเยา

ซึ่งเฉลี่ยอยู่ในระดับต่ํา โดยระยะเริ่มแรกใชอาค่ารของโรงเรียนพะเยาพิทยาคมเปนการช่ัวคราว 

และไดยายมาที่ตั้งถาวร ปจจุบันในป พ.ศ. 2542 ณ ต าบลแมกา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา  

พื้นที่ 5,727 ไร และสภา มหาวิทยาลัยนเรศวร ในคราวประชุมครั้งที่ 13 (4/2550) เมื่อวันที่  

21 กรกฎาคม 2550 ไดมีมติ ใหเปลี่ยนชื่อ มหาวิทยาลัยนเรศวร วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา  

เปน มหาวิทยาลัยนเรศวร พะเยา และ ตอมาเมื่อวันที่ 12 กรกฎาคม 2553 พระบาทสมเด็จ 

พระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช รัชกาลที่  9 ได มีพระบรมราชโองการโปรดเกล าฯ  

ใหตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยาขึ้น ประกาศในราช  กิจจานุเบกษา เมื่อวันที่   

16 กรกฎาคม 2553  

มหาวิทยาลัยพะเยา เปนมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ที่มุ งเนนการพัฒนาสู 

การเปน มหาวิทยาลัยสมบูรณแบบ (Comprehensive University ) ดวยปรัชญา “ด ารงชีวิตดวย 
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ปญญาประเสริฐ ที่สุด (A life of wisdom is the most wondrous of all)” และปณิธานมุ งมั่น  

“ปญญาเพื่อความเขมแข็ง ของชุมชน (Wisdom for Community Empowerment)” มหาวิทยาลัย

พะเยาไดมีการพัฒนาดานกายภาพ และพัฒนาบุคลากรเรื่อยมา มีการจัดการเรียนการสอน

ครอบคลุมทุกสาขาวิชา ทั้งทางด าน สังคมศาสตรและมนุษยศาสตร ดานวิทยาศาสตร 

และเทคโนโลยี และดานวิทยาศาสตรสุขภาพ ในระดับ ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก 

เพื่อพัฒนาการศึกษาของประชาชนในพื้นที่โดยเฉพาะ ในระยะแรกและต่อบสนองความตองการ

ของชุมชนและสังคม ใน 15 คณะ 3 วิทยาลัย (วิทยาลัยการ จัดการตั้งอยู่ ณ อาคารเวฟเพลส 

เพลินจิต กรุงเทพมหานคร) และ 1 วิทยาเขต (เชียงราย) จ านวน หลักสูตรทั้งสิ้น 97 หลักสูตร 

ประก่อบดวย หลักสูตรระดับปริญญาตรี 63 หลักสูตร ปริญญาโท 24 หลักสูตร และปริญญา

เอก 10 หลักสูตร และมีโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยพะเยาซึ่งจัดการเรียน การสอนในระดับ

ประถมศึกษาต่อนต น จนถึงระดับมัธยมศึกษาต่อนปลาย โดยมี โครงการสนับสนุน  

ก า ร จั ด ตั้งหอ งเ รีย นวิ ท ยา ศ า สตร ใน โร งเ รี ย นโ ดย ก า รก า กับ ดูแ ลข อ งมหาวิทยาลัย  

ของกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (โครงการ วมว.) จ านวน 2 หองเรียน มหาวิทยาลัย

พะเยา ได มุ งเน นการจัดการเรียนการสอนและงานวิจัยเพื่อเป นการพัฒนาการศึกษา 

และผลิตงานวิจัย  เพื่อประโยชน์ ต อชุมชนและสังคม มีนิสิตจ านวนทั้ งสิ้น 20,208 คน  

แบงเปนนิสิตระดับปริญญาตรี ทวิภาค ปกติ 15,516 คน โครงการพิเศษ 118 คน นิสิตหลักสูตร

ควบระดับปริญญาตรี 2 ปริญญา 3 3,569 คน นิสิตหลักสูตรระดับปริญญาตรีควบปริญญาโท 

88 คน นิสิตระดับปริญญาโท 684 คน และนิสิตระดับปริญญาเอก 233 คน มีบุคลากรทั้งสิ้น

จ านวน 1,967 คน แบงเปนบุคลากรสายวิชาการ 1,022 คน และบุคลากรสายสนับสนุน 945 คน 

(มหาวิทยาลัยพะเยา, 2562, ออนไลน์) 

 

2.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ได้เปิดการจัดการเรียนการสอนหลักสูตร 

เภสัชศาสตรบัณฑิต (บริบาลเภสัชกรรม) นับตั้งแต่ปีการศึกษา 2546 ภายใต้การก ากับดูแล 

ของมหาวิทยาลัยนเรศวรและคณะเภสัชศาสตร์ โดยเป็นสาขาวิชาหนึ่งของคณะวิทยาเขต

สารสนเทศพะเยา และในปีการศึกษา 2550 ส านักวิชาเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร พะเยา 

ได้แยกหน่วยงานจัดการศึกษาออกจากคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร มาจัดการเรียน

การสอนเองทั้ง 6 ช้ันปี โดยมีความมุ่งหมายเพื่อผลิตเภสัชกรให้เพียงพอกับความต้องการ 

ของประเทศ โดยมุ่งเน้นการกระจายเภสัชกรสู่ภาคเหนือต่อนบนอันเป็นการเพิ่มบุคลากร 
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ให้แก่ภูมิภาค ซึ่งจะมีบทบาทส าคัญในการให้ความรู้ และการคุ้มครองด้านยาแก่บุคลากร 

ทางการแพทย์ ผูป้่วย และประชาชนทั่วไป  

 ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร ได้ให้ความอนุเคราะห์

ทั้งด้านวิชาการ ด้านบริหาร แก่ คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยาด้วยดีตลอดมา บัดนี้

มหาวิทยาลัยนเรศวร พะเยา อาศัยความตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ.2553 

ได้รับการยกฐานะขึ้นเป็นมหาวิทยาลัยพะเยา โดยเป็นหน่วยงานในก ากับของรัฐ มีผลบังคับใช้

ตั้งแต่วันที่ 17 กรกฎาคม 2553 และประกาศมหาวิทยาลัยพะเยา เรื่อง การจัดตั้งส่วนงาน

วิชาการของมหาวิทยาลัยพะเยา  พ.ศ. 2553 ให้จัดตั้ง คณะเภสัชศาสตร์ ลงวันที่ 19 กันยายน 

พ.ศ.2553 และคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา มีความมุ่งมั่นที่จะผลิตบัณฑิตให้เป็นไป

ตามมาตรฐานวิชาชีพ  ดังนั้นเพื่อให้เกิดบทบาทในทางปฏิบัติ งานบริหารวิชาการจึงได้ท าการ

วิเคราะห์อัตราก าลังของบุคลากรสายวิชาการเพื่อว่างแผนพัฒนาบุคลากร ทั้งในด้านปริมาณ 

และคุณภาพ ให้ เพียงพอต่อการจัดการเรียนการสอน และเพื่อให้บรรลุ เป้าประ ส่ งค์ 

ของยุทธศาสตร์ด้านวิชาการ อันจะเป็นรากฐานที่ส าคัญต่อการปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์ 

เพื่อให้ส าเร็จในทุกพันธกิจที่ตัง้ไว้  

 ในปัจจุบันคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา เปิดสอน 2 หลักสูตร ได้แก่ หลักสูตร

เภสัชศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาบริบาลเภสัชกรรม (Pharm.D. (Pharm. Care)) และหลักสูตรวิทยา

ศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาศาสตร์เครื่องส าอาง (B.Sc. (Cosmetic Science)) โดยแต่ละสาขา 

มีกรอบอัตราก าลังคณาจารย์ตามจ านวนนิสิตที่เปิดรับเข้าและแยกการบริหารการจัดการเรียน

การสอนตามสาขาวิชา 

 

2.2 แนวคดิเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

  จากการทบทวนความหมายของความผูกพันต่อองค์กรจะเห็นว่ามีการให้

ความหมายมุมมองต่างๆ ของนักวิชาการ โดย จริยา ตั้งสถาเจริญพร ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับ

ความผูกพันต่อองค์กรดังนี ้(จรยิา ตั้งสถาเจริญพร, 2559) 

Charlie Watts, Head of Towers Perrin (2003, อ างอิงใน สุดารัตน สุวรรณยิก, 2552,  

หนา 24) สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์กร คือ มีความเชื่อในองคกร มีความปรารถนา

ที่จะท างานเพื่อใหเกิดสิ่งที่ดีขึ้น เขาใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ มีความต้ํงใจและ 

ม ุงมั่น และมีการพัฒนาอยู่เสมอ 
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Hewitt Associates (2008: Online อ้างใน พิชัย  อุ่นนันกาศ, 2552: 34) เป็นบริษัทที่ปรึกษา 

ช้ันน าของโลกได้ท าการศึกษาและส ารวจเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร  

ของพนักงานจากองค์กรทั่วโลกมากกว่า 1,500 องค์กร ได้สรุปคุณลักษณะของพนักงานที่มี 

ความผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะเป็นผู้ที่มี

ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร และจะพูดถึงองค์กรผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และลูกค้าในทางที่ดีอยู่

เสมอ 2) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะพยายามรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกของ

องค์กรไว้ แม้ในบางครั้งจะอยู่ในช่วงเวลาที่ยากล าบากหรือได้รับข้อเสนอด้านผลประโยชน์ 

ตอบแทนที่สูงกว่า จากองคก์รอื่น และ 3) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะทุ่ มเทความรู้

ความสามารถ ทุ่มเทเวลาในการท างานอย่างเต็มที่ พัฒนาทักษะและความสามารถของตนเอง 

รวมไปถึงพยายามแสวงหา วิธีการใหม่ๆ ในการท างานเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

ภรณี มหานนท (อางอิงใน อาทิตติยา ดวงสุวรรณ, 2551, หนา 28) กลาววา ความผูกพัน 

ตอองคกรจะน าไปสูผลที่สัมพันธกันกับความมีประสิทธิผลขององคกร ดังตอไปนี้ พนักงานซ่ํงมี

ความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคกร มีแนวโนมที่จะรวมในกิจกรรม

ขององคกรอย ูในระดับสูง พนักงานซ่ํงมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักจะมีความปรารถนา 

อยางแรงที่จะคงอยู่กับองคกรตอไป เพื่อท างานใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา 

พนักงานซ่ํงมีความรู้สึกผูกพันตอองคกร และเลื่อมใสศรัทธาตอเปาหมายขององคกรจะมีความ

ผูกพันตอองคกรอยางมากตองาน เพราะเห็นว างานคือหนทางที่สามารถท าประโยชน์  

กับองคกรใหบรรลุถึงเปาหมายไดส าเร็จ พนักงานซ่ํงมีความรูสึกผูกพันอยางสูงจะเต็มใจท่ํจะใช

ความพยายามอยางมาก พอสมควรในการท างานใหกับองคกร ท าใหผลของการปฏิบัติงานอยู่ใน

ระดับดีกวาคนอื่น  

 ณัฐวุฒิ ธนาคุณ (2561)  ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรดังนี ้ 

Steers and Porter (1991) ได้อธิบายความหมายว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความหมาย 

ใน 3 ลักษณะ (1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร          

เป็นลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อด้านทัศนคติในเชิงบวกต่อองค์กร มีความผูกพันต่อองค์กร 

อย่าง แท้จริงต่อค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร พร้อมสนับสนุนกิจการขององค์กร ซึ่งเป็น

เป้าหมายของตนด้วยมีความเ ชื่อว่ าองค์กรนี้ เป็นองค์กรที่ดีที่สุดที่ตนเองท างานด้ วย 

ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก

เพื่อประโยชน์ขององค์กร เป็นลักษณะที่ บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละและอุทิศตนเพื่อพยายาม

ท างานเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กรประสบผลส าเร็จบรรลุเป้าหมายอันที่จะก่อให้เกิด

ผลประโยชน์ต่อองค์กร และมีความห่วงใยต่อความเป็นไปขององค์กร (3) ความปรารถนาอย่าง
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แรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร เป็นลักษณะที่บุคลากรแสดงความต้องการ 

และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ตลอดไป มีความจงรักภักดี ต่อองค์กร มีความภาคภูมิใจ 

ในการเป็นสมาชิกขององค์กร และพร้อมที่จะบอกคนอื่นว่าตนเป็นสมาชิกขององค์กรแห่งนี้  

การรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สนับสนุนและสร้างสรรคองค์กรให้ดียิ่งขึน้ 

Kenter (1968) ได้อธิบายความหมายว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความเต็มใจที่ บุคคลเป็น

สมาชิกขององค์กรที่จะด ารงสมาชิกภาพไว้เป็นลักษณะของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ระหว่าง

บุคคลกับองค์กร ซึ่งอยู่บนพื้นฐานของการมีส่วนรวมและทัศนคติที่สอดคล้องกับองค์กร 

เป็น ความสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยน ระหว่างบุคคลกับองค์กรที่จะเชื่อมลักษณะของบุคิกภาพ 

และความสนใจ ของบุคคลให้สอดคล้องกับองค์กรส่งผลท าให้บุคคลมีความจงรักภักดีต่อองค์กร

ที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ โดยจะแสดงออกมาในรูปของความพยายามความเสียสละเวลาแรงงาน 

และความเต็มใจยินดทีี่จะทุ่มเท พลังกายเพื่อท างานให้กับองค์กร    

Buchanan (1974) ได้อธิบายความหมายว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกเป็นพวก 

เดียวกันความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของ

ตนเอง เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรซึ่งความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย  

3 ส่วน คือ (1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร (Identification) แสดงออกจากเป้าหมาย 

และค่านิยมขององค์กรของผู้ปฏิบัติงาน (2) การมีส่วนรวมในกิจกรรมขององค์กร (Involvement) 

โดยการปฏิบัติงานตาม บทบาทหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่และเต็มความสามารถ (3) ความจงรัก

ภัคดี (Loyalty) ความรู้สึกรักละผูกพันต่อองค์กร การยึดมั่นในองค์กร และความปรารถนาที่จะ

เป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป    

Allen and Meyer (1993) ได้อธิบายความหมายว่าความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 

โครงสร้าง 3 ลักษณะและปัจจัยที่ท าให้เกิดดังนี้ (1) ความผูกพันด้านความรู้สึก หมายถึง ความ

ผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกเป็น ความรู้สึกผูกพันและเป็นอังหนึ่งอันเดียวกับองค์กรรู้สึกว่า 

ตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรมีความต้องการที่เกี่ยวข้องกับองค์กรเต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตน

ให้กับองค์กร ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพัน ด้านความรู้สึก ได้แก่ การรับรู้ลักษณะของงานอิสระ

ในงาน ลักษณะเฉพาะของงานความส าคัญของ งานทักษะที่หลากหลายและปฏิกิริยาของหัวหน้า

งาน เช่น การรู้สึกว่าองค์กรให้ความไว้วางใจได้การรับรู้ถึงการมีส่วนรวมใน การบริหารอายุ 

และระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กร (2) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) 

หมายถึง ความผูกพันที่ เกิดขึ้นจากการคิดค านวณของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยู่ที่บุคคลให้องค์กร

ทางเลือกที่มีของบุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์กร โดยจะแสดงออกในรูปของ

ความผูกพันต่อเนื่องในการท างาน ของบุคคลว่าจะท างานอยู่กับองค์กรนั้นต่อไปหรือโยกย้าย
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เปลี่ยนแปลงที่ท างาน การปฏิบัติงานในองค์กรจะเป็นตัวท านายความผูกพันต่อเนื่อง (3) ความ

ผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น

จากค่านิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนในสิ่งที่

บุคคลได้รับจากองค์กรแสดงออกในรูปความจงภักดีของบุคคลต่อองค์กร 

Eisenber and Davus-LaMastro (1990) ได้ อธิบายความหมายว่าความผูกพันต่อองค์กร 

ว่าเป็นทัศนคตทิี่แสดงถึงความรู้สึกรวมกันเป็นหนึ่งเดียวกับ องค์กรเป็นความสัมพันธระหว่างการ

ที่บุคคลรับรู้ถึงการเกือ้กูลสนับสนุนขององค์กร ซึ่งผลที่ตามมาคือ ความอุตสาหะของสมาชิกและ

ความเต็มใจที่จะทุมเทเพื่อองค์กร    

David (1994) ได้อธิบายความหมายว่าความ ผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์อยางลึกซึ้งของ

แต่ละบุคคลที่มีต่อองค์กรโดยจะแสดงออกมา 3 ลักษณะ ได้แก่ (1) มีความเชื่อมั่นอยางแรงกล้า

และยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร (2) มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อสนับสนุนองค์กร

อย่างเต็มความสามารถ (3) มีความต้องการอย่างมากที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร   

Mowday Porter and Steers (1982) ได้อธิบาย ความหมายว่าความผูกพันต่อองค์กร คือ 

ความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และตอ้งการที่จะรักษาซึ่งสถานภาพ

ความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ โดยความผูกพันต่อองค์กรสามารถ แบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท 

ดังต่อไปนี้ (1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (Affective Commitment) คือ การที่บุคคล 

อยากจะอยู่ท างานกับองค์กรต่อไปเพราะมีความเห็นสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร จึงตั้งใจ

และมีความสุขกับการท างานเพื่อให้ผลการท างานประสบความส าเร็จ (2) ความผูกพันต่อองค์กร

ด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance Commitment) คือ การที่บุคคลอยากจะอยู่ท างานกับ

องค์กรต่อไป เพราะการคงอยู่กับองค์กรยังมีผลประโยชนส าหรับตนอยู่  เป็นการอยู่เพราะ 

ไม่อยากสูญเสียในสิ่งที่ได้เคยลงทุนลงแรงให้กับองค์กรมาตลอดระยะเวลาการท างาน (3) ความ

ผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือ การที่บุคคลอยากจะอยู่ท างาน

กับองค์กรต่อไปเพราะเป็นสิ่งถูกต้องเหมาะสมที่จะท า หรืออาจเป็นความจ าใจต้องอยู่ 

อันเนื่องมาจากแรงกดดันหรือความคิดจากบุคคลรอบขวางที่มีต่อบุคคลนั้น ๆ หากเขาจะออก 

จากองค์กรไป 

สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรคือ ดังนี้  1) ความเต็ม

ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ 2) ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  

3) ความต้องการที่จะด ารงความเป็นสามาชิกภาพขององค์การ 4) ความจงรักภักดีต่อองค์การ  

5) ความเสียสละเพื่อองค์การ 
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ธนพร ธรรมโชติ (2555) สรุปได้วา่ “ความผูกพัน” หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ ของบุคคลที่

มีต่อองค์กร ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ดว้ย

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจและพร้อมที่จะทุ่มเทความพยายาม

อย่างถงึที่สุดเพื่อองค์กร และความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกในองค์กรของตนตลอดไป

นอกจากนั้นความผูกพันต่อองค์กรยังมีความส าคัญอย่างมาก เนื่องจากมีความสัมพันธ์ เชงิผกผัน

กับการลาออก มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานและความเต็มใจที่จะทุ่มเท ให้กับ

องค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเปรียบเสมือนตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์กร ปฏิบัติงาน

อย่างมีประสิทธิภาพ และองค์กรนั้นก็จะสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผล   

พิมพ์จันทร์ บัณฑรพงศ์ (2555)  ได้สรุปความหมายของความผูกพันในองค์กร ได้แก่ ความ

ศรัทธาตอองคกรความทุมเทเพื่อองคกร ความจงรักภักดีตอองคกร  

ปาณิสรา วงศ์ใหญ่ (2555) สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งชี้วัดที่ดีของการมี

ประสิทธิผลขององค์การ เนื่องจากสมาชิกซึ่งมีความผูกพันต่อองค์การสูง มักมีความปรารถนา

อย่างแรงกล้าที่จะยังคงอยู่ กับองค์การต่อไป เพื่อท างานที่ตนรับผิดชอบอยู่ให้ส าเร็จจนสามารถ

บรรลุเป้าหมายขององค์การที่ตนเลื่อมใสศรัทธาต่อไป หรือกล่าวในทางกลับกันคือ หากสมาชิก

ในองค์การรูส้ึกว่า ตนไม่ได้รับการดูแลที่ดีพอหรือรู้สึกไม่มีคุณค่าในองค์การของตนแล้ว ก็จะรูส้ึก

เบื่อหน่ายต่องาน ที่ท างานโดยขาดความกระตือรือร้น และลาออกจากองค์การไปในที่สุด และ

หากเป็นกรณีที่ สมาชิกในองค์การไม่มีความผูกพันต่อองค์การแล้วทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

ในรูปของ เงินเดือน ค่าจ้าง และสวัสดิการที่จะต้องจ่ายให้ ผลงานที่ได้รับ บรรยากาศในองค์การ 

ตลอดจน ประสิทธิผลขององค์การซึ่งย่อมจะต้องลดความรู้สึกผูกพันลงตลอดเวลาจนถึงขั้นไม่มี

ความผูกพันต่อองค์การไปเลย 

พิรานุช ไหวดี (2555) สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์กร คือ ความศรัทธาตอองคกร  

ความทุมเทเพื่อองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร  

ณัฐวุฒิ ธนาคุณ (2561) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร คือ ความเชื่อมั่นและการ

ยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์กร  ความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร และ

ความเต็มใจและทุ่มเท  

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างตน้ ผูจ้ัยจึงท าการสรุปข้อมูลความหมายในองค์กร คือ  

1) ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร หรือความ

พยายามรักษาสถานภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ แม้บางครั้งอยู่ในช่วงเวลาที่ยากล าบาก

หรอืได้รับข้อเสนอด้านผลตอบแทนที่สูงกว่าจากองค์กรอื่น 

https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%B8%B9%BE%C3%20%B8%C3%C3%C1%E2%AA%B5%D4&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%BE%D4%C1%BE%EC%A8%D1%B9%B7%C3%EC%20%BA%D1%B3%B1%C3%BE%A7%C8%EC&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%BB%D2%B3%D4%CA%C3%D2%20%C7%A7%C8%EC%E3%CB%AD%E8&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%BE%D4%C3%D2%B9%D8%AA%20%E4%CB%C7%B4%D5&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่ อประโยชน์ของ

องค์กร รวมไปถึงการพัฒนาทักษะคาวามสามารถของตนเอง การแสวงหาวิธีการใหม่ๆในการ

ท างานเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้ากหมาย 

3) ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่งแสดงออก

ผ่าน ความมีทัสคติที่ดีต่อองค์กร จะพูดถึงองค์กร ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและลูกค้าในทาง

ที่ดเีสมอ 

2.2.2 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

จากการศึกษาแนวคิดปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดย มีนักวิชาการ 

ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพันต่อองค์กรดังนี ้(จรยิา ตั้งสถาเจริญพร, 2559) 

Steeres, R.M. (1977) ได้แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันขององคก์รเป็น 3 กลุ่ม คือ 1. 

คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบด้วย อายุ  เพศ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่งและอัตราเงินเดือน 2. 

คุณลักษณะงานที่ปฏิบัติงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิพลต่อระดับ

ความยึดมั่น ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะท าบุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยาก

ท างานเพื่อเพิ่มค่าให้กับตนเอง แมว้่าผลงานจะยังไม่ดีก็ยังทุ่มเทความพยายามใหมากขึน้ เพื่อเพิ่ม

รางวัลให้กับตนเองและคุณภาพงานที่ดีขึ้น ลักษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ได้แก่ 2.1 ความอิสระในการท างาน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรสามารถปฏิบัติได้อย่าง มี

อิสรภาพ ตามบทบาทหนาํที่ของตนเอง สามารถใช้ดุลยพินิจและตัดสินใจได้ด้วยตนเอง โดยไม่มี 

การควบคุมจากภายนอก จะท าให้บุคลากรปฏิบตัํงานได้เต็มความรู้ความสามารถ 2.2  ความ

หลากหลายของงาน หมายถึง งานที่มีระดับความยากง่ายของงานที่ผู้ปฏิบัติ ต้องใช้ความรู้

ความสามารถ มีลักษณะที่ไม่จ าเจ หรือการท ากิจกรรมหลาย ๆ อย่างของหน่วยงาน ให้ส าเร็จ

ผลรวมถึงการใช้เทคโนโลยีพิเศษ จึงเป็นงานที่ท้าทายต่อการกระตุ้นให้บุคลากรมีความสนใจใน

งาน 2.3 ความมีเอกลักษณ์ของงาน หมายถึง งานที่ระบุขอบเขตของงาน มีความชัดเจนของ

บทบาทหน้าที่ของตนเองในการปฏิบัติงาน ในระดับความยากง่ายของผู้ปฏิบัติงานสามารถ 

ท างานนั้น ตั้งแต่ต้นจนบังเกิดผลงาน ท าให้บุคคลากรเกิดความรู้สึกสบายใจที่จะปฏิบัติงานตาม 

บทบาทหน้าที่ ถูกต้อง และมีผลงานที่สามารถพิจารณาได้ชัดเจน 2.4 ผลป้อนกลับของงาน เมื่อ

บุคลากรปฏิบัติงานให้แก่องค์กรแล้ว ก็ต้องได้รับข้อมูล ป้อนกับของตนเอง รวมทั้งข้อคิดเห็นที่

ได้รับจากผู้ร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชาเพื่อการประเมินผล ว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

หรือไม่ 2.5 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรมีโอกาสที่จะ 

ติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่น การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอื่น 
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ก่อใหเ้กิดความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเองในการพัฒนางาน เมื่อมีสัมพันธภาพกับผู้อื่นก็

จะกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกว่า ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เป็นเจ้าขององค์กร และจะรู้สึก

ผูกพันกับองค์กร 3. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อ

สิ่งแวดล้อม ในช่วงปฏิบัติงาน ประสบการณ์ที่ได้รับเป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร ได้แก่ 3.1  ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร คือความรู้สึกว่าตนเองได้รับการ

ยอมรับ จากองค์กร รู้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนมีคุณค่าเป็นเสมือนรางวัลขององค์กรที่ให้แก่

ผูป้ฏิบัติงาน ท าให้เกิดความรู้สกึจงรักภักดี และคิดว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 3.2  ความรูส้ึก

ว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ เป็นความรู้สึกไว้วางใจเชื่อถือของบุคคลที่มีต่อองค์กรว่าองค์กรจะไม่

ทอดทิง้เมื่อเขาประสบปัญหา 3.3 ความคาดหวงัที่ไดร้ํบการตอบสนองจากองคก์ร หมายถึง การ

ที่บุคลากรไดล้งทุน ปฏิบัติงานกับองค์กรแล้ว ก็หวังจะได้รับผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน การ

พิจารณาความดีความชอบท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเป็นปัจจัยที่สร้างความผูกพัน

ต่อองค์กร   

Steers (1977, อางอิงใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552, หนา 13) ไดเสนอแบบจ าลองเกี่ยวกับ

ความผูกพันตอองคกร โดยไดแบงแบบจ าลองออกเปน 3 สวน ดังนี้ ปจจัยที่ก าหนดความผูกพันต

อองคกร (Antecedents of Commitment) ความผูกพันตอองคกร (Commitment) และผลของความ

ผูกพันตอองคกร (Outcomes of Commitment)  องคประกอบในดานปจจัยที่ก าหนดความผูกพันต

อองคกรนั้น Steers ไดแบงออกเปน 3 กล ุม คือ ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics)  

ไดแก เพศ อายุ ระดับ การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร และ

ระดับต าแหนงงาน เปนตน ล าดับต่อมา คือ ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง 

ลักษณะงานทผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบอย ู ไดแก ความมีอิสระในการท างาน งานที่มีโอกาส

ปฏิสัมพันธกับผ ูอ่ํน ชวงชํ้นการบังคับบัญชา ความเขาใจในกระบวนการท างาน การมีสวนรวมใน

การบริหาร ผลปอนกลับของงานและ ความคาดหวังในโอกาสความกาวหนาเป็นต้น ล าดับ

สุดท้าย คือ ประสบการณในงาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคลไดรับทราบและเรียนร ู 

เมื่อเขาไปท างานภายในองคกร ไดแก ทัศนคติที่มีตอกลุมสมาชิกในองคกร การยอมรับเป็น

เป้าหมาย และคานิยมขององคกร ความพึ่งพิงไดขององคกร ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง

จากองคกร เปนตน  

Steers and Porter (1983, อางอิงใน ปนัดดา ใจบุญ, 2553, หนา 20) ไดสรุปวาปจจัย ที่ท าให

เกิดความผูกพันตอองคกรของพนักงานมี 4 กล ุม คือ หนึ่ง โครงสรางขององคกร (Structural 

Characteristic) คือ จะตองมีลักษณะเปนระบบ ท่ํมีแบบแผน มีหนาท่ํท่ํเดนชัด มีการรวมอ านาจ 

การกระจายอ านาจ การใหผูรวมงานมีการ ตัดสินใจ สอง ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน 
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(Personal Characteristic) เชน เพศ อายุ ระดับ การศึกษา ระดับรายได สถานภาพสมรส ความต

องการประสบความส าเร็จ ระยะเวลาในการ ปฏิบติงาน แรงจงูใจใฝ สมัฤทธ  ์ิเปนตน สาม 

ลักษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) หมายถึง ลักษณะงานที่ปฏิบัติงาน ได้รับ

มอบหมายใหรับผิดชอบอย ู เชน งานท่ํมีความทาทาย ความกาวหนาในการท างาน มีบทบาท  

ที่ เด นชัด ความสัมพันธ กับเพื่อนร วมงาน เปนตน สี่  ประสบการณ ในการท างาน (Work 

Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคลไดรับทราบ และเรียนร ูเมอื่เขาไปทาํงานในองคกร เชน ทัศนคติ

ของกล ุมท างานที่มีผลตอองคกร ความนาเชื่อถือ ขององคกร การรสูึกวาตนเองเปนบุคคลส าคัญ 

ความสามารถในการพึ่งพาได และการปฏิบัติตัว ของผูบังคับบัญชา เปนตน 

สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549 อาํงใน ภาสิร ิ ปัญญาภู, 2553: 7) โดย

ศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับความผูกพัน (Engagement Factor) ทั้ง 4 ด้าน คือ 1.ด้านองคก์าร 

(Company) ได้แก่ การถ่ายทอดนโยบาย กลยุทธ์ให้กับทุกหน่วยงาน การจัดให้มีช่องทางเพื่อ

สื่อสารกับพนักงาน การเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็นการสร้าง สภาพแวดลอ้มที่เหมาะสม 

ปลอดภัยด้านงาน การมีระบบมาตรฐานการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดีและส่งเสริมให้พนักงาน 

ได้เรียนรู้ และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ในองค์การ 2. ด้านงาน (Job) ได้แก่ การให้พนักงานมีสว่นร่วม

ในการตัดสินใจ การจัดเตรียม อุปกรณ์เครื่องมือให้พนักงานอย่างเพียงพอ การมอบหมายงาน 

ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และพนักงานมีรูปแบบการท างานที่สอดคล้องกับองค์การ 

3. ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ได้แก่  การวางแผน 

งานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสม การจัดท าขีดความสามารถ (Competency) 

ขององคก์ารและพนักงาน พนักงานรู้สึกมีความมั่นคงในการท างาน พนักงานมีโอกาสเรียนรู้ 

และเติบโต ในที่ท างาน และมีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม 4.ด้านภาวะผู้น า 

(Leadership) ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามีการแจ้งผลการประเมินให้ พนักงานได้ทราบ ผู้บังคับบัญชา

ให้ความส าคัญกับเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ์ผู้บังคับบัญชามีการให้ค าแนะน าและแนวทาง 

ผูบ้ังคับบัญชามีการรับฟังความคิดเห็นของพนักงานและ ผูบ้ังคับบัญชามีวสิัยทัศน์ที่กว้างไกล 

 ณัฐวุฒิ ธนาคุณ ได้สรุปแนวคิดของนักวิชาการที่เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรดังนี้ ดังนี้ (ณัฐวุฒิ ธนาคุณ, 2561) 

Allen and Meyer (1993) ได้อธิบายว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพัน ดา้นความรู้สกึ ได้แก่ การ

รับรู้ลักษณะของงานอิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของงานความส าคัญของ งานทักษะที่

หลากหลายและปฏิกิริยาของหัวหน้างาน เช่น การรู้สึกว่าองค์กรให้ความไว้ว่างใจได้การรับรู้ถึง

การมีส่วนรวมใน การบริหารอายุและระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์ก (2) ความผูกพันต่อเนื่อง 

(Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่ เกิดขึ้นจากการคิดค านวณของบุคคล โดยมี
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พื้นฐานอยู่ที่บุคคลให้องค์กรทางเลือกที่มีของบุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์กร 

โดยจะแสดงออกในรูปของความผูกพันต่อเนื่องในการท างาน ของบุคคลว่าจะท างานอยู่กับ

องค์กรนั้นต่อไปหรือโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างานปัจจัยก่อให้เกิดความ ผูกพันต่อเนื่อง ได้แก่ 

อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติความพึงพอใจในอาชีพและความตั้งใจจะลาออก อายุ ลักษณะของ

งาน การมีส่วนรวมในการบริหารและการพึ่งพาอาศัยองค์กรและระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน

องค์กรจะเป็นตัวท านายความผูกพันต่อเนื่อง (3) ความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม 

(Normative Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐาน

ของสังคม เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อ ต่อบแทนในสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์กรแสดงออกในรูป

ความจงภักดีของบุคคลต่อองค์กร ปัจจัยที่ กอให้เกิดความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม 

ได้แก่ ความผูกพันต่อเพื่อนรวมงานการพึ่งพาองค์กร การมสี่วนรวมในการบริหารความผูกพันต่อ

เพื่อนรวมงานและการรับรู้ถึงการมีสว่นรวมในการบริหาร 

Hackman and Oldhan (1986, อ้างใน ณัฐวุฒิ ธนาคุณ, 2561) ที่ว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติงานที่

ดีจะเปรียบเสมือนแรงจูงใจภายใน ในการท างานของบุคคล ซึ่งจะท าให้เขารู้สึกอยากท างานให้

ได้ผลที่ดีจะเป็นเสมือนรางวัลที่ให้กับตนเอง หากผลงานออกมาไม่ดี บุคคลก็จะพยายามมากขึ้น

เพื่อหลีกเลี่ยงผลงานที่ไม่พึงพอใจ เพื่อเพิ่มรางวัลให้กับตนเองจากคุณภาพของงานที่ดี การที่ท า

ให้บุคคลมีแรงจูงใจที่ท างานอยู่ 3 สถาวะคือ ประการแรก ประสบการณ์ทื่ท าให้รู้สึกว่างานมี

ความหมายสิ่งมีค่าและมีความส าคัญ  ประการที่สอง ความรู้สึกถึงความรับผิดชอบต่อผลของ

งาน โดยการรับรู้ว่าตนมีส่วนในการก่อให้ เกิดผลลัพธ์ของงาน  และประการสุดท้าย 

ความสามารถในการรับรู้ถึงผลของการกระท า ซึ่งบุคคลสามารถก าหนดและตีความได้ว่า การ

กระท าของตนเองเป็นที่พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ  เมื่อสถานการณ์ทั้งสามนี้เกิดขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้

บุคคลในสภาวะรับการจูงใจและคาดหวังว่าจะมีประสบการณ์ต่อความพึงพอใจเกี่ยวกับงานของ

ตนและสิ่งที่ตามมาก็คือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง การขาดงานน้อยลงและอัตราการ

ลาออกจากงานก็ลดลง ถ้าองค์ประกอบหนึ่งของสภาวะทางจิตใจนี้ขาดไป สภาวะรับการจูงใจ

ของบุคคลจะลดลงอย่างเห็นได้ชัดจากผลการวิจัยพบว่างานที่มีประสิทธิภาพเกิดขึ้นจากคุณ

ลักษณะเฉพาะของงาน 4 ลักษณะดังนี้  1) ความหลากหลายของงาน หมายถึง ระดับความมาก

น้อยที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องใช้ทักษะความช านาญ และความสามารถในการปฏิบัติงานหรือกรท า

กิจกรรมหลายๆ อย่างของหน่วยงานให้ส าเร็จลง 2) ความมีเอกลักษณ์ของงาน หมายถึงระกับ

ความมากน้อยที่ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนสามารถท างานนั้นๆ ได้นับตั้งแต่เริ่มต้นจนกระทั่งเสร็จ

กระบวนการจะบังเกิดผลงาน 3) ความมีอิสระในการท างาน หมายถึงระดับความมากน้อยที่งาน

เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเป็นอิสระ ในการใช้วิจารณญาณของตนเองสามารถที่จะ
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ตัดสินใจได้ด้วยตัวเองในการด าเนินงาน และก าหนดเวลาในการท างานบุคคลจะเพิ่มความรู้สึก

ของความรับผิดชอบต่อผลงานของงานที่เกิดขึ้น 4) ผลการสะท้อนกลับของงาน (Feedback) 

หมายถึง ระดับมากน้อยที่งานนั้นแสดงให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบถึง ข้อมูลโดยตรงและชัดเจนของ

ผลลัพธ์ได้ปฏิบัติไปแล้วว่า มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ รวมทั้ งความรู้สึกของเพื่อน

ร่วมงาน ผูบ้ังคับบัญชาหรอืหนว่ยงานที่มผีลตอ่การปฏิบัติงานนั้น ๆ 

ธนพร ธรรมโชติ (2555) ได้ สรุปว่าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร คือ ปัจจัยลักษณะ

ส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุงาน ต าแหน่งงานและเงินเดือน ปัจจัยด้าน

การบริหารแบบมีส่วนร่วม การให้ข้อมูลข่าวสาร การรับฟังความคิดเห็น การเกี่ยวข้อง ความ

ร่วมมือ การเสริมอ าานาจแก่บุคลากร ความสัมพันธ์ในองค์กร และสรุปได้ว่า “ความผูกพัน” 

หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ ของบุคคลที่มีต่อองค์กร ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะส าคัญ  

3 ประการ คือ ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ดว้ยการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร   

ความเต็มใจและพร้อมที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างถงทึี่สุดเพื่อองค์กร และความต้องการด ารง

ความเป็นสมาชิกในองค์กรของตนตลอดไปนอกจากนั้นความผูกพันต่อองค์กรยังมีความส าคัญ

อย่างมาก เนื่องจากมีความสัมพันธ์ เชิงผกผันกับการลาออก มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานและความเต็มใจที่จะทุ่มเท ให้กับองค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเปรียบเสมือน

ตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์กร ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และองค์กรนั้นก็จะสามารถ

ด าเนนิการได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และประสิทธิผล   

พิมพ์จันทร์ บัณฑรพงศ์ (2555)  ได้สรุปปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร คือ  ปัจจัยดา

นบุคคล คือ เพศ อายุงาน อายุ ต าแหนงงาน ระดับการศกึษา เงินเดอืน สถานภาพ และปจจัยที่มี

ผลตอความผูกพันตอองคกร ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความส าคัญ

ของงาน ความมอีิสระในการท างาน ผลสะทอนจากงาน สภาพแวดลอมในการท างาน และโอกาส

ในการพัฒนาขีดความสามารถ 

พิรานุช ไหวดี (2555) ปัจจัยที่มีผลต่อคาวามผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 

เพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง เงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หน่วยงานที่

สังกัด และปัจจัยที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน ได้แก่  ด้านการบริหารงานบุคคล ด้านการบังคับ

บัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านคาวามสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  ด้านการจัด

สวัสดิการและค่าตอบแทน 

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ผูจ้ัยจึงท าการสรุปข้อมูลปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน

ขององค์กร คือ 

https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%B8%B9%BE%C3%20%B8%C3%C3%C1%E2%AA%B5%D4&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%BE%D4%C1%BE%EC%A8%D1%B9%B7%C3%EC%20%BA%D1%B3%B1%C3%BE%A7%C8%EC&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%BE%D4%C3%D2%B9%D8%AA%20%E4%CB%C7%B4%D5&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานะภาพ สายงานที่ปฏิบัติ ต าแหน่ง 

ประสบการณก์ารท างาน รายได้ตอ่เดือน  

2) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านลักษณะงาน ด้านวัฒนธรรมหรือ

จุดมุง่หมายขององค์กร ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา ด้านเพื่อนรว่มงาน 

 

2.3 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

อ านวยชัย บุญศรี ได้สรุปทฤษฎีของนักวิชาการต่างๆที่เกี่ยวข้องกับความผูกพัน

ต่อองค์กร ไว้ดังนี(้อ านวยชัย บุญศรี, 2556) 

ทฤษฎีของของมาสโลว์   

การอธิบายถึงความต้องการของผู้คนนั้นมีอยู่หลายทฤษฎี ทฤษฎีหนึ่งที่น่าสนใจ

ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ถูกพูดถึงตั้งแต่ปี 1943 แต่ก็เป็นทฤษฎีที่ยังใช้งานได้ในปัจจุบัน และสามารถ

ประยุกต์ใช้กับการวิเคราะห์ความต้องการของคนในเรื่องต่างๆ ได้ด้วย นั่นก็คือทฤษฎีล าดับขั้น

ความตอ้งการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs) ซึ่งคิดค้นโดยนักจิตวิทยาชาวอเมริกัน

ที่ช่ือ Abraham Maslow 

มาสโลว์น าเสนอทฤษฎีของเขาผ่านรูปสามเหลี่ยมพีระมิดที่แบ่งออกเป็น 5 ช้ัน ช้ันที่อยู่

ใกล้ฐานพีระมิดบ่งบอกถึงความต้องการขั้นพื้นฐานที่สุดของมนุษย์ ถ้าไม่มีก็อยู่ไม่ได้ ส่วนช้ันที่อยู่

ใกล้ยอดพีระมิดหมายถึงความตอ้งการที่เป็นนามธรรม เป็นเรื่องของความรู้สกึและจิตใจ 

1. Physiological ความต้องการพื้นฐานที่สุดของมนุษย์ก็คือความต้องการทางกายภาพ เรา

ต้องหายใจ ต้องกินข้าว ต้องดื่มน้ า ต้องมีเพศสัมพันธ์ ต้องขับถ่าย 

2. Safety มนุษย์ต้องการความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยในด้านต่างๆ ทั้งความรู้สึกปลอดภัยทาง

ร่างกาย ความมั่นคงในหน้าที่การงาน การเงิน มีสุขภาพแข็งแรง ปลอดจากโรคภัย 

3. Love/Belonging มนุษย์มีความต้องการทางสังคม ต้องการเพื่อน ต้องมีครอบครัวคอย

สนับสนุน และต้องการความรู้สกึรักใคร่ 

4. Esteem มนุษย์ต้องการความรู้สึกยกย่องนับถือ ทั้งการยอมรับและภาคภูมิใจในตนเอง 

และการได้รับการยกย่องสรรเสริญจากผู้อื่น 

5. Self-actualization ความตอ้งการในข้อนี้ค่อนข้างเป็นนามธรรมและเข้าใจได้ยาก มาสโลว์

อธิบายว่าการที่มนุษย์จะมีความต้องการในข้อนี้ได้นั้น เขาจะต้องได้รับการตอบสนอง

ความตอ้งการ 4 ข้อก่อนหน้านีม้าแล้ว จากนั้นเขาถึงจะต้องการการตระหนักและยอมรับ

ถึงความเป็นจรงิด้วยตนเอง โดยปราศจากอคติใดๆ  
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ความต้องการทางกายภาพ เป็นความต้องการเพื่อจะอยู่รอดของมนุษย์ถ้าความต้องการ

พื้นฐานที่สุดนี้ไม่ได้รับการตอบสนอง ร่างกายของมนุษย์ก็ไม่สามารถท างานได้ หรือไม่สามารถ

ท างานได้ดีอากาศ น้ า อาหาร เป็นสิ่งที่ร่างกายต้องการเพื่อใช้ในกระบวนการสร้างและสลาย 

เพื่อให้มนุษย์สามารถมีชีวิตอยู่ได้ เสื้อผ้าเครื่องนุ่นห่มและ ที่พัก จะให้การปกป้องที่จ าเป็นกับ

มนุษย์ จากสภาพอากาศและสิ่งแวดล้อม สัญชาตญาณและความต้องการทางเพศ ถูกพัฒนามา

จากการแขง่ขันเพื่อโอกาสในการผสมและสืบพันธุ์ 

ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย เมื่อความต้องการทางการภาพได้รับการตอบสนอง

ในระดับที่พอเพียง ความต้องการความมั่นคงปลอดภัยจะมีอิทธิพลกับพฤติกรรม ถ้าไม่มีความ

ปลอดภัยทางกายภาพ (จากสาเหตุ เช่น อาชญากรรม สงคราม การก่อการร้าย ภัยพิบัติ

ธรรมชาติ หรือ ความรุนแรงในครอบครัว) คนอาจมีอาการของความผิดปกติที่ เกิดหลัง

ความเครียดที่สะเทือนใจ (post-traumatic stress disorder) และอาจมีส่งผ่านความเครียดนี้ไปยัง

คนรุ่นหลังได้ ถ้าไม่มีความปลอดภัยมั่นคงทางเศรษฐกิจ (จากสาเหตุ เช่น วิกฤติเศรษฐกิจ หรือ 

การขาดโอกาสทางการงาน) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัยนี้ อาจปรากฏออกมาในรูปของ 

การนิยมงานที่มีความมั่นคง กระบวนการร้องทุกข์เพื่อปกป้องบุคคลจากการกลั่นแกล้งของ

ผู้บังคับบัญชา หรือ ปกป้องบัญชีเงินฝาก เรียกร้องนโยบายประกันภัย ประกันสุขภาพ ประกัน

ชีวิต ต่างๆ การเรียกร้องที่พักที่เหมาะสมส าหรับคนพิการ ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย 

รวมถึง ความมั่นคงปลอดภัยส่วนบุคคลความมั่นคงปลอดภัยทางการเงิน สุขภาพและความ

เป็นอยู่ ระบบรับประกัน-ช่วยเหลือ ในกรณีของอุบัติเหตุ/ความเจ็บป่วย 

ความรักและความเป็นเจ้าของ เมื่อความต้องการทางกายภาพและความปลอดภัยได้รับ

การตอบสนองแล้ว ระดับขั้นที่สามของความต้องการมนุษย์คือ ความต้องการเป็นเจ้าของ ความ

ต้องการนี้จะรุนแรงมากในวัยเด็กและบางครั้งอาจจะชนะความต้องการความปลอดภัยได้ใน

บางครั้ง ดังเห็นได้จากการที่เด็กติดพ่อแม่ที่เป็นอันตราย ซึ่งบางครั้งเรียกว่า " Stockholm 

syndrome" การขาดความรักและความเป็นเจ้าของ อาจมาจาก การขาดความผูกพันจากผู้เลีย้งดู

ขณะเป็นทารก (hospitalism), การถูกทอดทิ้ง (neglect), การถูกสังคมรังเกียจหรือกีดกัน 

(shunning), การถูกขับออกจากกลุ่ม (ostracism) เป็นต้น อาจมีผลท าให้บุคคลไม่สามารถพัฒนา

หรือรักษาความสัมพันธ์ที่ส าคัญ (เช่น มิตรภาพ ความรัก ครอบครัว) ไว้ได้มนุษย์ต้องการที่จะ

รู้สึกเป็นเจ้าของและถูกยอมรับ ไม่ว่าจะเป็นในระดับกลุ่มสังคมใหญ่ เช่น สโมสร กลุ่มศาสนา 

องค์กรสายอาชีพ ทีมกีฬา แก็งส์ หรือ ความสัมพันธ์ทางสังคมเล็กๆ (สมาชิกในครอบครัว คู่ชีวิต 

พี่เลี้ยง เพื่อนสนิท) มนุษย์ต้องการที่จะรักและถูกรักจากคนอื่น ถ้าขาดความต้องการเรื่องนี้ไป 

หลายๆคนกลายเป็นคนขี้เหงา มีปัญหาการเข้าสังคม และ เป็นโรคซึมเศร้า ความต้องการเป็น

เจ้าของนี้ บ่อยครั้งที่สามารถจะชนะความต้องการทางกายภาพและความมั่นคงปลอดภัยได้ 
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ขึ้นกับแรงกดดันจากคนรอบข้าง (peer pressure) เช่น คนที่มีอาการ anorexic (เบื่ออาหาร) อาจ

ละเลยความต้องการอาหาร และความปลอดภัย เพียงเพื่อได้ความต้องการควบคุมและเป็น

เจ้าของ 

ความเคารพนับถือ มนุษย์ทุกคนต้องการที่จะได้รับการนับถือและเคารพให้เกียรติ ความ

เคารพนับถือแสดงถึงความต้องการของมนุษย์ที่จะได้รับการยอมรับและเห็นคุณค่าโดยคนอื่น คน

ต้องการที่จะท าอะไรจริงจังเพื่อจะได้รับการยอมรับนับถือและต้องการจะมีกิจกรรมที่ท าให้รู้สึก

ว่าเขาได้มีส่วนท าประโยชน์ เพื่อจะรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่า ไม่ว่าจะเป็นอาชีพ หรือ งานอดิเรก 

ความไม่สมดุลในความเคารพนับถือ อาจส่งผลให้มีความภาคภูมิใจในตนเองต่ าและรู้สึกต้อยต่ า 

คนที่มคีวามภาคภูมใิจในตนเองต่ าต้องการการเคารพจากคนอื่นๆ เขาอาจพยายามแสวงหาความ

มีช่ือเสียง (ซึ่งขึน้กับผูอ้ื่น) หมายเหตุ อย่างไรก็ตาม คนจ านวนมากที่มคีวามภาคภูมใิจในตนเองต่ า 

ไม่สามารถที่จะแก้ไขความภาคภูมิใจตัวเองได้ง่ายๆโดยการมีชื่อเสียง ได้รับความเคารพ จาก

ภายนอก แต่ต้องยอมรับตัวเองจากภายใน ความไม่สมดุลทางจิต เช่น โรคซึมเศร้า อาจท าให้

ผู้ป่วยไม่สามารถมีความภาคภูมิใจในตนเอง (self-esteem) ได้คนส่วนใหญ่มีความต้องการความ

เคารพและความภาคภูมิในในตนเองที่มั่นคง มาสโลว์ได้กล่าวถึงต้องการความเคารพนับถือใน 2 

ระดับ คือ ระดับล่าง กับ ระดับสูง ระดับล่าง เป็นความต้องการความนับถือจากคนอื่น ความ

ต้องการสถานะ การยอมรับ ชื่อเสียง ศักดิ์ศร ีและ ความสนใจ ระดับสูง เป็นความตอ้งการความ

เคารพตัวเอง ความต้องการความแข็งแกร่ง ความสามารถ ความเช่ียวชาญ ความมั่นใจในตัวเอง 

ความเป็นตัวของตัวเอง และ อิสระ ที่ความต้องการเหล่านี้จัดเป็นระดับสูง ก็เพราะว่า มันขึ้นกับ

ความสามารถภายในมากกว่า ซึ่งได้มาโดยผ่านประสบการณ์การขาดความต้องการเหล่านี้ อาจ

ท าให้ความรู้สึกต่ าต้อย อ่อนแอ และช่วยตัวเองไม่ได้ หมดหนทาง มาสโลว์ได้หมายเหตุไว้ว่าการ

แบ่งขั้นความต้องการความเคารพนับถือระดับล่างกับสูงนี้เกี่ยวข้องกันมากกว่าที่จะเป็นการ

แบ่งแยกกันอย่างชัดเจน 

ความสมบูรณ์ของชีวิต ดูบทความหลักที่ ความสมบูรณ์ของชีวิต “อะไรที่บุคคลเป็นได้ 

เขาต้องเป็น” (“What a man can be, he must be.”) เป็นค ากล่าวของมาสโลว์ที่สรุปความหมาย

ของความต้องการความสมบูรณ์ของชีวิตไว้ ความต้องการนี้ เกี่ยวกับ ศักยภาพสูงสุดของบุคคล 

และ การตระหนักถึงศักยภาพนั้น มาสโลว์อธิบายว่า นี้คือความต้องการที่ปรารถนาจะเป็น

มากกว่าที่เขาเป็นอยู่ เป็นความปรารถนาที่จะเป็นทุกๆอย่างที่เขาจะสามารถเป็นได้ เพื่อที่จะเข้า

ใจความต้องการความสมบูรณ์ของชีวิตได้ แต่บุคคลจะต้องได้รับการตอบสนองความต้องการ

อื่นๆ (กายภาพ ความปลอดภัย ความรัก ความเคารพนับถือ) อย่างดมีาก่อนแล้ว 

ทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg and other.) 
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มีปัจจัยหรอืองค์ประกอบ 2 ประการ  ที่มคีวามสัมพันธ์กับความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และ องค์ประกอบค้ าจุน 

(Maintenance Factors) หรอืองค์ประกอบสุขอนามัย (Hygiene Factors) 

องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติ

โดยตรง และเป็นสิ่งจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 

                1.ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้

เสร็จสิ้นประสบผลส าเร็จอย่างดี สามารถแก้ปัญหาต่างๆ เกี่ยวกับงาน และรู้จักป้องกันปัญหาที่

เกิดขึ้น 

2.การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจาก

บุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอื่นๆ ที่มาขอค าปรึกษา ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย 

การให้ก าลังใจ การแสดงความยินดกีารแสดงออกที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

                3. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค ์ท้าทายใหล้งมอืท า หรอืเป็นงานที่มีลักษณะท าตั้งแตต่้นจนจบโดยล าพัง 

                4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ๆ 

และมีอ านาจอย่างเต็มที่ ไม่มกีารตรวจหรอืควบคุมอย่างใกล้ชิด 

                5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเลื่อนขั้น การเลื่อนต าแหน่งให้

สูงขึ้น มีโอกาสได้ศึกษาต่อเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติม ได้รับการฝึกอบรมดูงาน 

องค์ประกอบค้ าจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามัย 

(Hygiene Factors)  

เป็นองค์ประกอบที่ช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไม่ชอบงานหรือหย่อน

ประสิทธิภาพลง ประกอบด้วย 

1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเลื่อนขั้น

เงินเดอืนในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน 

2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth)หมายถึง ความน่าจะ

เป็นที่บุคคลจะได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 

3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation, 

Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกัน มีความ

เข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 

4. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนัน้เป็นที่ยอมรับและนับถือของสังคม มีเกียรติ

และมีศักดิ์ศรี 
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5. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจัดการและ

การบริหารงานขององค์กร การตดิต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 

6. สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของาน เช่น แสง 

เสียง อากาศ รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่นๆ เชน่ อุปกรณ์หรอืเครื่องมือต่างๆ 

7. ชีวิตส่วนตัว (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนตัวที่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น 

การไม่ถูกย้ายไปท างานในที่แหง่ใหมซ่ึ่งหา่งไกลครอบครัว 

8. ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มตี่อความมั่นคงในการ

ท างาน 

9. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถหรือ

ความยุติธรรมของผูบ้ังคับบัญชาหรอืผูน้ิเทศงานในการด าเนินงานและการบริหารงาน 

 

ปัจจัยไม่ให้เกิดความไม่พอใจ (Hygiene Factor) คือ ปัจจัยซึ่งรักษาแรงจูงใจที่มีอยู่ในปัจจุบัน

นั้นไว้ให้เป็นปกติ การเพิ่มปัจจัยประเภทนี้ไม่ได้สร้างความพอใจในระยะยาว เป็นเพียงการรักษา

สถานะไม่ให้เกิดความไม่พอใจเท่านั้น แตห่ากปัจจัยดังกล่าวลดลงหรอืหมดไป พนักงานจะรู้สึกไม่

พอใจและเรียกร้อง (dissatisfaction) หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่า hygiene factor คือ ปัจจัยซึ่งหาก

มีอยู่เพียงพอหรือสมควรแก่เหตุผล จะท าให้พนักงานยอมรับสถานภาพที่เป็นอยู่ และอยู่ในความ

สงบได้ hygiene factor ไม่มีผลต่อการท างาน บางครั้งเรียกว่า dissatisfier หรือ maintenance 

factor เพราะเป็นตัวท าหน้าที่เพียงประคองความรู้สึกไม่ให้เกิดความรู้สึกไม่พอใจ ถ้าเทียบกับ

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow ก็คือความต้องการพื้นฐานทางกายภาพ ( lower-order need at 

work) ซึ่งบุคคลต้องการและคาดหวังว่าจะต้องมี อาทิ 

1) ค่าจ้าง: โครงสร้างค่าจ้างเงินเดือนควรอยู่ในระดับที่เหมาะสมและมีเหตุมีผล ควรเท่า

เทียมหรอืสู้ได้กับค่าจา้งค่าตอบแทนของบริษัทอื่นซึ่งอยู่ในอุตสาหกรรมเดียวกัน 

2) นโยบายการบริหารงานของบริษัท: นโยบายบริษัทควรมีความยืดหยุ่น มีความเป็นธรรม

และชัดเจน เช่น มีเวลาท างานแบบยืดหยุ่น อนุญาตให้แต่งตัวตามความพอใจแต่ต้อง

สุภาพ มีระยะเวลาพักระหวา่งเวลาท างาน มีวันหยุดพักร้อน เป็นต้น 

3) ผลประโยชน์พิเศษนอกเหนือกฎหมายก าหนด: พนักงานควรได้รับการประกันสุขภาพ 

สมาชิกในครอบครัวควรได้รับสวัสดิการบางอย่าง หรือมีโครงการให้ความช่วยเหลือแก่

พนักงานที่มีปัญหาสว่นตัว 

4) สภาพแวดล้อมการท างาน: ควรมีความปลอดภัย สะอาด ถูกสุขลักษณะ วัสดุอุปกรณ์

และเครื่องมือที่ใชใ้นการท างานควรทันสมัยและมีการบ ารุงรักษาที่ดี 
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5) สถานภาพ: สมาชิกในองค์กรควรรู้สถานะของบุคคลในองค์กรว่าใครเป็นใคร 

6) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล: ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน เพื่อนรว่มงาน หัวหนา้ และ

ลูกน้อง ควรมีความเหมาะสมและเป็นที่ยอมรับ ไม่ควรมีข้อขัดแย้งหรือการท าให้ต้องอับ

อายกัน 

7) ความมั่นคงในการท างาน: องค์กรควรใหพ้นักงานมคีวามมั่นคงในงานที่ท า 

        Herzberg ยืนยันความคิดที่ว่า hygiene factor ไม่ใช่ตัวสร้างแรงจูงใจ เป็นแค่ค้ า

จุนให้อยู่ได้เฉยๆ 

ปัจจัยสร้างแรงจูงใจ (Motivational Factors) ปัจจัยประเภทนี้เป็นปัจจัยที่ผูกติดอยู่กับงาน 

สร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น บางครั้งเรียกว่า satisfier โดยพนักงานจะ

มองปัจจัยนี้ว่าเป็นรางวัลจากการท างาน เป็นความต้องการซึ่งเมื่อเทียบกับทฤษฎีแรงจูงใจของ 

Maslow คือ ความตอ้งการดา้นจติใจที่เติมเข้ามาในชีวติ (higher-level psychological need) อาทิ 

1) การยกย่องเชิดชู: ผูบ้ริหารควรชื่นชมและให้การยอมรับพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี 

2) ความตระหนักในความส าเร็จ: พนักงานควรเห็นความส าคัญของการประสบความส าเร็จ

ในการท างานและมุ่งมั่นที่จะสร้างความส าเร็จนั้นใหเ้กิดขึ้น 

3) โอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน: องค์กรควรมีช่องทางให้พนักงานมีโอกาส

เจริญก้าวหน้าเพื่อการจูงใจ 

4) ความรับผิดชอบ: พนักงานต้องมีความรับผิดชอบงานที่ท า ผู้บริหารจึงควรให้พนักงานมี

ความรู้สึกเป็นเจ้าของงานด้วยการลดการควบคุม แต่ยังคงรับผิดชอบต่อผลของการ

ปฏิบัตินัน้ 

5) งานที่มีความหมาย: ตัวงานเองควรเป็นงานที่มีความหมาย น่าสนใจ และมีความท้าทาย

มากพอที่จะจูงใจใหพ้นักงานอยากท าให้ส าเร็จ 

ทั้ง motivation factor และ hygiene factor ต่างก็ท าหน้าที่ของมัน ถ้าต้องการสร้าง

แรงจูงใจในการท างาน ให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดี ก็ต้องให้หรอืเพิ่มปัจจัยที่สรา้งแรงจูงใจ 

(Factor for Satisfaction หรือ Motivation factor) แต่ถ้าต้องการให้พนักงานไม่เรียกร้องหรือก่อ

ความวุน่วาย ก็ต้องให้หรอืปรับปรุงปัจจัยที่ไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ (Factor for dissatisfaction หรอื 

Hygiene factor) แม้ว่าคุณจะสามารถเลือกในสิ่งที่ต้องการได้ แต่ในทางปฏิบัติ ก็จ าเป็นต้องท าไป

ทั้งสองกระบวนการ โดย Herzberg เสนอใหท้ าเป็นสองขัน้ ดังนี้ 
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ขั้นแรก: ก าจัดปัจจัยที่สรา้งความไม่พอใจ      

Herzberg เรียกสาเหตุความไม่พึงพอใจว่า hygiene factors การก าจัดปัจจัยดังกล่าว คุณต้อง 

ปรับปรุงแก้ไขนโยบายที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาบุคคลและองค์กร   สร้างวัฒนธรรมการ

เคารพให้เกียรติสมาชิกทุกคน  ให้การก ากับดูแลที่เกื้อหนุนและไม่เป็นการคุกคาม  ให้มั่นใจว่า

ค่าจ้างค่าตอบแทนที่จ่าย ไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าบริษัทอื่น  สร้างสถานภาพการท างานด้วยการจัด

งานที่มีความหมายส าหรับทุกต าแหน่งให้ความมั่นคงในการท างาน 

การกระท าดังที่กล่าวมาทุกรายการ มีส่วนช่วยในการก าจัดความรู้สึกไม่พึงพอใจในองค์กร  

คุณไม่ควรพยายามสร้างแรงจูงใจอะไรจนกว่าจะก าจัดความไม่พึงพอใจด้วยกิจกรรมดังที่กล่าว

มานีแ้ล้ว 

ขั้นที่สอง: สร้างเงื่อนไขที่ท าให้เกิดแรงจูงใจ      

ในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นในองค์กร ควรคิดถึงเรื่องต่อไปนี้  ปรับปรุงเงื่อนไขที่จะให้เกิดผล

การปฏิบัติงานที่ดี ชื่นชมการทุ่มเทในการปฏิบัติหน้าที่หรือความส าเร็จของพนักงาน จัดงานให้

เหมาะกับสติปัญญาความสามารถของพนักงาน มอบความรับผิดชอบให้กับทีมงานให้มากที่สุด

เท่าที่จะท าได้  ให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าภายในองค์กร  ให้พนักงานมีโอกาสได้รับการ

ฝกึอบรมและการพัฒนา 

ในทางปฏิบัติ การสร้างมาตรการจูงใจที่แท้จริง บริษัทต้องด าเนินการอย่างเป็นขั้นตอน

และเป็นระบบ อาจรวมถึงการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาด้วย ที่

จริงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความพึงพอใจที่มีต่องาน ก็ไม่ได้เป็นเรื่องที่สลับซับซ้อน

อะไรมากมาย ปัญหาอยู่ที่ผู้บริหารมักเข้าใจผดิ คือไปใช้ hygiene factor ในการสร้างแรงจูงใจ ซึ่ง

ในความเป็นจริง ปัจจัยดังกล่าวแทบจะไม่มีผลต่อการสร้างแรงจูงใจเลย หรือถ้าจะมีผลอยู่บ้าง

ส าหรับคนบางกลุ่ม ก็เป็นเพียงช่ัวระยะเวลาสั้นๆ เหตุที่ผู้บริหารมักให้ความส าคัญกับ hygiene 

factor โดยเฉพาะการขึ้นเงินเดือน อาจมาจากความคิดที่ว่า พนักงานมาท างานก็เพื่อเงิน การขึ้น

เงินเดือนจึงน่าจะเป็นสิ่งที่จูงใจพนักงานได้ตรงจุดที่สุด หรืออาจคิดว่าเป็นวิธีที่ท าได้ง่ายกว่า

วิธีการอื่น เชน่ การจัดงานให้เหมาะกับสติปัญญาความสามารถของพนักงาน  

แมท้ฤษฎีนีจ้ะได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง แตก่็มีข้อวจิารณ์ทฤษฎีนีใ้นหลายประเด็น

โดยเฉพาะในเรื่อง ที่มาของกระบวนการท าวิจัย 1) มองข้ามผลกระทบที่เกิดจากสถานการณ์ที่

แตกต่างกัน 2) Herzberg มีสมมุติฐานว่าแรงจูงใจ (satisfaction) มีความสัมพันธ์กับผลผลิต 

(productivity) ทั้งๆ ที่ตัวงานวิจัยของ Herzberg เน้นไปที่แรงจูงใจแต่ไม่ได้ให้ความส าคัญกับ

ผลผลิต 3) ขาดความน่าเชื่อถือ การวิเคราะห์ท าด้วยการให้ผู้ตอบแบบสอบถามให้คะแนน

ความรู้สึก (rating) ซึ่งผู้ตอบให้คะแนนเดียวกันกับค าถามที่ต่างกัน 4) ไม่มีมาตรวัดแรงจูงใจที่
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รัดกุม พนักงานอาจคิดว่างานที่เขาท าอยู่นั้นยอมรับได้ทั้งๆ ที่ในความเป็นจริง เขาอาจเกลียดหรือ

รู้สึกต่อต้านบางส่วนของงานนั้น 5) ค าตอบที่ได้หนีไม่พ้นอคติ เมื่อผู้รับการสัมภาษณ์ถูกถามว่า

อะไรเป็นที่มาของการไม่มีแรงจูงใจหรือความไม่พอใจในการท างาน พวกเขาจะกล่าวโทษสิ่งที่

สร้างความไม่พอใจซึ่งเป็นปัจจัยภายนอก เช่น โครงสร้างเงินเดือน นโยบายบริษัท ความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน แต่เมื่อถามถึงที่มาของแรงจูงใจ กลับยกความดีให้กับตนเอง 6) ทฤษฎีนี้ไม่ได้

เก็บข้อมูลจากพนักงานหน้างาน (blue-collar worker) เป็นการสัมภาษณ์วิศวกรและนักบัญชี

จ านวน 203 คนที่เมือง Pittsburg ซึ่งเป็นเมืองที่ก าลังเติบโตและมีความส าคัญทางธุรกิจ แต่ 

Herzberg กลับน าทฤษฎีนีม้าใช้กับพนักงานทุกระดับรวมถึงพนักงานระดับล่างขององค์กร 

     การเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับค าวิจารณ์ดังกล่าว คงขึน้อยู่กับประสบการณ์ที่แตกต่างกันไป

ของแต่ละบุคคล ประเด็นส าคัญอยู่ที่การน าไปปรับใช้และสังเกตผลที่เกิดขึ้น ซึ่งคุณอาจท าการ

ส ารวจวิจัยความคิดเห็นพนักงานเพื่อทดสอบทฤษฎีของ Herzberg หรือเพื่อสร้างแนวทางการ

สร้างแรงจูงใจและการรักษาความพึงพอใจของพนักงานในองค์กรของคุณขึ้นมาใช้เองเป็นการ

เฉพาะก็ได้ 

 

ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ 

แมคเกรเกอร์ (Douglas Mc Gregor, 1960) ได้ชี้ให้เห็นถึงแบบของการบริหาร 2 แบบ คือ 

ทฤษฎี X ซึ่งมีลักษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วม แต่ละแบบเกี่ยวข้องกับ

สมมุตฐิานที่มตี่อลักษณะของมนุษย์ดังนี้  

ผู้บริหารแบบทฤษฎี X เชื่อว่า  

1. มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบการท างาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานถ้าสามารถท าได้  

2. เนื่องจากการไม่ชอบท างานของมนุษย์ มนุษย์จึงถูกควบคุม บังคับ หรือข่มขู่ให้ท างาน 

ชอบให้สั่งการและใช้วิธีการลงโทษ เพื่อให้ใช้ความพยายามได้เพียงพอ และบรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์การ 

3. มนุษย์โดยทั่วไปพอใจกับการชี้แนะสั่งการหรือการถูกบังคับ ต้องการหลีกเลี่ยงความ

รับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อย และต้องการความมั่นคงมากที่สุด ผู้บริหารตามทฤษฎี X 

จึงต้องสร้างแรงจูงใจโดยการข่มขู่ และลงโทษ เพื่อท าให้ลูกน้องใช้ความพยายามให้บรรลุ

ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ  

ผู้บริหารแบบทฤษฎี Y มีความเชื่อว่า  

             1. การท างานเป็นการตอบสนองความพอใจ  
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            2. การข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษไม่ได้เป็นวิธีการที่ดีที่สุดในการจูงใจให้คนท างาน บุคคลที่

ผูกพันกับการบรรลุถึงความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ จะมีแรงจูงใจด้วยตนเองและ

ควบคุมตนเอง  

            3. ความผูกพันของบุคคลที่มีต่อเป้าหมายขึ้นอยู่กับรางวัล และผลตอบแทนที่พวกเขา

คาดหวังว่าจะได้รับเมื่อเป้าหมายบรรลุถึงความส าเร็จ  

            4. ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างาน เป็นการจูงใจให้บุคคลยอมรับและ

แสวงหาความรับผดิชอบ มีความคิดสรา้งสรรคใ์นการท างาน  

ทฤษฎี Y เน้นถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย์ ชี้ให้เห็นว่ามนุษย์นั้นรู้จักตัวเองได้ถูกต้อง 

รู้จักความสามารถของตนเอง ผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างสรรค์สถานการณ์ที่จะท า

ให้สมาชิกมีความรู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการท างาน  ในการบริหารนั้น มีการน าทฤษฎี

เชงิจิตวทิยามาใช้จ านวนมาก เพราะการบริหารเป็นการท างานกับ “คน” และทฤษฎีจิตวทิยาก็พูด

เรื่อง “คน”  การศึกษาทฤษฎีจิตวิทยาที่เกี่ยวกับการควบคุมก ากับพฤติกรรมของมนุษย์   การ

สร้างแรงจูงใจในการท างาน และภาวะผู้น า จึงเป็นประโยชน์อย่างมากต่อผู้บริหาร Douglas Mc 

Gregor ได้ค้นพบแนวคิด “พฤติกรรมองค์การ”  และสรุปว่า กิจกรรมการบริหารจัดการล้วนมี

สาเหตุรากฐานมาจากทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย์ (human behaviors) ซึ่งเป็นไปตามกรอบทฤษฎี X 

และทฤษฎี Y คือ 

             ทฤษฎี X (Theory X) คือคนประเภทเกียจคร้าน ในการบริหารจึงควรใช้มาตรการบังคับ 

มีระเบียบกฎเกณฑ์คอยก ากับ มีการควบคุมการท างานอย่างใกล้ชิด และมีการลงโทษเป็นหลัก 

             ทฤษฎี Y (Theory Y) คือคนประเภทขยัน ควรมีการก าหนดหน้าที่การงานที่เหมาะสม  ท้า

ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมใน

การบริหารงาน 

สรุป Douglas Mc Gregor เห็นว่าคนมี 2 ประเภท และการบริหารคนทั้ง 2 ประเภท ต้องใช้วธิีการ

บริหารแตกต่างกัน 

ทฤษฎี Z ของ Ouchi (Ouchi’s Theory Z) 

เป็นทฤษฎีอธิบายโครงสร้างตามการจัดการผสมผสานระหว่างการบริหารแบบ

สหรัฐอเมริกาหรอื Theory A กับการบริหารแบบญี่ปุ่น หรอื Theory J คือ 

ทฤษฎี A เป็นแนวความคิดการจัดการของสหรัฐอเมริกาซึ่งองค์การเน้นการจ้างงานระยะ

สั้น พนักงานมสี่วนรว่มและความรับผดิชอบต่อองค์การนอ้ย 

ทฤษฎี J เป็นแนวความคิดการจัดการของญี่ปุ่นซึ่งองค์การเป็นการจ้างงานตลอดชีพ 

พนักงานมสี่วนรว่มและความรับผดิชอบต่อองค์การสูง 
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ทฤษฎี Z เป็นแนวความคิดการจัดการประสมประสาน ระหว่างญี่ปุ่นและสหรัฐอเมริกา

โดยเน้นการจา้งงานระยะยาวมกีารตัดสินใจและความรับผิดชอบร่วมกัน 

คุณลักษณะที่ส าคัญของทฤษฎี   Z   

1. ระยะเวลาจา้งงานเป็นไปตลอดชวีิต 

2. ลักษณะงานอาชีพตอ้งให้เรยีนรู้หลาย ๆ ด้าน 

3. การเลื่อนต าแหน่งไม่จ าเป็นรอระยะเวลา 10 ปี 

4. การประเมนิประสิทธิภาพของการท างาน เป็นการท างานเป็นทีม 

5. การตัดสินใจ มีการกระจายอ านาจและรวมอ านาจตามสถานการณ์ 

6. มนุษย์สัมพันธ์ในองค์การมีเสรีภาพเท่าเทียมกัน มีอสิระในความคิดของตนเอง 

7. การบริหาร ใช้ระบบ M.B.O. แบบมีสว่น 

 

2.4 งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

สมจติร จันทร์เพ็ญ (2557) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของเจา้หน้าที่ สถาบัน

พัฒนาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรคือ ดังนี้  

1) ความเต็มใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อองค์การ 

2) ความภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

3) ความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสามาชิกภาพขององค์การ 

4) ความจงรักภักดีตอ่องค์การ 

5) ความเสียสละเพื่อองค์การ 

ธนพร ธรรมโชติ (2555) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ดังนี้ ความหมายของความผูกพันที่มีต่อ

องค์กร คือ ความศรัทธาต่อองค์กร ความทุ่มเทเพื่อองค์กร ความจงรักภักดีต่อองค์กรและปัจจัย

ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร คือ ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ อายุงาน ต าแหน่งงานและเงินเดือน ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม การให้

ข้อมูลขา่วสาร การรับฟังความคิดเห็น การเกี่ยวข้อง ความรว่มมอื การเสริมอ าานาจแก่บุคลากร 

ความสัมพันธ์ในองค์กร และสรุปได้วา่ “ความผูกพัน” หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ ของบุคคล

ที่มีต่อองค์กร ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ดว้ย

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร   ความเต็มใจและพร้อมที่จะทุ่มเทความพยายาม

https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%B8%B9%BE%C3%20%B8%C3%C3%C1%E2%AA%B5%D4&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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อย่างถงึที่สุดเพื่อองค์กร และความต้องการด ารงความเป็นสมาชิกในองค์กรของตนตลอดไป

นอกจากนั้นความผูกพันต่อองค์กรยังมีความส าคัญอย่างมาก เนื่องจากมีความสัมพันธ์ เชงิผกผัน

กับการลาออก มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานและความเต็มใจที่จะทุ่มเท ให้กับ

องค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเปรียบเสมือนตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์กร ปฏิบัติงาน

อย่างมีประสิทธิภาพ และองค์กรนั้นก็จะสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผล   

พิมพ์จันทร์ บัณฑรพงศ์ (2555)  ศกึษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยด้านลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา  ได้สรุปความหมายของความผูกพันในองค์กร ได้แก่ 

ความศรัทธาตอองคกรความทุมเทเพื่อองคกร  ความจงรักภักดีตอองคกร และปัจจัยที่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร คือ  ปัจจัยดานบุคคล คือ เพศ อายุงาน อายุ ต าแหนงงาน ระดับ

การศกึษา เงินเดอืน สถานภาพ และปจจัยที่มผีลตอความผูกพันตอองคกร ความหลากหลายของ

งาน ความมีเอกลักษณของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในการท างาน ผลสะทอนจาก

งาน สภาพแวดลอมในการท างาน และโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ 

ปาณิสรา วงศ์ใหญ่ (2555) ศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยด้านสวัสดิการที่มีผลกับความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากร มหาวิทยาลัยพะเยา สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งชี้วัดที่ดีของ

การมีประสิทธิผลขององค์การ เนื่องจากสมาชิกซึ่งมีความผูกพันต่อองค์การสูง มักมีความ

ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงอยู่ กับองค์การต่อไป เพื่อท างานที่ตนรับผิดชอบอยู่ให้ส าเร็จ

จนสามารถบรรลุเป้าหมายของ องค์การที่ตนเลื่อมใสศรัทธาต่อไป หรือกล่าวในทางกลับกันคือ 

หากสมาชิกในองค์การรู้สึกว่า ตนไม่ได้รับการดูแลที่ดีพอหรือรู้สึกไม่มีคุณค่าในองค์การของตน

แล้ว ก็จะรู้สึกเบื่อหน่ายต่องาน ที่ท างานโดยขาดความกระตือรือร้น และลาออกจากองค์การไป

ในที่สุด และหากเป็นกรณีที่ สมาชิกในองค์การไม่มคีวามผูกพันต่อองค์การแล้วทั้งในระยะสั้นและ

ระยะยาว ในรูปของ เงินเดือน ค่าจ้าง และสวัสดิการที่จะต้องจ่ายให้ ผลงานที่ได้รับ บรรยากาศ

ในองค์การ ตลอดจน ประสิทธิผลขององค์การซึ่งย่อมจะต้องลดความรู้สึกผูกพันลงตลอดเวลา

จนถึงขั้นไม่มีความผูกพันต่อองค์การไปเลย 

พิรานุช ไหวดี (2555) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์  สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์กร คือ ความศรัทธาต

https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%BE%D4%C1%BE%EC%A8%D1%B9%B7%C3%EC%20%BA%D1%B3%B1%C3%BE%A7%C8%EC&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%BB%D2%B3%D4%CA%C3%D2%20%C7%A7%C8%EC%E3%CB%AD%E8&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
https://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%BE%D4%C3%D2%B9%D8%AA%20%E4%CB%C7%B4%D5&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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อองคกร  ความทุมเทเพื่อองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร โดยปัจจัยที่มีผลต่อคาวาม

ผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง 

เงินเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หน่วยงานที่สังกัด และปัจจัยที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน 

ได้แก่  ด้านการบริหารงานบุคคล ด้านการบังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านคา

วามสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน  ด้านการจัดสวัสดิการและค่าตอบแทน 

ณัฐวุฒิ ธนาคุณ (2561) ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ : กรณีศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อ

องค์กร คือ ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์กร  ความปรารถนาที่จะคง

ความเป็นสมาชิกขององค์กร และความเต็มใจและทุ่มเท และปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยลักษณะงาน

ที่ปฏิบัติ ปัจจัยคุณภาพชีวิตมีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อสถาบันอุดมศกึษาของรัฐใน

จังหวัดอุบลราชธาน ี

จรยิา ตั้งสถาเจริญพร (2559) การศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสาย

วิชาการและ บุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรสาย

วิชาการและบุคลากรสายปฏิบัติการ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ มีความเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก โดยพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรในดาํน

ลักษณะงานไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ในด้านลักษณะองค์การ ด้าน

ภาวะผูน้ าของผูบ้ังคับบัญชา และด้านเพื่อนรว่มงาน มีความแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ส่วนระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมของบุคลากร สายวิชาการและบุคลากรสาย

ปฏิบัติการ อยู่ในระดับมากและไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพบว่าบุคลากร

สายปฏิบัติการมรีะดับความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าบุคลากรสายวิชาการจากผลการศกึษาในครั้ง

นี ้มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ควรด าเนินการในด้านต่างๆ เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ การ

ให้ความส าคัญกับระบบธรรมาภิบาลของผู้บังคับบัญชาความยุติธรรมในการบริหารงาน ระบบ

การกระจายงานและการมอบหมายงานที่เหมาะสม การส่งเสริมให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ 

ความสามารถอย่างเต็มที่ และมีอิสระในการปฏิบัติงาน รวมถึงสนับสนุนด้านวัสดุ อุปกรณ์ 

สถานที่ และเทคโนโลยีที่เพียงพอและเหมาะสมต่อการท างาน 

ปาริชาติ  ข าเรือง และศาสตราจารย์ ดร.กระมล ทองธรรมชาติ(2555)  ศึกษาวิจัยเรื่อง

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฎ ผลการวิจัย

พบว่า อาจารยม์หาวทิยาลัยราชภัฏมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก และปัจจัยที่มี
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ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ องค์การของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฎประกอบด้วย 9 ปัจจัย

ที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ 1) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 2) เจตคติต่อองค์การ 3) 

การพัฒนาความก้าวหน้าในสายงาอาชีพ 4) การบริหารค่าตอบแทน 5) การจัดสวัสดิการและ

ผลประโยชน์เกื้อกูล 6) นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 7) บรรยากาศองค์การ 8) 

วัฒนธรรมองค์การ 9) ภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับสูง 

มณฑิชา และ การุณันทน์ (2559)  ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การของ

พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ผลการวิจัยพบว่าความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ความผูกพันของ บุคลากรจ าแนกตามปัจจัยสว่นบุคคลพบวาํมีความ

แตกตาํงกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติปัจจัยดาํนคณุภาพ ชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันของบุคลากรพบว่ามีนัยส าคัญกับความผูกพันต่อองค์การในด้าน ความเต็มใจในการ

ปฏิบัติงานให้องค์การมากที่สุดความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคง อยู่ใน

องค์การจากการทดสอบสมมติฐานแสดงให้เห็นว่าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การมาก

ที่สุด คือความต้องการที่จะคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์การ ข้อเสนอแนะองค์การควรจะมี

ค่าตอบแทนพิเศษ ให้โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรเกี่ยวกับสุขภาพและความ

ปลอดภัย เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถประประเมินผลสะท้อนถึงการบริหารและภาวะ

ผู้น าทั้งนี้ควรศึกษาปัจจัยในด้านอื่นๆ เช่นภาวะผู้น าองค์การ นโยบายการบริหาร หลักธรรมาภิ

บาล การสร้างขวัญและก าลังใจ ควรศึกษาปัจจัยความสุขในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพัน

องค์กร  

นิตยา ปาปะเถ (2560) ศึกษาเรื่อง คุณลักษณะของงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของ

บุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์ มหาวทิยาลัย ผลการศึกษาพบว่า บุคลากร คณะ

ทันตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีคุณลักษณะของงานในระดับมากที่สุด และมี

ความผูกพันต่อองค์การในระดับมากที่สุด ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรคณะทันตแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยไม่แตกต่างกัน  

มัณฑนา ตุลยนิษกะ (2552) ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากร กรณีศกึษาคณะวิทยาศาสตร ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลการศกึษา พบว่า  ลักษณะ

งานที่ปฏิบัติของกลุ่มตัวอย่าง ด้านความท้าทายของงาน ด้านความมีอสิระในการท างาน และด้าน

การมีส่วนร่วมในการบริหาร อยู่ในระดับมาก ประสบการณ์การท างานของกลุ่มตัวอย่าง ด้าน

ความพึ่งพิงได้ขององค์กรและด้านทัสนคติต่อเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความส าคัญ

ของตนต่องอค์การอยู่ในระดับปานกลาง  ความผูกพันต่อองค์กรจ าแนกเป็นรายด้าน ด้านความ
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เชื่อเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อ

องค์การและด้านความตอ้งการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารอยู่ในระดับมาก 

ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของคุณลักษณะงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ผลการวิจัย พบว่า 

ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน ด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านความพงึพอใจ

ในงาน และด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอยู่ในระดับมาก ส่วนความสัมพันธ์ของ

ปัจจัย พบว่า ตัวแปรทั้งหมดมีความสัมพันธ์มีค่าอยู่ระหว่าง 0.233 ถึง 0.698 ส่วนแบบจ าลอง

โครงสร้างของปัจจัยอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีความกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย df=67,p-value=0.121,  GFI=0.962, RMSEA=0.027 นอกจากนีย้ังพบว่า 

ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้รับอิทธิพลจากปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร

มากที่สุด รองลงมา คือ ปัจจัยคุณลักษณะงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ เท่ากับ 0.69 , 0.31 

ตามล าดับ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

นรากร งาคชสาร (2556) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความ

ผูกพันในองค์กรของพนักงานในสถาบันอุดมศกึษาสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา

ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการท างานของพนักงานในสถาบนัอุดมศึกษาสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

อยู่ในระดับมากทั้ง 2 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ไดแํก่ ด้านปัจจัยจูงใจ และ

ด้านปัจจัยค้ าจุน ตามล าดับ 2) แรงจูงใจในการด้านปัจจัยจูงใจของพนักงานในสถาบนัอุดมศึกษา

สายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากจ านวน 5 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ไดแํก่ 

ด้านลักษณะงาน ที่ปฏิบัติด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ 

และด้านความก้าวหน้า ในหนาํที่การงานตามล าดับ 3) แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน

ของพนักงานในสถาบนัอุดมศึกษาสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากจ านวน 4 ด้าน โดยเรียงล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ไดแํก่ ด้านนโยบาย และการบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์กับบุคคล

ในหน่วยงาน ด้านความมั่นคงในการท างานและด้านสภาพแวดล้อมในการท างานตามล าดับ ส่วน

ด้านด้านรายได้และสวัสดิการอยู่ในระดับปานกลาง4) ความผูกพันในองค์กรของพนักงานใน

สถาบันอุดมศึกษาสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนคราชสีมา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก 

ไปหาน้อย ไดแํก่ ด้านจติใจ ด้านบรรทดั และด้านการคงอยู่ ตามล าดับ  5) แรงจูงใจในการท างาน
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มีความสัมพันธ์กับความผูกพนัในองค์กร โดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและเป็นไปใน

ทิศทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจมี

ความผูกพนัในองค์กรที่ค่าสัมประสิทธ์ํสหสัมพนัธ  ์ เท่ากับ 0.477 และแรงจูงใจในการท างานด้าน

ปัจจัยค้ าจุนมีความผูกพนัในองคก์ร ที่ค่าสัมประสิทธ์ํ สหสมัพนัธ  ์เท่ากับ 0.667  

ทิพวรรณ ไทรงามเอี่ยม (2556) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ทีมีผลต่อประสิทธิผล ของการท างาน ผลการวิจัยพบว่า 1. ความ

ผู ก พั น แ ล ะ ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ข อ ง ก า ร ท า ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร  คณ ะ วิ ศ ว ก ร ร ม ศ าสต ร์  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมือพิจารณารายด้านพบว่า   

ด้านการ บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การมีค่าเฉลียสูงทีสุด รองลงมา คือ ด้านความสามารถใน

การปรับตัว และด้านความพอเพียงของทรัพยากร 2. ปัจจัยด้านพืนฐานส่วนบุคคลด้าน  

เพศ  อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และระยะเวลา ในการปฏิบัติงาน มีประสิทธิผลของการ

ท างาน ไม่แตกต่างกัน ยกเว้น สถานภาพ และรายได้ต่อ เดือน มีประสิทธิผลของการท างาน 

แตกตา่งกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีระดับ .05  3. ผลการศกึษาหาความสัมพันธ์ระหว่างความ

ผูกพันขององค์การกับประสิทธิผลของการ ท างาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมี

ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับประสิทธิผลของ การท างาน   

 ศราวุธ โภชนะสมบัติ  (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร 

ของบุคลากร ส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 8 จังหวัดนครสวรรค์  พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน  

มีผลต่อความผูกพันในองค์การ โดยในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน

เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ ด้านบรรทัดฐาน รองลงมาคือ ด้านความรู้สึก  

และ ด้านการคงอยู่กับองค์กร ดังนั้นการคงไว้ซึ่งระดับความผูกพันที่มีอยู่และการพัฒนาความ

ผูกพันต่อองค์การให้ดียิ่งขึ้น จ าเป็นต้องท าอย่างเป็นระบบ โดยเริ่มจากการรับฟังความคิดเห็น

ของบุคลากร รวมไปถึง ข้อร้องเรียน และข้อเสนอแนะ การให้ค่าตอบแทน การจ่ายเงินเดือน  

หรือสวัสดิการที่ เหมาะสม เพื่อท าให้เพียงพอต่อการด ารงเลี้ยงชีพ การส่งเสริมกิจกรรมที่สร้าง

ความสามัคคี ในการปฏิบัติงาน การจัดเลี้ยง การศึกษาดูงาน สร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ควรมี ระบบบรรทัดฐานทางสังคม 

   จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันขององค์กร นอกจากจะมีปัจจัยส่วนบุคคลแล้ว ยังประกอบไปด้วย ปัจจัยด้าน

ลักษณะงาน ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา ด้าน
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เพื่อนร่วมงาน จึงท าการสังเคราะห์ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยเพื่อจัดท าข้อค าถามส าหรับการ

ออกแบบสอบถามเพื่อการศึกษาดังตอ่ไปนี้ 

ตาราง 1 แสดงการสังเคราะห์ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 

 

จากตารางที่ 1  สรุปสังเคราะห์ตัวแปรที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้ผลค่าเฉลี่ยตัวแปรที่มี

จ านวนงานวิจัยที่สอดคล้องกัน ตั้งแต่ 3 ขึ้นไป คือ  1) การมีอิรสระในการท างาน 2) ความส าคัญของ

งาน 3) การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 4) ความหลากหลายในการท างาน 5) ความเป็นเอกลักษณ์ของ

งาน ลักษณะการท างานที่มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 7) โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ 8) ผลสะท้อน

กลับจากงาน 9) ลักษณะงานที่ท้าทาย 
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2561 2555 2559 2555 2559 2560 2552 2555 2556 2556  

ความหลากหลายในการท างาน           4 

การมอีสิระในการท างาน           6 

ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน           4 

ลักษณะการท างานที่มปีฏสิัมพันธ์กับผู้อ่ืน           4 

ความส าคัญของงาน           5 

ผลสะทอนกลับจากงาน           3 

โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถ           4 

ลักษณะงานท่ีท้าทาย           3 

ลักษณะงานท่ีเป็นประโยชนก์ับสังคม           2 

การมสี่วนร่วมในการบริหารงาน           5 

ตัวแปร 

ชื่อนักวิจัย 
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ตาราง 2 แสดงการสังเคราะหต์ัวแปรที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมหรอืจุดมุ่งหมายขององค์กร 
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นโยบาย กฎ ระเบียบ และข้อบังคับมีความ

ชัดเจนไมยุ่ง่ยากซับซ้อน 

          2 

องคก์รท่ีมีระบบการสนับสนุนการท างาน

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

          5 

องคก์รท่ีเนน้การให้ความส าคญัตอ่ประโยชน์

โดยรวมขององคก์ร 

          2 

องคก์รท่ีปฏบัิตงิานอยู่มีความเป็นเลิศทาง

วชิาการและวิชาชพี 

          5 

ความเต็มใจที่จะปฏบัิตติามนโยบายของ

องคก์รอยา่งเคร่งครัด 

          4 

สามารถคิดริเร่ิมวธีิการใหม ่ๆ เพื่อใชใ้นการ

ปรับปรุงการ ท างานให้ดีขึ้นได้โดยไม่ถูกจ ากัด

ขอบเขต 

          7 

บุคลากรปฏบัิตงิานท่ีได้รับมอบหมายอยา่ง

เต็มความรู้ความสามารถ บรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์กร 

          7 

สภาพการท าางานท่ีค านงึถึงความปลอดภัย

และส่งเสริมสุขภาพ 

          3 

การมสีายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน ไมส่ั่งการ

ซ้ าซ้อน 

          5 

มกีารวางกฎระเบียบข้อบังคับชัดเจนและเสมอ

ภาค 

          4 

ตัวแปร 

ชื่อนักวิจัย 
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จากตารางที่ 2  สรุปสังเคราะห์ตัวแปรที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร 

ได้ผลค่าเฉลี่ยตัวแปรที่มีจ านวนงานวิจัยที่สอดคล้องกัน ตั้งแต่ 3 ขึ้นไป  คือ  1) บุคลากรปฏิบัติงานที่

ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความรู้ความสามารถ บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 2) สามารถคิดริเริ่ม

วิธีการใหม่ ๆ เพื่อใช้ในการปรับปรุงการ ท างานให้ดีขึ้นได้โดยไม่ถูกจ ากัดขอบเขต 3) องค์กรที่มีระบบ

การสนับสนุนการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ4) องค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่มีความเป็นเลิศทางวิชาการและ

วิชาชีพ 5) ความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด 6) สภาพการท างานที่ค านึงถึง

ความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ
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 ตาราง 3 แสดงการสังเคราะหต์ัวแปรที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ังคับบัญชา 

จากตารางที่ 3 สรุปสังเคราะห์ตัวแปรที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา ได้ผลค่าเฉลี่ย

ตัวแปรที่มีจ านวนงานวิจัยที่สอดคล้องกัน ตั้งแต่ 3 ขึ้นไป คือ  1) ผู้บังคับบัญชามีการมอบหมายงาน

ได้สอดคล้องกับต าแหน่งและความรู้ความสามารถ 2) การรับฟังความคิดเห็น การยอมรับ เปิด

โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นอย่างมีส่วนร่วม 3) ผู้บังคับบัญชาให้ความ

ช่วยเหลือ แนะน าในการท างานอยู่ เสมอ 4) ผู้บังคับบัญชาเป็นที่ไว้วางใจและศรัทธา 5) 

ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่บุคลากรอย่างเท่าเทียมไม่เลือกที่รักมักที่ชัง 6) การเห็นคุณค่าหรือชื่นชมใน

ความทุ่มเทพยายามท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 7)ผู้บังคับบัญชายึดหลักยุติธรรม/มีคุณธรรมใน

การบังคับบัญชา 8) ผูบ้ังคับบัญชามีการให้ค าแนะน า ก ากับ ดูแล ถูกต้องตามหลักวิชาการ
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2561 2550 2559 2556 2555 2556 2558 2557 2555 2556  

ผู้บังคับบัญชามกีารมอบหมายงานได้

สอดคล้องกับต าแหนง่และความรู้

ความสามารถ 

          7 

การรับฟังความคิดเห็น การยอมรับ เปิด

โอกาสให้ผูใ้ตบั้งคับบัญชาได้แสดงความ

คิดเห็นอยา่งมีสว่นร่วม 

          6 

การเห็นคุณค่าหรือชื่นชมในความทุ่มเท

พยายามท างานของผูใ้ตบั้งคับบัญชา 

          3 

ผู้บังคับบัญชาเป็นท่ีไว้วางใจและศรัทธา           5 

ผู้บังคับบัญชายึดหลักยุติธรรม/มคีุณธรรมใน

การบังคับบัญชา 

          4 

ผู้บังคับบัญชาให้ความชว่ยเหลอื แนะน าใน

การท างานอยู่เสมอ 

          6 

ผู้บังคับบัญชามกีารให้ค าแนะน า ก ากับ ดูแล 

ถูกต้องตามหลักวชิาการ 

          3 

ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่บุคลากรอย่างเท่า

เทียมไม่เลอืกท่ีรักมักที่ชัง 

          5 

ตัวแปร 

ชื่อนักวิจัย 
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ตาราง 4 แสดงการสังเคราะห์ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านเพื่อนร่วมงาน 

 

จากตารางที่ 4  สรุปสังเคราะห์ตัวแปรที่เกี่ยวกับปัจจัยด้านเพื่อนร่วมงาน ได้ผลค่าเฉลี่ยตัวแปรที่มี

จ านวนงานวิจัยที่สอดคล้องกัน ตั้งแต่ 3 ขึ้นไป คือ  1) บุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นมิตรต่อกันเป็น

อย่างดี 2) การปรึกษาปัญหาการท างานและได้รับการช่วยเหลือเป็นอย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน  

3) ความสามารถท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความร่วมมือ และการท างานที่มีคุณภาพ 4) การแลกเปลี่ยน

ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 5) การยอมรับ นับถือในความรู้ความสามารถ ผลงานใน

การปฏิบัติงานภาระกิจและหน้าที่ จากบุคลากรภายในหน่วยงาน 6) เพื่อนร่วมงานมีความมุ่งมั่นร่วมกัน

ว่าจะทุ่มเทการท างานเพื่อหน่วยงาน  

 

 

 

ณ
ัฐว

ุฒ
ิ ธ
นา

คุณ
 

พมิ
พจ์

ันท
ร์ 

 บั
ณ
ฑ
รพ

งศ์
 

จร
ยิา

 ต
ั้งส

ถา
เจ
รญิ

พร
 

ปา
รชิ

าติ
 แ
ละ

 ด
ร.
กร

ะม
ล 

 

มณ
ฑ
ชิา

 แ
ละ

 ก
าร

ุณ
ันท

น ์
 

ธน
ัฐช

า 
รัต

นพ
ันธ

์ 

มัณ
ฑ
นา

 ต
ุลย

นษิ
กะ

 

ธน
พร

  ธ
รร

มโ
ชต

ิ 

ทิพ
ยส์

ุคน
ธ์ 
จง

รัก
ษ์ 

นร
าก

ร 
งา

คช
สา

ร 

รว
ม 

2561 2555 2559 2555 2559 2550 2552 2555 2556 2556  

ความสามารถท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความ

ร่วมมอื และการท างานที่มคีุณภาพ 

          6 

บุคลากรในหน่วยงานมีความเป็นมติรตอ่กัน

เป็นอยา่งดี 

          7 

มกีารจัดกิจกรรม เพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรมี

ความสัมพันธ์ท่ีดตีอ่กัน เชน่ งานเลีย้งสังสรรค์ 

กิจกรรมนันทนาการ การดูงานนอกสถานท่ี 

          1 

การยอมรับ นับถอืในความรู้ความสามารถ 

ผลงานในการปฏบัิตงิานภาระกจิและหน้าท่ี 

จากบุคลากรภายในหนว่ยงาน 

          4 

เพื่อนร่วมงานมคีวามมุ่งมั่นร่วมกันวา่จะทุม่เท

การท างานเพ่ือหนว่ยงาน 

          3 

การแลกเปลี่ยนขอ้คดิเห็นและข้อเสนอแนะใน

การปฏบัิตงิาน 

          5 

การปรึกษาปัญหาการท างานและได้รับการ

ชว่ยเหลอืเป็นอย่างดจีากเพ่ือนร่วมงาน 

          7 

ตัวแปร 

ชื่อนักวิจัย 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง  การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยพะเยา เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณด้วยรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ โดยใช้

แบบสอบถาม การวิจัยเชิงคุณภาพจากการวิเคราะห์แบบสอบถามปลายเปิดจากข้อเสนอแนะ   

มีวัตถุประส่งค์ 1) เพื่อส ารวจระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยพะเยา 2) เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันขององค์กรของ

บุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องหรือมีลักษณะใกล้เคียงกับเรื่องที่ศึกษาวิจัย จากเอกสารทางวิชาการ บทความ รายงาน

วิจัย  เพื่อหาตัวแปรที่จะศกึษา  โดยมีขัน้ต่อนการด าเนินงานดังนี้ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1.1 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

1.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1.3 การวิเคราะหข์้อมูล 

3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร  คือ บุคลากรคณะเภสัชศาสตร์ที่ปฏิบัติงานจริงไม่รวมบุคลากรที่ลาศึกษาต่อ 

ประจ าปีการศึกษา 2562  จ านวนทั้งหมด 59 คน  แยกเป็นสายวิชาการ จ านวน 38 คน และสาย

สนับสนุน จ านวน 21 คน (ข้อมูล ณ มกราคม 2563)  

กลุ่มตัวอย่าง ใ ช้วิธีการเปิด  ตารางส า เร็จรูปของ Krejcie and Morgan (ธานินทร์   

ศิลป์จารุ, 2551 หน้า 51 อ้างอิงใน สุวเพ็ญ ค าตุ้ย, 2555) ณ ระดับความเชื่อมั่น 95% ได้จ านวน

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 52 คน จากนั้นก าหนดสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างแบบก าหนดโควตา ตามจ านวน

บุคลากรของแต่ละสายงาน จ านวน 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ 1 พนักงานสายวิชาการ  กลุ่มที่ 2 

พนักงานสายสนับสนุน ทั้งนี้เนื่องจากการวิจัยดังกล่าวเป็นการศึกษาเพื่อพัฒนางานประจ าซึ่งมี

ข้อจ ากัดเรื่องการเก็บข้อมูลจากบุคลากร การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจึงเลือกใช้การเลือกแบบ

บังเอิญ (Haphazard or Accidental Sampling) เป็นการเลือกตัวอย่างโดยผู้วจิัยพยายามเก็บตัวอย่าง

เท่าที่จะท าได้ตามที่มีอยู่หรอืที่ได้รับความรว่มมอื 
 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

การศึกษาในครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ  ด้วยรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ 

(Servey Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล

จากกลุ่มตัวอย่าง โดยมีขั้นตอนด าเนินงานวิจัยดังนี้ 
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1) ศึกษาเอกสาร แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อก าหนดขอบเขตในการสร้าง

แบบสอบถาม 

2) น าข้อมูลมาสังเคราะหแ์ละประมวลผลเพื่อสร้างข้อค าถามดังนี้ 

ตอนที่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร 

ตอนที่ 2 ปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดคณะฯ 

ตอนที่ 3 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดคณะฯ 

           ตอนที่ 4  แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรฯ 

3) น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัยเพื่อตรวจสอบความถูกต้องและเสนอแนะเพื่อ

แก้ไขปรับปรุงแบบสอบถาม 

4) ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ด้านความตรงเชิงเนื้อหา โดยผ่า น

ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน ที่มีประสบการณ์ในการท างานด้านบริหารหรือด้านบริหารบุคลากร 

หรือการพัฒนาองค์กรตั้งแต่ 3 ปี ขึ้นไป  เป็นผู้ประเมิน ค านวณค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of 

item objective congruence; IOC) คัดเลือกข้อค าถามที่เหมาะสมโดยเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC 

มากกว่า 0.50 ปรับปรุงแบบสอบถามตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ ก่อนที่จะน าไปทดลองใช้ 

5) น าแบบสอบถามที่ได้ไปทดลองใช้ (try out) กับบุคลากรในคณะสหเวชศาสตร์และ

คณะทันตแพทยศาสตร์ ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือ จาก

การทดสอบหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Crobach’s Alpha Coefficient) มากกว่า 0.70 

แบบสอบถามนี้มีความเชื่อมั่นอยู่ที่  0.985 และสามารถน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างได้จริง  

(ศริิชัย กาญจนวาสี, 2556 อ้างใน ณัฐวุฒิ ธนาคุณ) 

ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Crobach’s Alpha Coefficient) 

   ตัวแปร     ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค 

   ปัจจัยด้านลักษณะงาน          0.889 

   ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรหรอืจุดมุง่หมายขององค์กร       0.957 

   ปัจจัยด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา        0.978 

   ปัจจัยด้านเพื่อนร่วมงาน          0.971 

   ระดับความผูกพันต่อองค์กร         0.953 

   ภาพรวมทั้งฉบับ          0.985 

6) ยื่นแบบจรยิธรรมวจิัยในมนุษย์ 
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3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยท าการแจกแบบสอบถามให้กลุ่มเป้าหมาย คือบุคลากรทุกคนที่สังกัดคณะเภสัช

ศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ที่ปฏิบัติงานจริงไม่รวมบุคลากรที่อยู่ ระหว่างลาศึกษาต่อ 

จ านวน 59 คน และจัดเก็บด้วยตนเองโดยใช้แบบสอบถามแบบออนไลน์ 

     3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 

การประมวลผลข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัยด าเนินการวิ เคราะห์ข้อมูลด้วย

เครื่องคอมพวิเตอร์ และโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ตามล าดับขั้นตอนดังนี้  

3.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่รวบรวมได้ 

3.2 วิเคราะหข์้อมูลดังนี ้

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ ท าการวิเคราะห์โดยหา ค่าความถี่ 

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) แล้วน าเสนอในรูปของตารางประกอบ ความเรยีง 

ตอนที่ 2  ปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดคณะฯ วิเคราะห์

โดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferantail Analysis) ในการทดสอบสมมุติฐานการวิจัยเพื่อสรุปผลอ้างอิงไป

ยังประชากรของการศึกษาครั้งนี้ โดยก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 โดยใช้วิธีวิเคราะห์ความ

แตกต่าง (T-test) วิเคราะห์ความแปรปรวน (F-Test) วิเคราะห์แบบการหาค่าสัมประสิทธิ

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Peason’s Product Moment Correlation) 

ตอนที่ 3 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดคณะฯ วิเคราะห์โดยหา

ความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

(Standard Deviation) 

ตอนที่ 4 แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดคณะฯ 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยการตีความสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย (Analytic induction) เป็นการน าข้อมูลที่ได้

จากเหตุการณ์ตา่ง ๆ ที่เกิดขึน้มาวิเคราะหเ์พื่อหาบทสรุปร่วมกันของเรื่องนัน้ 
 

แบบสอบถามในตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามที่ใชม้าตรวัดแบบไลเคิร์ท (Likert Scale)   

(อา้งใน จรยิา ตั้งสถาพร, 2559 หนา้ 20) โดยมีคา่คะแนนระดับความคดิเห็น 5 ระดับ ได้แก่ 

ระดับความคดิเห็น   คะแนน 

เห็นดว้ยมากที่สุด      5 

เห็นดว้ยมาก      4 

เห็นดว้ยปานกลาง      3 

เห็นดว้ยนอ้ย                                  2 

เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด      1 
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  การแปลความหมายใช้ระดับมาตราในการประเมินค่าให้คะแนน  (Likert) ซึ่งเป็น  5 

ระดับ แล้วก าหนดช่วงคะแนนโดยใช้สูตรค านวณค่าพิสัยช่วงคะแนน คือ คะแนนเฉลี่ยปัจจัยท่ีมผีลตอ่การท างาน

และความผูกพันต่อองคก์ร ให้แปลความหมายของคะแนน ดังนี้ 

   ค่าพสิัย = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 

         จ านวนชว่ง 

    = 5-1 

                                                 5 

    = 0.80 

  โดยน าคะแนนท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยการแปลความหมายของระดับคะแนน

เฉลี่ยโดยยึดเกณฑ์ตามค่าที่ได้จากศูนย์ค านวณของระดับช้ัน = 0.80 ดังนี้ 

            ชว่งคะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00   หมายถงึ ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 

   ชว่งคะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20   หมายถงึ ระดับความคิดเห็นมาก  

   ชว่งคะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40   หมายถงึ ระดับความคิดเห็นปานกลาง 

 ชว่งคะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60   หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อย 

 ชว่งคะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80   หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อยท่ีสุด 

 

3.5 สถิติที่ใช้ในการวิจัย  

สถิติที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ การวิเคราะห์โดยหาค่าความถี่ (Frequency) และ  

ค่าร้อยละ (Percentage) หาค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  วิเคราะห์ความแตกต่าง  

(T-test) วิเคราะห์ความแปรปรวน (F-Test) วิเคราะห์แบบการหาค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบ

เพียร์สัน (Peason’s Product Moment Correlation) วิ เคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณเชิงเส้น 

(Multiple Linear Regression Analysis) 

การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ rxy เกณฑ์ของ Salkind 

     ขนาดของความสัมพันธ์ rxy  ความหมายระดับความสัมพันธ์ 

                  0.80-1.00  มีความสัมพันธ์กันสูงมาก ทั้งทางบวกและทางลบ 

  0.60-0.80  มีความสัมพันธ์กันสูง ทั้งทางบวกและทางลบ 

  0.40-0.60                 มีความสัมพันธ์กันปานกลาง ทั้งทางบวกและทางลบ 

  0.20-0.40  มีความสัมพันธ์กันต่ า ทั้งทางบวกและทางลบ 

  0.00-0.20  มีความสัมพันธ์กันต่ ามาก  

ถ้าเท่ากับ 0 คือไม่มีความสัมพันธ์กันเลย 

ที่มา Salkind (2000; อ้างองิจากณัฐวุฒิ ธนาคุณม 2561) 
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iii XY   0



 







 วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression Analysis) 

  เป็นการสร้างสมการท านายหรือเส้นถดถอย เพื่อหา คือ X ตัวแปรอิสระ 

(Independent variable) มากกว่า 1 เพื่อใช้ในการพยากรณ์หรือท านาย Y ตัวแปรตาม (dependent 

variable) 1 ตัว โดยมีรูปสมการซึ่งสามารถแสดงความสัมพันธ์ในรูปสมการเชิงเส้นส าหรับการ

ถดถอย Y บน  X  คือ  

   

iii XY   0  
 

เมื่อ    0    แทนระยะตัดแกน y  ( y - intercept) 

      ค่าความคาดเคลื่อนอย่างสุม่ 

                          แทนความชันของเส้นถดถอย (slope) ซึ่งค่าที่แสดงออกถึง

อัตราการเปลี่ยนแปลงของ Y เมื่อ X  เปลี่ยนไป 1 หนว่ย และเรียก     ว่า สัมประสิทธิ์ความถดถอย 

ค่าของ      อาจะเป็น   1)     > 0 แสดงวา่ X และ Y  มีความสัมพันธ์ในทางเดียวกัน คือ ถ้า X เพิ่ม 

Y จะเพิ่มด้วย แตถ่้า X ลด Y จะลดด้วย  

           2)     < 0 แสดงว่า X และ Y  มีความสัมพันธ์ในทางตรงข้ามกัน คือ ถ้า X 

เพิ่ม Y จะลดด้วย แตถ่้า X ลด Y จะเพิ่มด้วย  

           3)      มีคา่ใกล้ศูนย์ แสดงวา่ X และ Y มีความสัมพันธ์กันน้อย 

           4)     = 0 แสดงวา่ X และ Y ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 
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บทที่ 4 

ผลการด าเนินการวิจัย 
 

     การศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะ 

เภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณด้วยรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ 

โดยใ ช้แบบสอบถาม การวิจัย เ ชิงคุณภาพจากการวิ เคราะห์แบบสอบถามปลายเปิด 

จากข้อเสนอแนะ มีวัตถุประส่งค์ 1) เพื่อส ารวจระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะ

เภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 2) เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ขององค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา กลุ่มตัวอย่างมีจ านวน 52 คน 

และในการวิเคราะหข์้อมูลผู้วจิัยได้ ผลการวิเคราะหข์้อมูลแบ่งเป็น 7 ตอนดังนี ้
 

 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  4.1.1  ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ประก่อบด้วย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานะภาพ สายงานที่ปฏิบัติ ต าแหน่ง ประสบการณ์การท างาน รายได้ต่อเดือน 

ภูมลิ าเนา 

  4.1.2 ผลการวิเคราะหค์่าสถิตเิบือ้งต้นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

ฯ ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ด้านภาวะผู้น าของ

ผูบ้ังคับบัญชา ด้านเพื่อนรว่มงาน 

           4.1.3  ผลการวิเคราะหค์่าสถิตเิบือ้งตน้ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรฯ 
            

 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมุติฐานการวจิัย 

  4.2.1  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัช

ศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ตามปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน 

  4.2.2  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา ด้านเพื่อนร่วมงาน 

กับความผูกพันในองค์กรของบุคลากรฯ 

  4.2.3  ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณระหว่าง ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา ด้านเพื่อนร่วมงาน 

กับความผูกพันในองค์กรของบุคลากรฯ 

   4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรฯ เป็น

การวิเคราะห์ข้อมูลจากคามถามปลายเปิด โดยการตีความสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย (Analytic 

induction) 
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 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  4.1.1  ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร ประก่อบด้วย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานะภาพ สายงานที่ปฏิบัติ ต าแหน่ง ประสบการณ์การท างาน รายได้ต่อเดือน 

ภูมลิ าเนา 

ตารางท่ี 5 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 52 คน คิดเป็นรอ้ยละ 89.67 ของบุคลากรทั้งหมด 
 

 

ลักษณะของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ความถี ่

 

ร้อยละ 

1 เพศ    

               หญิง 34 65.4 

               ชาย 18 34.6 

2 อายุ      

               20-30 ปี                                                  6 11.5 

               31-40  ปี    36 69.2 

               41–50  ปี                                                   6 11.5 

               51 ปี ขึน้ไป  4 7.7 

3 ระดับการศึกษา   

               ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี 2 3.8 

               ระดับปริญญาตรี 17 32.7 

               ระดับปริญญาโท 10 19.2 

               ระดับปริญญาเอก 23 44.2 

4 สถานะภาพ   

               โสด      37 71.2 

               สมรส 13 25.0 

               หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 2 3.8 

5 สายงานที่ปฏิบัติ   

               สายวิชาการ       34 65.4 

               สายบริการ 18 34.6 
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ลักษณะของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ความถี ่

 

ร้อยละ 

6 ต าแหน่ง 

               พนักงานมหาวิทยาลัย 45 86.5 

               ลูกจา้งมหาวิทยาลัย 4 7.7 

               ลูกจา้งคณะ 3 5.8 

 

7 

 

ประสบการณ์การท างาน 

  

                   ต่ ากว่า 5 ปี   16 30.8 

                   5-10 ปี 19 36.5 

                   11-15 ปี       14 26.9 

                   มากกว่า 15 ปี 3 5.8 

8 รายได้ต่อเดือน   

                   ไม่เกิน 10,000 บาท 

            10,001-20,000 บาท 

            20,001-30,000 บาท 

            30,001-40,000 บาท 

            40,001-50,000 บาท 

                   50,000 บาท ขึน้ไป 

2 

8 

17 

15 

4 

6 

3.8 

15.4 

32.7 

28.8 

7.7 

11.5 

9 ภูมิล าเนา   

                   จังหวัดพะเยา 26 50.0 

                   จังหวัดอื่น 26 50.0 

       

        จากตารางที่  5 ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ แก่บุคลากรคณะ 

เภสัชศาสตร์ จ านวนทั้งสิ้น 58 คน โดยมีผู้เข้ามาตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 52 คน คิดเป็น 

ร้ อ ยละ  89 . 67  ของบุ คลากรทั้ ง หมด  ลั กษณะทั่ ว ไ ปของผู้ ต อบแบบสอบถาม  คื อ   

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (34 คน, ร้อยละ 65.4) มีอายุระหว่าง 31-40 ปี  

(36 คน, ร้อยละ 69.2) ระดับการศึกษา ส่วนมากมีการศึกษาระดับปริญญาเอก (23 คน, ร้อยละ 

44.2) มีสถานะโสด (37 คน, ร้อยละ 71.2) สายงานที่ปฏิบัติส่วนใหญ่เป็นสายวิชาการ  

(34 คน, ร้อยละ 65.4) มีต าแหน่งงาน เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย (45 คน, ร้อยละ 86.5) 
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ประสบการณ์การท างานอยู่ระหว่าง 5-10 ปี (19 คน, ร้อยละ 36.5) รายได้ต่อเดือนส่วนใหญ่  

อยู่ที่ 20,001-30,000 บาท (17 คน,ร้อยละ 32.7) รองลงมามีระดับรายได้ที่ 30,001-40,000 บาท 

(15 คน, ร้อยละ 28.8) ซึ่งมีความใกล้เคียงกัน ภูมิล าเนาของผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในจังหวัด

พะเยา และจังหวัดอื่น อยู่ที่รอ้ยละ 50 เท่ากัน 
 

  4.1.2 ผลการวิเคราะหค์่าสถิตเิบือ้งต้นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

ฯ ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ด้านภาวะผู้น าของ

ผูบ้ังคับบัญชา ด้านเพื่อนรว่มงาน 
 

ตารางท่ี 6  การแสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพันต่อองค์กร

และระดับความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา  
 

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ค่าเฉลี่ย 

( X )   

ค่าสว่น

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 

ความคดิเห็น 

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร    

1. ด้านลักษณะงานท่ีปฏบัิติ 3.91 .61 มาก 

2. ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร 3.30 .87  ปานกลาง 

3. ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา 3.50 .98 ปานกลาง 

4. ด้านเพื่อนร่วมงาน 4.01 .98 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.68 .71 มาก 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร 3.74 .74 มาก 

 

จากตารางที่ 6  พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวมบุคลากรมีความเห็นว่าอยู่ในระดับมาก ( X

=3.64) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านเพื่อนรวมงาน มีค่าเฉลี่ยนสูงสุด ( X =4.01)  รองลงมา 

คือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ( X =3.91) ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา  ( X =3.50)  และด้าน

วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ( X =3.30) ตามล าดับ และระดับความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากร อยู่ในระดับมาก ( X =3.74) 
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ตารางที่ 7  แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติจ าแนกรายข้อ 

 

จากตารางที่ 7 พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติจ าแนกรายข้อ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =3.91)  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า งานที่ท าเป็นงานที่มีความส าคัญต่อส่วนรวม ( X =4.37)  

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ งานมีความท้าทายท าให้ได้ใช้ความรู้ความสามารถ ความช านาญ 

ปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากร 

ในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวทิยาลัยพะเยา 

(ดา้นลักษณะงานที่ปฏิบัต)ิ 

ค่าเฉลี่ย 

( X )   

ค่าสว่น

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 

ความ

คิดเห็น 

1.1 ท่านมีโอกาสในการก าหนดแผนงานในการท างานของตนเอง 3.90 0.96 มาก 

1.2 ท่านมีโอกาสในการก าหนดเป้าหมายในการท างานของตนเอง 4.02 0.98 มาก 

1.3 ท่านสามารถก าหนดวิธีการท างานในหน้าท่ีของตนเองได้อยา่งมี

อสิระ  

3.90 0.91 มาก 

1.4 ท่านสามารถใชว้จิารณาญาณของตนเองในการแก้ปัญหาที่

เกิดขึ้น 

4.19 0.79 มาก 

1.5 งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีมีความส าคัญต่อส่วนรวม 4.37 0.63 มากที่สุด 

1.6 งานท่ีท่านได้รับมอบหมายสามารถปรับรูปแบบการท างานได้

อย่างหลากหลาย 

4.13 0.77 มาก 

1.7 งานท่ีท่านท าในปัจจุบัน ส่งเสริมให้ท่าน  

มโีอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถในการท างานมากขึ้น 

4.13 0.79 มาก 

1.8 งานของท่านมีความท้าทายท าให้ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ 

ความช านาญ และทักษะเฉพาะในการปฏบัิตงิาน 

4.25 0.81 มากที่สุด 

1.9 ปริมาณงานมีความเหมาะสม ท าให้ท่านสามารถปฏบัิตงิาน ได้

อย่างมคีุณภาพ 

3.33 1.22 ปานกลาง 

1.10 ท่านได้รับทราบผลการท างานของตนเองในดา้นความ

ผิดพลาดท่ีเกิดขึ้น 

3.56 0.87 มาก 

1.11 ท่านได้รับทราบผลการท างานของตนเองในดา้น ความส าเร็จที่

เกิดขึ้น 

3.67 0.92 มาก 

1.12 การประเมินความสามารถในการท างานของท่าน ท่านมีโอกาส

เลื่อนต าแหนง่ตามความเหมาะสม 

3.48 0.98 มาก 

เฉลี่ยรวม 3.91 0.61 มาก 
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และทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงาน( X =4.25)  และ สามารถใช้วิจารณาญาณของตนเองในการ

แก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ( X =4.19) ตามล าดับ ส่วนปริมาณงานมีความเหมาะสม ท าให้สามารถ

ปฏิบัติงาน ได้อย่างมคีุณภาพ( X =3.33)  มคี่าเฉลี่ยต่ าสุด  

 

ตารางที่ 8  แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร

จ าแนกรายข้อ 

ปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากร 

ในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวทิยาลัยพะเยา 

(ดา้นวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร) 

ค่าเฉลี่ย 

( X )   

ค่าสว่น

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 

ความ

คิดเห็น 

2.1 คณะมคีวามเป็นเลิศทางวิชาการและวิชาชพี 3.63 0.93 มาก 

2.2 นโยบาย กฎ ระเบียบของคณะ มคีวามชัดเจน ไมยุ่ง่ยาก

ซับซ้อน 

3.10 1.07 ปานกลาง 

2.3 นโยบาย กฎ ระเบียบของคณะ มกีารน ามาปฏบัิตอิย่างเสมอ

ภาค 

3.12 1.13 ปานกลาง 

2.4 คณะมีการแบ่งงานตามสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน  

ไมส่ั่งการซ้ าซ้อน 

3.90 0.91 มาก 

2.5 หนว่ยงานภายในคณะมกีารวางแผนการปฏบัิตงิานท่ีชัดเจน 

และสอดคล้องกับทิศทางตามยุทธศาสตร์คณะ  

3.17 1.15 ปานกลาง 

2.6 คณะมรีะบบการสนับสนุนการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

เอื้ออ านวยต่อการท างาน 

3.31 1.25 ปานกลาง 

2.7 สถานท่ีท างานปลอดภัยและมีการป้องกันภัย 3.10 1.19 ปานกลาง 

2.8 สภาพในการท างานในคณะค านงึถึงความปลอดภัยและส่งเสริม

สุขภาพ 

3.44 0.87 มาก 

2.9 คณะมีการมอบหมายงานท่ีท าให้บุคลากรสามารถปฏบัิต ิเพื่อ

บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

3.40 0.91 ปานกลาง 

2.10  คณะเปิดโอกาสให้บุคลากรใช้วธีิการใหม ่ๆ ในการ   

ปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นได้โดยไม่ถูกจ ากัดขอบเขต 

3.50 1.02 มาก 

2.11 คณะมีการสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาและ 

ความก้าวหนา้ในอาชพี 

3.56 1.18 มาก 

2.12 คณะมีความตระหนกัถึงความตอ้งการท่ีแตกต่างกันของ 

กลุ่มบุคลากรท่ีหลากหลาย 

3.67 1.02 มาก 
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จากตารางที่ 8 พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านวัฒนธรรมหรอืจุดมุง่หมายขององค์กรจ าแนกรายข้อ

โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.30)  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า คณะมีการแบ่งงาน

ตามสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน ไม่สั่งการซ้ าซ้อน ( X =3.90) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา 

คือ คณะมีความตระหนักถึงความต้องการที่แตกต่างกันของกลุ่มบุคลากรที่หลากหลาย  

( X =3.67)  คณะมีความเป็นเลิศทางวิชาการและวิชาชีพ ( X =3.63) ตามล าดับ ส่วนมีการแก้ไข

ปัญหาและขอ้ร้องทุกข์อย่างมีประสิทธิภาพ ( X =2.60)  มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด  
 

ตารางที่ 9  แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชาจ าแนกราย

ข้อ 

2.13  มรีะบบการสื่อสารในองค์กรท่ีดี 3.27 1.14 ปานกลาง 

2.14  มกีารแก้ไขปัญหาและข้อร้องทุกข์อย่างมปีระสิทธิภาพ 2.60 1.26 น้อย 

2.15  คณะมีการจัดระบบสวัสดกิารตา่งๆให้แก่บุคลากร 

อย่างเหมาะสม 

2.77 1.23 ปานกลาง 

2.16  ท่านได้รับเงินเดอืนหรือค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับ 

ต าแหนง่งานและปริมาณงานที่รับผิดชอบเมื่อเทียบกับผู้ท่ีท างาน

ลักษณะใกล้เคียงกันในหน่วยงานอ่ืน 

3.29 1.05 ปานกลาง 

2.17 คณะมีการประเมินผลการปฏบัิตงิานอย่างมธีรรมาภบิาล 3.27 1.01 ปานกลาง 

2.18 ท่านมีความเต็มใจที่จะปฏบัิตติามนโยบายขององคก์รอยา่ง

เครง่ครัด 

3.31 1.04 ปานกลาง 

เฉลี่ยรวม 3.30 0.87 ปานกลาง 

ปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากร 

ในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวทิยาลัยพะเยา 

(ดา้นภาวะผู้น าของผู้บังคับบญัชา) 

ค่าเฉลี่ย 

( X )   

ค่าสว่น

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 

ความ

คิดเห็น 

3.1 ผู้บังคับบัญชามีการมอบหมายงานได้สอดคล้องกับต าแหน่ง 

และความรูค้วามสามารถของท่าน 

3.88 0.98 มาก 

3.2 ผู้บังคับบัญชาพูดถึงความส าคัญของการมเีป้าหมายท่ีแน่วแน่ 3.56 1.06 มาก 

3.3 ผู้บังคับบัญชาพูดถึงวสิัยทัศน์ในอนาคตได้อยา่งจับใจ 3.42 1.04 มาก 

3.4 ผู้บังคับบัญชาเนน้ให้ความส าคัญกับการมเีป้าหมายร่วมกัน 3.56 1.13 มาก 
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จากตารางที่ 9 พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา จ าแนกรายข้อ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.51)  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า  ผู้บังคับบัญชา 

มีการมอบหมายงานได้สอดคล้องกับต าแหน่งและความรู้ความสามารถของท่าน  ( X =3.88)  

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชามีการรับฟังความคิดเห็น การยอมรับ หรือเปิดโอกาส

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นอย่างมีส่วนร่วม ( X =3.60)  และผู้บังคับบัญชาให้ความ

ช่วยเหลือ ให้ค าแนะน าในการท างานอยู่เสมอ ( X =3.58) ตามล าดับ ส่วนผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่

บุคลากรอย่างเท่าเทียมไม่เลือกปฏิบัติ ( X =3.27)  มคี่าเฉลี่ยต่ าสุด  

 

 

 

3.5 ผู้บังคับบัญชาแสดงออกอย่างมั่นใจว่าเป้าหมายท่ีวางไว้นั้น 

จะสามารถบรรลุได้ 

3.56 1.11 มาก 

3.6 ผู้บังคับบัญชาจะพูดคุยถึงความรับผิดชอบตา่ง ๆ ในการท างาน

เพื่อให้มผีลการปฏบัิตงิานท่ีบรรลุเป้าหมาย 

3.56 1.06 มาก 

3.7 ผู้บังคับบัญชาให้ความช่วยเหลือ ให้ค าแนะน าในการท างานอยู่

เสมอ 

3.60 1.11 มาก 

3.8 ผู้บังคับบัญชามกีารให้ค าแนะน า ก ากับ ดูแล อย่างถูกต้องตาม

หลักวิชาการ 

3.58 1.02 มาก 

3.9 ผู้บังคับบัญชาให้ความเอาใจใส่กับการแก้ไขงานท่ีผิดพลาด

เพื่อให้งานน้ันตรงตามมาตรฐาน 

3.48 1.04 มาก 

3.10 ผู้ บังคับบัญชามีความเอาใจใส่ ท่ีจะจัดการกับงานท่ีท า

ผิดพลาด ค ารอ้งเรียนต่างๆ และงานท่ีไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 

3.31 1.09 ปานกลาง 

3.11  ผู้บังคับบัญชามีการรับฟังความคิดเห็น การยอมรับ หรือเปิด

โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคดิเห็นอยา่งมีสว่นร่วม 

3.60 1.23 มาก 

3.12  ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่บุคลากรอย่างเท่าเทียมไม่เลอืกปฏบัิต ิ 3.27 1.12 ปานกลาง 

3.13 ผู้บังคับบัญชายึดหลักยุติธรรม/มคีุณธรรมในการบังคับบัญชา 3.42 1.11 มาก 

3.14 ผู้บังคับบัญชาเป็นท่ีไว้วางใจและศรัทธา 3.42 1.09 มาก 

3.15 ผู้บังคับบัญชาเห็นคุณค่าหรือชื่นชมในความทุ่มเทพยายาม

ท างานของผู้ใตบั้งคับบัญชา 

3.37 1.10 ปานกลาง 

เฉลี่ยรวม 3.51 0.98 ปานกลาง 
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ตารางที่ 10  แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านเพื่อนรว่มงานจ าแนกรายข้อ 

 

จากตารางที่ 10 พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านเพื่อนร่วมงาน จ าแนกรายข้อโดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ( X =4.01) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรสามารถท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิด

ความร่วมมือ และการท างานที่มีคุณภาพ ( X =4.12) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ บุคลากรและ

เพื่อนรว่มงานมคีวามมุ่งมั่นร่วมกันว่าจะทุ่มเทการท างานเพื่อหนว่ยงาน สามารถปรึกษาปัญหาการ

ท างานและได้รับการช่วยเหลือเป็นอย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน ( X =4.04)  และมีการแลกเปลี่ยน

ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน ( X =4.04) ตามล าดับ ส่วนท่านได้รับการยอมรับ  

นับถือในความรู้ความสามารถ ผลงานในการปฏิบัติงาน ภาระกิจ และหน้าที่ จากบุคลากรภายใน

หนว่ยงาน ( X =3.92)  มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด  

 

ปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากร 

ในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวทิยาลัยพะเยา 

(ดา้นลักษณะงานที่ปฏิบัต)ิ 

ค่าเฉลี่ย 

( X )   

ค่าสว่น

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 

ความ

คิดเห็น 

4.1 ท่านคดิวา่เพ่ือนร่วมงานมคีวามเป็นมติรตอ่กันเป็นอย่างดี 3.96 0.97 มาก 

4.2 เพื่อนร่วมงานสนับสนุนการท างาน และมีส่วนช่วยสง่เสริม

บรรยากาศในการท างาน 

3.96 1.08 มาก 

4.3 ท่านสามารถปรึกษาปัญหาการท างานและได้รับการช่วยเหลอื

เป็นอยา่งดีจากเพื่อนร่วมงาน 

4.04 1.07 มาก 

4.4 ท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความร่วมมอื และการ

ท างานที่มคีุณภาพ 

4.12 1.08 มาก 

4.5 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมกีารแลกเปลี่ยนขอ้คดิเห็นและ

ข้อเสนอแนะในการปฏบัิตงิาน 

4.00 1.10 มาก 

4.6 ท่านได้รับการยอมรับ นับถอืในความรู้ความสามารถ ผลงานใน

การปฏบัิตงิาน ภาระกิจ และหนา้ที่ จากบุคลากรภายในหน่วยงาน 

3.92 1.08 มาก 

4.7 ท่านและเพื่อนร่วมงานมคีวามมุ่งมั่นร่วมกันวา่จะทุม่เทการ

ท างานเพ่ือหนว่ยงาน    

4.04 1.03 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.01 0.98 มาก 
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           4.1.3  ผลการวิเคราะหค์่าสถิตเิบือ้งตน้ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรฯ 

ตารางที่ 11  แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกรายข้อ 

ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
ค่าเฉลี่ย 

( X )   

ค่ า ส่ ว น

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ 

ค ว า ม

คดิเห็น 

1. ท่านภูมิใจที่จะบอกผู้อื่นว่าท างานในหน่วยงานแห่งนี้ 4.13 1.01 มาก 

2. ท่านจะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อช่วยให้คณะ

ประสบผลส าเร็จตามที่คาดหวัง 

4.35 0.81 มากที่สุด 

3. ท่านพูดใหผู้อ้ื่นฟังเสมอว่าคณะ ดีเหมาะสมที่จะเข้ามา

ท างานด้วย 

3.79 0.96 มาก 

4. ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในหน่วยงานแห่งนี้และไม่คิด

จะเปลี่ยนงาน 

3.81 1.14 มาก 

5. ท่านยินดีที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเพื่อให้

สามารถท างานกับคณะได้ 

4.21 0.78 มากที่สุด 

6. ค่ านิยมของท่ านและค่ านิยมของคณะมีคว าม

สอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

3.65 0.97 มาก 

7. ท่านยินดีที่ จะปฏิบัติ งานกับคณะนี้ต่อไป แม้ว่า

หนว่ยงานอื่นจะมีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน 

3.94 1.00 มาก 

8. ท่านยินดีที่ จะปฏิบัติ งานกับคณะนี้ต่อไป แม้ว่า

หนว่ยงานอื่นจะเสนอผลตอบแทนที่มากกว่า 

3.46 1.13 มาก 

9. ปัญหาจากการเปลี่ยนแปลงเล็กน้อยในคณะไม่มี

ผลกระทบต่อการตัดสินใจลาออกจากงานของท่าน 

3.96 1.03 มาก 

10. หน่วยงานแห่งนี้สร้างแรงบันดาลใจในการท างาน

ให้กับท่านอย่างแท้จริง 

3.52 1.23 มาก 

11. ท่านมองเห็นโอกาสในการเติบโตของตนเองในคณะนี้ 3.65 1.08 มาก 

12. ท่านตัดสินใจถูกต้องที่เลือกท างานในคณะนี้ 3.79 1.04 มาก 

13. ท่านเห็นด้วยกับนโยบายของคณะในเรื่องเกี่ยวกับการ

บริหารบุคลากร 

3.23 1.20 ปานกลาง 
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     จากตารางที่ 11 พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะ 

เภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกรายข้อ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.74)   

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรจะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อช่วยให้คณะประสบ

ผลส าเร็จตามที่คาดหวัง ( X =4.35) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ บุคลากรท่านค านึงถึงชื่อเสียง

ของคณะเสมอ ( X =4.29)  และบุคลากรยินดีที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเพื่อให้สามารถ

ท างานกับคณะได้ ( X =4.21) ตามล าดับ ส่วนบุคลากรเห็นด้วยกับนโยบายของคณะในเรื่อง

เกี่ยวกับการบริหารบุคลากร ( X =3.23)  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ทั้งนี้พบว่า ในจ านวน บุคลากร 52 ราย 

มีจ านวน 3 ราย ที่มักคิดจะลาออกจากที่ท างานบ่อยๆ ในระดับมากที่สุด และมีจ านวน 7 ราย 

มักคิดจะลาออกจากที่ท างานบ่อยๆ ในระดับมาก 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมุติฐานการวจิัย 

  4.2.1  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัช

ศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ตามปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน โดยผู้วิจัยได้ท าการตั้งสมมุติฐาน

ว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลให้ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรคณะเภสัชศาสตร์   

แตกต่างกัน ดังรายละเอียดการวิเคราะหข์้อมูลดังนี้ 

4.2.1.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรด้วยสถิติ t-test  

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัช

ศาสตร์ จ าแนกตาม เพศ สายงานที่ปฏิบัติ และภูมลิ าเนา วิเคราะหโ์ดยใช้การทดสอบค่า T ส าหรับ 

2 กลุ่มตัวอย่าง ตามปัจจัยส่วนบุคคลแต่ละตัวดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1  เพศของบุคลากรที่แตกต่างกันท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะ

เภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา แตกต่างกัน  

 

 

14. ท่านค านงึถึงช่ือเสียงของคณะเสมอ 4.29 0.85 มากที่สุด 

15. หน่วยงานแห่งนี้เป็นหน่วยงานที่ดีที่สุดที่ท่านจะท างาน

ด้วย 

3.63 1.03 มาก 

16. ท่านมักคิดที่จะลาออกจากงานอยู่บ่อยๆ 2.35 1.25 น้อย 

เฉลี่ยรวม 3.74 0.74 มาก 
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ตารางที่ 12 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์  

จ าแนกตามเพศ 
 

ความผูกพันต่อองค์กร  

 

เพศ 

 

N 

(คน) 

( X ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

 หญิง 34 3.72 0.812 มาก 

 ชาย 18 3.77 0.606 มาก 

 

     จากตารางที่ 12  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ในคณะเภสัชศาสตร์ จ าแนกตามเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง จ านวน 34 คน  

โดยมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.72) และผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศ

ชาย จ านวน 18 คน ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.77) 

 

ตารางที่ 13 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ 

จ าแนกตามเพศ โดยใช้  t-test 
 

ความผูกพันต่อองค์กร  
Levene's Test for 

Equality of Variances 
t-test for Equality of Means 

 F Sig. t df Sig. 

 2.628 0.111 -0.272 50 0.787 

 

     จากตารางที่ 13 ผลการเปรียบเทียบความแปรปรวนความผูกพันพันต่อองค์กร

ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า ความแปรปรวนความผูกพันต่อ

องค์กรบุคลากรระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกัน หรือมีค่าเท่ากัน (F = 2.628, และค่า 

Sig. = 0.111 > 0.05) 

     ดังนั้น ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบผลต่างค่าเฉลี่ยระหว่างเพศชายและเพศหญิงต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ดัวยสถิติ t-test (Equal variances assumed) พบว่าเพศของ

บุคลากรที่แตกต่างกัน ท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยพะเยา ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (t = -0.272, df = 50 

และค่า Sig. = 0.787 > 0.05) 
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สมมติฐานที่ 2  สายงานที่ปฏิบัติของบุคลากรที่แตกต่างกันท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา แตกต่างกัน  

ตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ 

จ าแนกตามสายงานที่ปฏิบัติ 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
 

สายงาน 

 

N (คน) 
( X )  (S.D.) 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

                                  สายวิชาการ    34 3.67 0.68 มาก 

                                  สายบริการ    18 3.85 0.85 มาก 

 

     จากตารางที่ 14 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ในคณะเภสัชศาสตร์ จ าแนกตามสายงานที่ปฏิบัติ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามปฏิบัติงาน 

เป็นสายวิชาการ จ านวน 34 คน โดยมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.67) 

และผูต้อบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในสายวิชาการ จ านวน 18 คน ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร

อยู่ในระดับมาก ( X =3.85) 
 

ตารางที่ 15 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ 

จ าแนกตามสายงานที่ปฏิบัติ โดยใช้  t-test 
 

ร ะ ดั บ ค ว ามผู กพั นต่ อ

องค์กร  

Levene's Test for 

Equality of Variances 
t-test for Equality of Means 

 F Sig. t df Sig. 

 0.150 0.700 -0.837 50 0.407 
 

     จากตารางที่ 15 ผลการเปรียบเทียบความแปรปรวนความผูกพันพันต่อองค์กร

ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า ความแปรปรวนความผูกพัน 

ต่อองค์กรบุคลากรระหว่างบุคลากรที่ปฏิบัติงานสายวิชาการและสายบริการ ไม่แตกต่างกัน  

หรอืมีคา่เท่ากัน (F = 0.700, และค่า Sig. = 0.700 > 0.05) 

  ดังนั้น ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบผลต่างค่าเฉลี่ยระหว่างบุคลากรที่ปฏิบัติงานสายวิชาการ

และสายบริการต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ดัวยสถิติ  t-test (Equal variances 

assumed) พบว่าสายงานที่ปฏิบัติของบุคลากรที่แตกต่างกัน ท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของ
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บุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ไม่แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 (t = -0.837, df = 50 และค่า Sig. = 0.407 > 0.05) 
 

สมมติฐานที่ 3  ภูมิล าเนาของบุคลากรที่แตกต่างกันท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน

คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา แตกต่างกัน  

ตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ 

จ าแนกตามภูมลิ าเนา 
 

ความผูกพันต่อองค์กร  

 

 

ภูมิล าเนา 

 

 

N (คน) 

( X ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

 พะเยา 26 3.77 0.86 มาก 

 จังหวัดอื่น 26 3.70 0.62 มาก 

 

     จากตารางที่ 16  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ในคณะเภสัชศาสตร์ จ าแนกตามภูมลิ าเนา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มภีูมลิ าเนา จ านวน 26 คน 

โดยมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.77) และผู้ตอบแบบสอบถาม 

ที่มภีูมลิ าเนาในจังหวัดอื่น จ านวน 26 คน เท่ากัน ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 

( X =3.70) 
 

ตารางที่ 17 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ 

จ าแนกตามภูมลิ าเนา โดยใช้  t-test 
 

ร ะ ดั บ ค ว ามผู กพั นต่ อ

องค์กร  

Levene's Test for 

Equality of Variances 
t-test for Equality of Means 

 F Sig. t df Sig. 

 3.104 0.084 0.301 50 0.765 
 

     จากตารางที่ 17 ผลการเปรียบเทียบความแปรปรวนของความผูกพันพันต่อ

องค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า ความแปรปรวนของระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรบุคลากรระหว่างบุคลากรที่มีภูมิล าเนาในจังหวัดพะเยาและจังหวัดอื่น  

ไม่แตกต่างกัน หรอืมีคา่เท่ากัน (F = 3.104, และค่า Sig. = 0.084 > 0.05) 
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  ดังนั้น ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบผลต่างค่าเฉลี่ยระหว่างบุคลากรที่ปฏิบัติงานสายวิชาการ

และสายบริการต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ดัวยสถิติ t-test (Equal variances 

assumed) พบว่าสายงานที่ปฏิบัติของบุคลากรที่แตกต่างกัน ท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ไม่แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 (t = 0.301, df = 50 และค่า Sig. = 0.765 > 0.05) 
 

  4.2.1.2  ผลการวิ เคราะห์ เปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรด้วยสถิติ  F-test  

การวิเคราะหค์วามแปรปรวน (One-Way ANOVA) 

           การวิเคราะหเ์ปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ 

จ าแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา สถานะภาพ ต าแหน่ง ประสบการณ์การท างาน และรายได้ต่อ

เดือน การทดสอบค่า F หรือการทดสอบค่าความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of 

Varaiance: One Way ANAVA) ส าหรับกลุ่มตัวอย่าง มากกว่า 2 กลุ่ม  

สมมติฐานที่ 4 อายุของบุคลากรที่แตกต่างกันท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะ

เภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา แตกต่างกัน 
 

ตารางท่ี 18  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรโดยจ าแนกตามอายุ 
 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร  

 

 

 

N (คน) ( X ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคดิเห็น 

20-30 ปี 6 4.17 0.50 มาก 

31-40 ปี 36 3.66 0.66 มาก 

41–50 ปี 6 3.49 1.25 มาก 

51 ปี ขึน้ไป 4 4.14 0.73 มาก 

รวม 52 3.74 0.74 มาก 
      

     จากตารางที่ 18  ผลการวิเคราะห์สถิติเบื้องต้นระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์จ าแนกตามอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งหมด 52 

คน มีค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.74) โดยเรียงล าดับ

ความผูกพันต่อองค์กรกลุ่มอายุของบุคลากรจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามอายุ

ระหว่าง 20-30 ปี มีค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.17) 

รองลงมา อายุ 51 ปี ขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
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( X =4.14) ถัดมาอายุระหว่าง 31-40 ปี มีค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.66) และล าดับสุดท้าย 
 

ตารางที่ 19 ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่าง

อายุของบุคลากร 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร  Test of Homogeneity of Varaiances 

 Levene Statistic 

1.828 

df1 df2 Sig. 

 3 48 0.155 
 

     จากตารางที่ 19  ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างอายุของบุคลากร โดยใช้การทดสอบ Homogeneity of 

Variances พบว่า ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่างอายุของบุคลากรมีค่าเท่ากันหรือมี

ค่าไม่แตกต่างกัน (Levene’s test = 1.828, df1 =3, df2 = 48 และค่า sig. = 0.155 > 0.05) 
 

ตารางท่ี 20 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรระหว่างอายุของบุคลากร 
 

ANOVA 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร 
 

SS df MS F 
 

Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 2.342 3 0.781 1.458 0.238 

ภายในกลุ่ม 25.702 48 0.535   

รวม 28.044 51    
 

     จากตารางที่ 20 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

ระหว่างอายุของบุคลากร โดยใช้ F-test พบว่า ค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

ระหว่างอายุ ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ต้องการทดสอบเปรียบเทียบ ค่าเฉลี่ยรายคู่ภายหลัง  

ค่า F = 1.458 และค่า sig. = 0.238 > 0.05 (Post Hoc Comparison) 

สมมติฐานที่ 5 ระดับการศึกษาของบุคลากรที่แตกต่างกันท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 21  ผลการวิเคราะหค์่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรโดยจ าแนกตามระดับการศกึษา 
 

ความผูกพันต่อองค์กร  
 

 

 

N (คน) 
( X ) (S.D.) 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี 2 4.70 0.24 มากที่สุด 

ระดับปริญญาตรี 17 4.06 0.53 มาก 

ระดับปริญญาโท 10 3.41 1.08 มาก 

ระดับปริญญาเอก 23 3.76 0.82 มาก 

                                     รวม 52 3.83 0.82 มาก 

 

     จากตารางที่  21  ผลการวิ เคราะห์สถิติ เบื้องต้นความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีจ านวน

ทั้งหมด 52 คน มีค่าเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.83)  

โดยเรียงล าดับความผูกพันต่อองค์กรตามกลุ่มระดับการศกึษาของบุคลากรจากมากไปน้อยได้ดังนี้ 

ผู้ตอบระดับการศึกษาต่ ากว่าระดับปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กร 

อยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.70) รองลง ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ยของความ

ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =4.06) ถัดมา ระดับการศึกษาระดับปริญญาเอก มีค่าเฉลี่ย

ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.76) และ ระดับการศึกษาระดับปริญญาโท  

มีคา่เฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.41) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 22 ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่าง

ระดับการศกึษาของบุคลากร 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร  Test of Homogeneity of Varaiances 

 Levene Statistic 

2.491 

df1 df2 Sig. 

 3 48 0.071 
 

     จากตารางที่ 22  ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างระดับการศึกษาของบุคลากร โดยใช้การทดสอบ 

Homogeneity of Variances พบว่า ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่างอายุของบุคลากร

มี ค่ า เ ท่ า กั นห รื อ มี ค่ า ไ ม่ แ ตกต่ า ง กั น  ( Levene’s test = 2.491, df1 =3, df2 = 48 แล ะค่ า  

sig. = 0.071 > 0.05) 
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ตารางที่ 23 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรระหว่างระดับการศึกษาของ

บุคลากร 
 

ANOVA 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 4.332 3 1.444 2.343 0.085 

ภายในกลุ่ม 29.582 48 0.616   

รวม 33.914 51    
 

จากตารางที่ 23 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่าง

ระดับการศึกษาของบุคลากร โดยใช้ F-test พบว่า ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

ระหว่างระดับการศึกษา ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ต้องการทดสอบเปรียบเทียบ ค่าเฉลี่ยรายคู่ภายหลัง 

ค่า F = 2.343 และค่า sig. = 0.085 > 0.05 (Post Hoc Comparison) 
 

สมมติฐานที่ 6 สถานะภาพของบุคลากรที่แตกต่างกันท าใหค้วามผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน

คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา แตกต่างกัน 
 

ตารางท่ี 24  ผลการวิเคราะหค์่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรโดยจ าแนกตามสถานะภาพ 
 

ความผูกพันต่อองค์กร  
 

 

 

N (คน) 
( X ) (S.D.) 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

โสด 37 3.83 0.74 มาก 

สมรส 13 3.71 1.04 มาก 

หมา้ย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 2 4.57 0.42 มากที่สุด 

รวม 52 3.83 0.815 มาก 
 

     จากตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์สถิติเบื้องต้นระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์จ าแนกตามสถานะภาพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีจ านวน

ทั้งหมด 52 คน มีคา่เฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.83) โดย

เรียงล าดับความผูกพันต่อองค์กรตามกลุ่มระดับสถานะภาพจากมากไปน้อยได้ดั งนี้   

ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีสถานะ หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร 

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.57) รองลง สถานะโสด มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร 
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โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.83) และ สถานะสมรส มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร 

อยู่ในระดับมาก ( X =3.71) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 25 ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่าง

สถานะภาพของบุคลากร 
 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร  Test of Homogeneity of Varaiances 

 Levene Statistic 

1.087 

df1 df2 Sig. 

 2 49 0.345 
 

     จากตารางที่ 25  ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างระดับการศึกษาของบุคลากร โดยใช้การทดสอบ 

Homogeneity of Variances พบว่า ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่างอายุของบุคลากร

มี ค่ า เ ท่ า กั นห รื อ มี ค่ า ไ ม่ แ ตกต่ า ง กั น  ( Levene’s test = 1.087, df1 =2, df2 = 49 แล ะค่ า  

sig. = 0.345 > 0.05) 
 

ตารางท่ี 26 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรระหว่างสถานะภาพของบุคลากร 
 

ANOVA 

ความผูกพันต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 1.264 2 0.632 0.948 0.394 

ภายในกลุ่ม 32.65 49 0.666   

รวม 33.914 51    
 

     จากตารางที่ 26 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรระหว่างสถานะภาพของบุคลากร โดยใช้ F-test พบว่า ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรระหว่างสถานะภาพ ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ต้องการทดสอบเปรียบเทียบ ค่าเฉลี่ยรายคู่

ภายหลัง ค่า F = 0.948 และค่า sig. = 0.394 > 0.05 (Post Hoc Comparison) 
 

สมมติฐานที่ 7  ต าแหน่งของบุคลากรที่แตกต่างกันท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน

คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 27  ผลการวิเคราะหค์่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรโดยจ าแนกตามต าแหน่ง 
 

ความผูกพันต่อองค์กร  
 

 

 

N (คน) 
( X ) (S.D.) 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

พนักงานมหาวิทยาลัย 45 3.73 0.82 มาก 

ลูกจา้งมหาวิทยาลัย 4 4.32 0.47 มากที่สุด 

ลูกจา้งคณะ 3 4.69 0.17 มากที่สุด 

รวม 52 3.83 0.82 มาก 
 

     จากตารางที่ 27 ผลการวิเคราะห์สถิติเบื้องต้นระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งหมด  

52 คน มีค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ ในระดับมาก ( X =3.83)  

โ ดย เ รี ย งล าดั บความผู กพั นต่ ออ งค์ ก รตามกลุ่ ม ต า แหน่ ง จ ากมาก ไปน้ อย ไ ด้ ดั ง นี้   

ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต าแหน่งลูกจ้างคณะ มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด ( X =4.69) รองลง ต าแหน่งลูกจ้างมหาวิทยาลัย มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร 

อยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.32) และ พนักงานมหาวิทยาลัย มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร 

อยู่ในระดับมาก ( X =3.73) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 28 ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่าง

สถานะภาพของบุคลากร 
 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร  Test of Homogeneity of Varaiances 

 Levene Statistic 

2.615 

df1 df2 Sig. 

 2 49 0.083 
 

     จากตารางที่ 28  ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างระดับการศึกษาของบุคลากร โดยใช้การทดสอบ 

Homogeneity of Variances พบว่า ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่างอายุของบุคลากร

มี ค่ า เ ท่ า กั นห รื อ มี ค่ า ไ ม่ แ ตกต่ า ง กั น  ( Levene’s test = 2.615, df1 =2, df2 = 49 แล ะค่ า  

sig. = 0.083 > 0.05) 
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ตารางท่ี 29 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรระหว่างสถานะภาพของบุคลากร 
 

ANOVA 

ความผูกพันต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 3.634 2 1.817 2.940 0.062 

ภายในกลุ่ม 30.28 49 0.618   

รวม 33.914 51    
 

     จากตารางที่ 29 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรระหว่างสถานะภาพของบุคลากร โดยใช้ F-test พบว่า ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรระหว่างสถานะภาพ ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ต้องการทดสอบเปรียบเทียบ ค่าเฉลี่ยรายคู่

ภายหลัง ค่า F = 2.942 และค่า sig. = 0.062 > 0.05 (Post Hoc Comparison) 
 

สมมติฐานที่ 8  ประสบการณ์การท างานของบุคลากรที่แตกต่างกันท าให้ความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 30 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรโดยจ าแนกตามประสบการณ์การ

ท างาน 
 

    

     จากตารางที่ 30 ผลการวิเคราะห์สถิติเบื้องต้นระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม

มีจ านวนทั้งหมด 52 คน มีค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =3.83) โดยเรียงล าดับความผูกพันต่อองค์กรตามกลุ่มประสบการณ์การท างานจากมากไป

น้อยได้ดังนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 15 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพัน

ต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =4.18) รองลง ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีค่าเฉลี่ยความ

ความผูกพันต่อองค์กร 

 

N (คน) ( X ) (S.D.) 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

 ต่ ากว่า 5 ปี 16 3.70 0.67 มาก 

 5-10 ปี 19 3.96 0.70 มาก 

 11-15 ปี 14 3.72 1.08 มาก 

 มากกว่า 15 ปี 3 4.18 0.95 มาก 

                                     รวม 52 3.83 0.82 มาก 
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ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.96)  ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี มีค่าเฉลี่ย 

ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.72) และ ต่ ากว่า 5 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพัน 

ต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.70) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 31 ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่าง

ประสบการณก์ารท างานของบุคลากร 
 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร  Test of Homogeneity of Varaiances 

 Levene Statistic 

1.565 

df1 df2 Sig. 

 3 48 0.210 
 

     จากตารางที่ 31  ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างระดับการศึกษาของบุคลากร โดยใช้การทดสอบ 

Homogeneity of Variances พบว่า ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่างประสบการณ์

การท างานของบุคลากรมีค่าเท่ากันหรือมีค่าไม่แตกต่างกัน (Levene’s test = 1.565, df1 =3, df2 

= 48 และค่า sig. = 0.210 > 0.05) 
 

ตารางที่ 32 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรระหว่างประสบการณ์การท างาน

ของบุคลากร 
 

ANOVA 

ความผูกพันต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 1.169 3 0.39 0.571 0.637 

ภายในกลุ่ม 32.745 48 0.682   

รวม 33.914 51    
 

     จากตารางที่ 32 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรระหว่างประสบการณ์การท างานของบุคลากร โดยใช้ F-test พบว่า ค่าเฉลี่ยความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างประสบการณ์การท างาน ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ต้องการ

ทดสอบเปรียบเทียบ ค่าเฉลี่ยรายคู่ภายหลัง ค่า F = 0.571 และค่า sig. = 0.637 > 0.05 (Post Hoc 

Comparison) 
 

สมมติฐานที่ 9  ประสบการณ์การท างานของบุคลากรที่แตกต่างกันท าให้ความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา แตกต่างกัน 
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ตารางที่ 33  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรโดยจ าแนกตามประสบการณ์การ

ท างาน 
 

ความผูกพันต่อองค์กร  
 

 

 

N (คน) 
( X ) (S.D.) 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

 ต่ ากว่า 5 ปี 16 3.70 0.67 มาก 

 5-10 ปี 19 3.96 0.70 มาก 

 11-15 ปี 14 3.72 1.08 มาก 

 มากกว่า 15 ปี 3 4.18 0.95 มาก 

                                     รวม 52 3.83 0.82 มาก 

 

     จากตารางที่ 33 ผลการวิเคราะห์สถิติเบื้องต้นระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม

มีจ านวนทั้งหมด 52 คน มีค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =3.83) โดยเรียงล าดับความผูกพันต่อองค์กรตามกลุ่มประสบการณ์การท างานจากมากไป

น้อยได้ดังนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 15 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพัน

ต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =4.18) รองลง ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีค่าเฉลี่ยความ

ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.96)  ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี มีค่าเฉลี่ยความ

ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.72) และ ต่ ากว่า 5 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร 

อยู่ในระดับมาก ( X =3.70) ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 34 ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่าง

ประสบการณก์ารท างานของบุคลากร 
 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร  Test of Homogeneity of Varaiances 

 Levene Statistic 

1.565 

df1 df2 Sig. 

 3 48 0.210 
 

     จากตารางที่ 34  ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างระดับการศึกษาของบุคลากร โดยใช้การทดสอบ 

Homogeneity of Variances พบว่า ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่างประสบการณ์
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การท างานของบุคลากรมีค่าเท่ากันหรือมีค่าไม่แตกต่างกัน (Levene’s test = 1.565, df1 =3, df2 

= 48 และค่า sig. = 0.210 > 0.05) 
 

ตารางที่ 35 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรระหว่างประสบการณ์การท างาน

ของบุคลากร 
 

ANOVA 

ความผูกพันต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 1.169 3 0.39 0.571 0.637 

ภายในกลุ่ม 32.745 48 0.682   

รวม 33.914 51    
 

     จากตารางที่ 35 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรระหว่างประสบการณ์การท างานของบุคลากร โดยใช้ F-test พบว่า ค่าเฉลี่ยความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างประสบการณ์การท างาน ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ต้องการ

ทดสอบเปรียบเทียบ ค่าเฉลี่ยรายคู่ภายหลัง ค่า F = 0.571 และค่า sig. = 0.637 > 0.05 (Post Hoc 

Comparison) 
 

สมมติฐานที่ 10  รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของบุคลากรที่แตกต่างกันท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 36  ผลการวิเคราะหค์่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรโดยจ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 
 

ความผูกพันต่อองค์กร  
 

 

 

N (คน) 
( X ) (S.D.) 

ระดับ 

ความคิดเห็น 

ไม่เกิน 10,000 บาท 2 4.70 0.24 มากที่สุด 

10,001-20,000 บาท 8 4.14 0.66 มาก 

20,001-30,000 บาท 17 3.91 0.66 มาก 

30,001-40,000 บาท 15 3.53 0.95 มาก 

40,001-50,000 บาท 4 3.12 0.95 ปานกลาง 

50,000 บาท ขึน้ไป 6 4.09 0.71 มาก 

                                     รวม 52 3.83 0.82 มาก 
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     จากตารางที่ 36 ผลการวิเคราะห์สถิติเบื้องต้นระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี

จ านวนทั้งหมด 52 คน มีค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =3.83) โดยเรียงล าดับความผูกพันต่อองค์กรตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน จากมากไปน้อยได้ดังนี ้

ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร

อยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.70) รองลง ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001 

-20,000 บาท มีคา่เฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =4.14)  ผูต้อบแบบสอบถามที่

มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 50,000 บาท ขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก  

( X =4.09) ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีค่าเฉลี่ยความ

ผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.91) ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 

-40,000 บาท มีค่า เฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ ในระดับมาก ( X =3.53)  และผู้ตอบ

แบบสอบถามที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 40,001-50,000 บาท มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่

ในระดับมาก ( =3.12)ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 37 ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่าง

รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนของบุคลากร 
 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร  Test of Homogeneity of Varaiances 

 Levene Statistic 

0.645 

df1 df2 Sig. 

 5 46 0.667 
 

     จากตารางที่ 37  ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างระดับการศึกษาของบุคลากร โดยใช้การทดสอบ 

Homogeneity of Variances พบว่า ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่างประสบการณ์

การท างานของบุคลากรมีค่าเท่ากันหรือมีค่าไม่แตกต่างกัน (Levene’s test = 0.645, df1 =5, df2 

= 46 และค่า sig. = 0.667 > 0.05) 
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ตารางที่ 38 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรระหว่างรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของ

บุคลากร 
 

ANOVA 

ความผูกพันต่อองค์กร SS df MS F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 6.168 5 1.234 2.045 0.090 

 ภายในกลุ่ม 27.747 46 0.603   

 รวม 33.914 51    
 

     จากตารางที่ 38 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรระหว่างรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ของบุคลากร โดยใช้ F-test พบว่า ค่าเฉลี่ยความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ต้องการทดสอบ

เปรียบเทียบ ค่าเฉลี่ยรายคู่ภายหลัง ค่า F = 2.045 และค่า sig. = 0.090 > 0.05 (Post Hoc 

Comparison) 

  จากข้อมูลดังแสดงในตารางที่ 8-34 จึงสรุปได้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลให้

ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรคณะเภสัชศาสตร์ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ จึงปฏิเสธ

สมมุติฐานที่ว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ประก่อบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานะภาพ สายงานที่

ปฏิบัติ ต าแหน่ง ประสบการณ์การท างาน รายได้ต่อเดือน ภูมิล าเนาที่แตกต่างกันส่งผลให้ความ

ผูกพันในองค์กรของบุคลากรคณะเภสัชศาสตร์ แตกต่างกัน 

 

 4.2.2  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้าน

วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา ด้านเพื่อนร่วมงาน กับ

ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรฯ 

สมมุติฐานที่  11  ปัจจัยส่วนบุคคล มีอิทธิผลต่อองค์กรของบุคลากรคณะเภสัชศาสตร์  

มหาวิทยาลัยพะเยา 

    เนื่องจากผลวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ จ าแนกตาม เพศ สายงานที่ปฏิบัติ และภูมิล าเนา วิเคราะห์โดยใช้

สถิติ T-Test  และการวิเคราะห์ จ าแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา สถานะภาพ ต าแหน่ง 

ประสบการณ์การท างาน และรายได้ต่อเดือน ด้วยสถิติ F-Test  สรุปได้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่

แตกต่างกันส่งผลให้ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรคณะเภสัชศาสตร์แตกต่างกัน อย่างไม่มี
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นัยส าคัญ จึงปฏิเสธสมมุติฐาน สรุปได้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร

ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

    ดังนัน้ผู้วจิัยจึงด าเนนิการวิเคราะหผ์ลเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยด้านลักษณะ

งาน ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ด้านภาวะผู้น า ด้านเพื่อนร่วมงาน โดยใช้สถิติ

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation)  โดยรายละเอียด

ของผลการวิเคราะหด์ังตอ่ไปนี้ 

สมมุติฐานที่ 12 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านวัฒนธรรมหรอืจุดมุง่หมายขององค์กร ด้านภาวะผู้น า 

ด้านเพื่อนรว่มงาน มีอทิธิผลตอ่องค์กรของบุคลากรคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 
 

ตารางที่ 39 ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านวัฒนธรรมหรือ

จุดมุ่งหมายขององค์กร ด้านภาวะผู้น า ด้านเพื่อนร่วมงาน กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

ในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 
 

     จากตารางที่ 39 ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า มีตัวแปร 

ที่สัมพันธ์กันอย่างมีนัยยะทางสถิติทั้งหมด 10 คู่ จาก 10 คู่ เมื่อพิจารณาตัวแปรต้น พบว่า ตัวแปร

ต้นที่มีความสัมพันธ์กันกับตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร มี 4 คู่ โดยเรียงล าดับจาก

มากไปหาน้อยดังนี้ 

     คู่ที่ 1 ตัวแปรด้ํานวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร กับความผูกพันธ์ต่อองค์

มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (rxy= 0.796) ทางบวก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

     คู่ที่  2 ตัวแปรด้ํานภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา กับความผูกพันธ์ต่อองค์มี

ความสัมพันธ์กันในระดับสูง (rxy= 0.711) ทางบวก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

Correlations 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผูกพันตอ่องค์กร (X) ลักษณะงาน วัฒนธรรมฯ ภาวะผู้น าฯ ด้านเพื่อนร่วมงาน 

ความผูกพันต่อองคก์ร (Y) 0.520** 0.796** 0.711** 0.618** 

ด้านลักษณะงาน 1 0.569** 0.636** 0.523** 

ด้ํานวัฒนธรรมหรอืจุดมุ่งหมายขององคก์ร  1 0.873** 0.488** 

ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา   1 0.387** 

ด้านเพื่อนรว่มงาน    1 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
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    คู่ที่ 3 ตัวแปรด้ํานเพื่อนร่วมงาน กับความผูกพันธ์ต่อองค์มีความสัมพันธ์กันใน

ระดับสูง (rxy= 0.618) ทางบวก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

    คู่ที่ 4 ตัวแปรด้ํานลักษณะงาน กับความผูกพันธ์ต่อองค์มีความสัมพันธ์กันในระดับ

ปานกลาง (rxy= 0.520) ทางบวก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

4.2.2 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณระหว่าง ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา ด้านเพื่อนร่วมงาน 

กับความผูกพันในองค์กรของบุคลากรฯ 

ตารางที่ 40 ผลการวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณรายด้าน  

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0.995 0.990 0.989 0.409 
 

   จากตารางที่ 40 ผลการวิเคราะห์พหุถดถอยรายด้าน พบค่า Multiple R = 0.995,  

R2 =0.990, R2 (Adjusted) = 0.989 แสดงว่า ชุดตัวแปรท านายทั้ง 52 ตัวสามารถร่วมกันอธิบาย

การเปลี่ยนแปลงของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัย

พะเยา ได้รอ้ยละ 98.90 ส่วนอีกร้อยละ 1.10 เป็นอิทธิพลจากตัวแปรอื่น ๆ ที่ไม่ได้น ามาพิจารณา 

ตารางที่ 41 ผลการทดสอบนัยส าคัญของสมการพยากรณ์ (ANOVA) รายด้าน 
 

 Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Regression 788.135 5 157.627 944.032 0.000** 

 Residual 7.848 47 0.167   

 Total 795.982 52    
 

   จากตารางที่ 41 ผลการทดสอบนัยส าคัญของสมการพยากรณ์ โดยการวเิคราะห์

ความแปรปรวน (ANOVA) รายด้าน พบว่า ค่า F = 9444.032, ค่า Sig. = 0.000 < 0.01 แสดงว่า 

มีตัวแปรต้นอย่างน้อย 1 ตัว ที่สามารถท านายตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะ

เภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผลรายละเอียดดังแสดง

ในตารางที่ 35 
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ตารางที่  42 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis)  

ของตัวแปรต้น 52 ตัว กับความผูกพันต่อองค์กรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

Coefficientsa 

ตัวแปร B Std. Error Beta t Sig. 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

หนว่ยงานภายในคณะมกีารวางแผนการปฏบัิตงิานท่ีชัดเจน และ

สอดคล้องกับทิศทางตามยุทธศาสตร์คณะ  0.409 0.068 0.461 6.037 0.000 

บุคลากรได้รับผลการท างานของตนเองในดา้นความผิดพลาดที่

เกิดขึ้น -0.126 0.060 -0.118 -2.116 0.040 

ปัจจัยด้านวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร      

บุคลากรมคีวามเต็มใจที่จะปฏิบัตติามนโยบายขององคก์รอยา่ง

เครง่ครัด 0.314 0.077 0.278 4.089 0.000 

มกีารแก้ไขปัญหาและข้อร้องทุกข์อย่างมปีระสิทธิภาพ 0.162 0.063 0.119 2.586 0.013 

ปัจจัยด้านเพื่อนรว่มงาน       

บุคลากรและเพื่อนร่วมงานมกีารแลกเปลี่ยนขอ้คดิเห็นและ

ข้อเสนอแนะในการปฏบัิตงิาน  0.256 0.055 0.271 4.619 0.000 

Multiple R = 0.995, R2 =0.990, R2 (Adjusted) = 0.989, SEE = 0.409, F=944.032, Sig.= 0.000  

** ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ0.01 
 

จากตารางที่ 42 เ มื่ อพิ จ ารณาผลการวิ เ ค ร าะห์ ถดถอย เ ชิ งพหุ คูณ  

(Multiple Linear Regression Analysis) โดยวิธี  Stepwise ในภาพรวม พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา มีทั้งหมด 5 ตัวแปร 

ได้แก่ 1) หน่วยงานภายในคณะมีการวางแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และสอดคล้องกับทิศทาง 

ตามยุทธศาสตรค์ณะ  2) บุคลากรมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด 

3) บุคลากรและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน  

4) มีการแก้ไขปัญหาและข้อร้องทุกข์อย่างมีประสิทธิภาพ 5) บุคลากรได้รับผลการท างานของ

ตนเองในด้านความผิดพลาดที่เกิดขึน้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อเรียงล าดับขนาด

สัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 
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(1) หนว่ยงานภายในคณะมีการวางแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และสอดคล้องกับทิศทาง

ตามยุทธศาสตร์คณะ  มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.461 

หมายความว่า ถ้าหน่วยงานภายในคณะมีการวางแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และสอดคล้องกับ

ทิศทางตามยุทธศาสตร์คณะ เพิ่มขึน้ 1 หน่วยมาตรฐาน จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

เพิ่มขึน้ 0.461 หนว่ยมาตรฐาน เมื่อควบคุมตัวแปรต้นอื่น ๆ ให้มคี่าคงที่ 

(2) บุคลากรมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด มีค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.278 หมายความว่า ถ้าบุคลากรมี

ความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด เพิ่มขึ้น 1 หน่วยมาตรฐาน จะท าให้

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเพิ่มขึน้ 0.278 หนว่ยมาตรฐาน เมื่อควบคุมตัวแปรต้นอื่น ๆ ให้

มีคา่คงที่  

(3) บุคลากรและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการ

ปฏิบัติงานมคี่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.271 หมายความว่า 

ถ้าบุคลากรและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 

เพิ่มขึ้น 1 หน่วยมาตรฐาน จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเพิ่มขึ้น 0.271 หน่วย

มาตรฐาน เมื่อควบคุมตัวแปรต้นอื่น ๆ ใหม้ีคา่คงที่  

(4) มีการแก้ไขปัญหาและข้อร้องทุกข์อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.119 หมายความว่า ถ้ามีการแก้ไขปัญหาและข้อร้องทุกข์

อย่างมปีระสิทธิภาพ เพิ่มขึน้ 1 หน่วยมาตรฐาน จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเพิ่มขึ้น 

0.119 หนว่ยมาตรฐาน เมื่อควบคุมตัวแปรต้นอื่น ๆ ใหม้ีคา่คงที่ 

(5) บุคลากรได้รับผลสะท้อนกลับจากผลการท างานของตนเองในด้านความผิดพลาดที่

เกิดขึ้น ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ -0.118 หมายความว่า ถ้า

บุคลากรได้รับผลการท างานของตนเองในด้านความผิดพลาดที่เกิดขึ้น เพิ่มขึ้น 1 หน่วยมาตรฐาน 

จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเพิ่มขึ้น 0.119 หน่วยมาตรฐาน เมื่อควบคุมตัวแปรต้น

อื่น ๆ ใหม้ีคา่คงที่ 

นอกจากนั้นตัวแปรต้นตัวอื่น ๆ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน

คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรฯ เป็นการ

วิเคราะหข์้อมูลจากคามถามปลายเปิด โดยการตคีวามสรา้งขอ้สรุปแบบอุปนัย (Analytic induction)  

ตารางท่ี 43 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 

ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 24 คน คิดเป็นรอ้ยละ 46.15 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 

รายการ ความถี ่(คน)  ร้อยละ 

ผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด 24 46.15 

ผูไ้ม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 28 53.85 

รวม 52  100.00  
 

     จากตารางที่43 คณะได้ด าเนินการแจกแบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์  

แก่บุคลากรคณะเภสัชศาสตร์ จ านวนทั้งสิ้น 58 คน โดยมีผู้เข้ามาตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 52 คน 

ซึ่งในจ านวน 52 คน ที่ผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิดแบบกึ่งโครงสร้าง ตอนที่ 4 เรื่อง แนวทาง 

การสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

จ านวน 24 คน คิดเป็น ร้อยละ 46.15 และมีผู้ไม่ตอบค าถามปลายเปิด จ านวน 28 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 53.85 ของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด  

    ผลการวิเคราะห์จากการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับแนว

ทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

เป็นค าถามปลายเปิดครอบคลุมปัจจัยทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านวัฒนธรรมหรือ

จุดมุง่หมายขององค์กร ด้านภาวะผู้น า ด้านเพื่อนรว่มงาน ดังนี้ 

             4.3.1 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ/ข้อแนะน า ที่บุคลากรคิดว่าคณะควร

น ามาปรับปรุง หรือใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัด

คณะเภสัชศาสตร ์ด้านลักษณะงาน 

ตารางที่ 44 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ/ข้อแนะน าที่บุคลากรคิดว่าคณะควร

น ามาปรับปรุง หรอืใช้เป็นแนวทางในการเสริมสรา้งความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงาน 
 

สิ่งท่ีควรปรับปรุง/แนวทางเพื่อเสริมสร้างความผูกพัน 

(ด้านลักษณะงาน) 

ความถี่ของ

จ านวนที่ตอบ ร้อยละ 

ความเหมาะสมของปริมาณงาน 10 33.33 

การก าหนดแผนงานที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจรงิ  6 20.00 
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การสื่อสารที่ดีที่สะท้อนกลับให้บุคลากรได้ทราบถึงผลการ

ปฏิบัติงาน 5 16.67 

การพัฒนาขีดความสามารถในการท างาน 5 16.67 

ความชัดเจนของขอบเขตงาน 4 13.33 

รวม 30 100.00 

 

ตารางที่ 45 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ/ข้อแนะน า ที่บุคลากรคิดว่าคณะควร

น ามาปรับปรุง หรือใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัด

คณะเภสัชศาสตร ์ด้านวัฒนธรรมและจุดมุง่หมายขององค์กร 
 

สิ่งท่ีควรปรับปรุง/แนวทางเพื่อเสริมสร้างความผูกพัน 

 (ด้านลักษณะงาน) 

ความถี่ของ

จ านวนที่ตอบ ร้อยละ 

การสื่อสารภายในองค์กร 10 41.66 

การสรา้งค่านิยม วัฒนธรรมและจุดมุง่หมายขององค์กร 7 29.17 

การแก้ไขปัญหาและขอ้ร้องทุกข์ 4 16.67 

การมสี่วนรว่มของบุคลากรในองค์กร 3 12.50 

รวม 24 100.00 

 

ตารางที่ 46 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ/ข้อแนะน า ที่บุคลากรคิดว่าคณะควร

น ามาปรับปรุง หรือใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัด

คณะเภสัชศาสตร์ ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา 
 

สิ่งท่ีควรปรับปรุง/แนวทางเพื่อเสริมสร้างความผูกพัน 

 (ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา) 

ความถี่ของ

จ านวนที่ตอบ ร้อยละ 

การเปิดโอกาสใหไ้ด้แสดงความเห็นอย่างมสี่วนรว่ม 5 29.41 

การเอาใจใส่ที่จะจัดการกับงานที่ท าผดิพลาด ค ารอ้งเรียน  6 35.29 

การช่วยเหลือ ให้ค าแนะน าในการท างานเสมอ 3 17.65 

การสื่อสารแบบสองทาง 3 17.65 

รวม 17 100.00 
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ตารางที่ 47 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ/ข้อแนะน า ที่บุคลากรคิดว่าคณะควร

น ามาปรับปรุง หรือใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัด

คณะเภสัชศาสตร์ ด้านเพื่อนรว่มงาน 
 

สิ่งท่ีควรปรับปรุง/แนวทางเพื่อเสริมสร้างความผูกพัน 

 (ด้านเพื่อนร่วมงาน) 

ความถี่ของ

จ านวนที่ตอบ ร้อยละ 

การส่งเสริมการท างานเป็นทีม 11 39.29 

กาสื่อสารหรอืการแสดงความเป็นมิตรที่ดีตอ่กัน 10 35.71 

การจัดการความขัดแย้งระดับบุคคล 4 14.29 

การแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการท างาน 3 10.71 

รวม 28 100.00 
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บทที่ 5  

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

   การศกึษาวิจัยเรื่อง การศกึษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยพะเยา เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณด้วยรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ โดยใช้

แบบสอบถาม การวิจัยเชิงคุณภาพจากการวิเคราะห์แบบสอบถามปลายเปิดจากข้อเสนอแนะ  

มีวัตถุประส่งค์ 1) เพื่อส ารวจระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยพะเยา 2) เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันขององค์กรของ

บุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา  

  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบสอบถาม แบบเลือกตอบ โดยมีเนื้อหาที่

ครอบคลุมกับประเด็นที่ส าคัญ ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามขึ้นมาตามวัตถุประสงค์ของผู้วิจัย

ที่ตั้งไว้เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน

คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา และได้ด าเนินการแจกแบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ แก่

บุคลากรคณะเภสัชศาสตร ์จ านวนทั้งสิน้ 58 คน โดยมีผู้เข้ามาตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 52 คน ซึ่ง

ในจ านวน 52 คน ที่ผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิดแบบกึ่งโครงสร้าง ตอนที่ 4 เรื่อง แนวทางการ

สร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา จ านวน 

24 คน 

  การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา เป็นการบรรยายข้อมูลโดยแจกแจงความถี่ ร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยโดยใช้สถิติการ

ทดสอบค่า T-test กรณีประชาชการ 2 กลุ่มเป็นอิสระต่อกัน  การวิเคราะห์ F-test และการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) กรณีประชากรมากกว่า  2 กลุ่ม ขึ้นไป ที่

ระดับนัยส าคัญ 0.05 สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) เป็นการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  2 ตัว (Bivariate Correlation) ค านวนณ

หาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ตัวแปร X กับ Y เพื่อบรรยายลักษณะบุคลากรและความ

ผูกพันต่อองค์กร 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

การวจิัยนี้สามารถสรุปผลการวิจัยดังน้ี 

5.1.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน 

     ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 52 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 89.67 ของบุคลากรทั้งหมด ลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ผู้ตอบ
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แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (34 คน, ร้อยละ 65.4) มีอายุระหว่าง 31-40 ปี (36 คน,  

ร้อยละ 69.2) ระดับการศึกษา ส่วนมากมีการศึกษาระดับปริญญาเอก (23 คน, ร้อยละ 44.2)  

มีสถานะโสด (37 คน, ร้อยละ 71.2) สายงานที่ปฏิบัติส่วนใหญ่เป็นสายวิชาการ (34 คน, ร้อยละ 

65.4) มีต าแหน่งงาน เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย (45 คน, ร้อยละ 86.5) ประสบการณ์การท างาน 

อยู่ระหว่าง 5-10 ปี (19 คน, ร้อยละ 36.5) รายได้ต่อเดือนส่วนใหญ่ อยู่ที่ 20,001-30,000 บาท 

(17 คน,ร้อยละ 32.7) รองลงมามีระดับรายได้ที่ 30,001-40,000 บาท (15 คน, ร้อยละ 28.8)  

ซึ่งมีความใกล้เคียงกัน ภูมิล าเนาของผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในจังหวัดพะเยา และจังหวัดอื่น  

อยู่ที่รอ้ยละ 50 เท่ากัน 

    ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเบื้องต้น ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

ในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวมบุคลากรมีความเห็นว่าอยู่ในระดับมาก  

( X =3.64) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านเพื่อนรวมงาน มีค่าเฉลี่ยนสูงสุด ( X =4.01)  

รองลงมา คือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ( X =3.91) ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา  ( X =3.50)  

และด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ( X =3.30) ตามล าดับ เมื่อพิจารณา ปัจจัยที่มีผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านลักษณะงานที่

ปฏิบัติจ าแนกรายข้อโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก( X =3.91)  เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า งานที่ท า

เป็นงานที่มีความส าคัญต่อส่วนรวม ( X =4.37) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ งานมีความท้าทาย

ท าให้ได้ใช้ความรูค้วามสามารถ ความช านาญ และทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงาน ( X =4.25)  และ 

สามารถใ ช้วิจารณาญาณของตนเองในการแก้ปัญหาที่ เกิดขึ้ น  ( X =4.19)  ตามล าดับ  

ส่วนปริมาณงานมีความเหมาะสม ท าให้สามารถปฏิบัติงาน ได้อย่างมีคุณภาพ ( X =3.33)   

มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด  

   เมื่อพิจารณา ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กรจ าแนกรายข้อโดยภาพรวม 

อยู่ ในระดับปานกลาง ( X =3.30)  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า คณะมีการแบ่งงานตาม 

สายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน ไม่สั่งการซ้ าซ้อน ( X =3.90) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ  

คณะมีความตระหนักถึงความต้องการที่แตกต่างกันของกลุ่มบุคลากรที่หลากหลาย ( X =3.67)  

คณะมีความเป็นเลิศทางวิชาการและวิชาชีพ ( X =3.63) ตามล าดับ ส่วนมีการแก้ไขปัญหาและข้อ

ร้องทุกข์อย่างมีประสิทธิภาพ ( X =2.60)  มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด 

   เมื่อพิจารณาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา จ าแนกรายข้อโดยภาพรวมอยู่ในระดับ 

ปานกลาง ( X =3.51)  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า  ผู้บังคับบัญชามีการมอบหมายงานได้
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สอดคล้องกับต าแหน่งและความรู้ความสามารถของท่าน ( X =3.88) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา

คือ ผู้บังคับบัญชามีการรับฟังความคิดเห็น การยอมรับ หรือเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ได้แสดงความคิดเห็นอย่างมีส่วนร่วม ( X =3.60)  และผู้บังคับบัญชาให้ความช่วยเหลือ  

ให้ค าแนะน าในการท างานอยู่เสมอ ( X =3.58) ตามล าดับ ส่วนผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่บุคลากร

อย่างเท่าเทียมไม่เลอืกปฏิบัติ ( X =3.27)  มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด  

   เมื่อพิจารณาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านเพื่อนร่วมงาน จ าแนกรายข้อโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.01)   

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า บุคลากรสามารถท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความร่วมมือ และการ

ท างานที่มีคุณภาพ ( X =4.12) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ บุคลากรและเพื่อนร่วมงานมีความ

มุ่งมั่นรว่มกันว่าจะทุ่มเทการท างานเพื่อหน่วยงาน สามารถปรึกษาปัญหาการท างานและได้รับการ

ช่วยเหลือเป็นอย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน ( X =4.04)  และมีการแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน ( X =4.04) ตามล าดับ ส่วนท่านได้รับการยอมรับ นับถือในความรู้

ความสามารถ ผลงานในการปฏิบัติงาน ภาระกิจ และหน้าที่ จากบุคลากรภายในหน่วยงาน  

( X =3.92)  มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด 

   ผลการวิเคราะหค์่าสถิตเิบือ้งต้น ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร อยู่ในระดับ

มาก ( X =3.74) เมื่อพิจารณาระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยพะเยา รายข้อ พบว่า บุคลากรจะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อช่วยใหค้ณะประสบ

ผลส าเร็จตามที่คาดหวัง ( X =4.35) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ บุคลากรท่านค านึงถึงชื่อเสียง

ของคณะเสมอ ( X =4.29)  และบุคลากรยินดีที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเพื่อให้สามารถ

ท างานกับคณะได้ ( X =4.21) ตามล าดับ ส่วนบุคลากรเห็นด้วยกับนโยบายของคณะในเรื่อง

เกี่ยวกับการบริหารบุคลากร ( X =3.23)  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ทั้งนี้พบว่า ในจ านวน บุคลากร 52 ราย 

มีจ านวน 3 ราย ที่มักคิดจะลาออกจากที่ท างานบ่อยๆ ในระดับมากที่สุด และมีจ านวน 7 รายมัก

คิดจะลาออกจากที่ท างานบ่อยๆ ในระดับมาก 
  

5.1.2 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมุติฐานการวจิัย 

5.1.2.1 การวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ จ าแนกตาม เพศ สายงานที่ปฏิบัติ และภูมิล าเนา วิเคราะห์โดยใช้

การทดสอบค่า T ส าหรับ 2 กลุ่มตัวอย่าง ตามปัจจัยส่วนบุคคลแต่ละตัวดังนี้ 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะ

เภสัชศาสตร์ จ าแนกตามเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง จ านวน 34 คน โดยมี
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ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.72) และผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย 

จ านวน 18 คน ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.77) ผลการเปรียบเทียบ

ความแปรปรวนความผูกพันพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

พบว่า ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรบุคลากรระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกัน 

หรือมีค่าเท่ากัน ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบผลต่างค่าเฉลี่ยระหว่างเพศชายและเพศหญิงต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ดัวยสถิต ิt-test (Equal variances assumed) พบว่าเพศของบุคลากร

ที่แตกต่างกัน ท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัย

พะเยา ไม่แตกต่างกัน 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะ

เภสัชศาสตร์ จ าแนกตามสายงานที่ปฏิบัติ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานเป็นสายวิชาการ 

จ านวน 34 คน โดยมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.67) และผู้ตอบ

แบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในสายวิชาการ จ านวน 18 คน ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู ่

ในระดับมาก ( X =3.85) จ าแนกตามสายงานที่ปฏิบัติ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามปฏิบัติงาน 

เป็นสายวิชาการ จ านวน 34 คน โดยมีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.67) 

และผูต้อบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในสายวิชาการ จ านวน 18 คน ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร

อยู่ในระดับมาก ( X =3.85) ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบผลต่างค่าเฉลี่ยระหว่างบุคลากรที่ปฏิบัติงาน

สายวิชาการและสายบริการต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ดัวยสถิติ  t-test  

(Equal variances assumed) พบว่าสายงานที่ปฏิบัติของบุคลากรที่แตกต่างกัน ท าให้ความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ไม่แตกต่างกัน 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะ

เภสัชศาสตร์ จ าแนกตามภูมิล าเนา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีภูมิล าเนา จ านวน 26 คน โดยมี

ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.77) และผูต้อบแบบสอบถามที่มภีูมลิ าเนาใน

จังหวัดอื่น จ านวน 26 คน เท่ากัน ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.70) ผล

การเปรียบเทียบความแปรปรวนของความผูกพันพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า ความแปรปรวนของระดับความผูกพันต่อองค์กรบุคลากรระหว่าง

บุคลากรที่มีภูมิล าเนาในจังหวัดพะเยาและจังหวัดอื่น ไม่แตกต่างกัน หรือมีค่าเท่ากัน ผู้วิจัยจึงท า

การทดสอบผลต่างค่าเฉลี่ยระหว่างบุคลากรที่ปฏิบัติงานสายวิชาการและสายบริการต่อระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ดั วยสถิติ  t-test (Equal variances assumed) พบว่ า 
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สายงานที่ปฏิบัติของบุคลากรที่แตกต่างกัน ท าให้ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ไม่แตกต่างกัน 

5.1.2.2 การวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ในคณะเภสัชศาสตร์ จ าแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา สถานะภาพ ต าแหน่ง ประสบการณ์การ

ท างาน และรายได้ต่อเดือน การทดสอบค่า F หรือการทดสอบค่าความแปรปรวนแบบทางเดียว 

(One Way Analysis of Varaiance: One Way ANAVA) ส าหรับกลุ่มตัวอย่าง มากกว่า 2 กลุ่ม  

ผลการวิเคราะห์สถิติเบื้องต้นระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะ

เภสัชศาสตร์จ าแนกตามอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งหมด 52 คน มีค่าเฉลี่ยของ

ระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.74) โดยเรียงล าดับความผูกพันต่อ

องค์กรกลุ่มอายุของบุคลากรจากมากไปน้อยได้ดังนี ้ผูต้อบแบบสอบถามอายุระหว่าง 20-30 ป ีมี

ค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.17) รองลงมา อายุ 51 ปี 

ขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.14) ถัดมาอายุ

ระหว่าง 31-40 ปี มีค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.66) 

และล าดับสุดท้าย  ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนระดับความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรระหว่างอายุของบุคลากร โดยใช้การทดสอบ Homogeneity of Variances 

พบว่า ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่างอายุของบุคลากรมีค่าเท่ากันหรือมีค่าไม่

แตกต่างกัน ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างอายุของ

บุคลากร โดยใช้ F-test พบว่า ค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างอายุ ไม่

แตกต่างกัน จงึไม่ตอ้งการทดสอบเปรียบเทียบ ค่าเฉลี่ยรายคู่ภายหลัง 

ผลการวิเคราะห์สถิติเบื้องต้นความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสั ช

ศาสตร์จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งหมด 52 คน มีค่าเฉลี่ย

ของความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.83) โดยเรียงล าดับความผูกพันต่อ

องค์กรตามกลุ่มระดับการศกึษาของบุคลากรจากมากไปน้อยได้ดังนี ้ผูต้อบระดับการศึกษาต่ ากว่า

ระดับปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.70) รอง

ลง ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X

=4.06) ถัดมา ระดับการศกึษาระดับปริญญาเอก มีคา่เฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 

( X =3.76) และ ระดับการศกึษาระดับปริญญาโท มีคา่เฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 
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( X =3.41) ตามล าดับ ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรระหว่างระดับการศึกษาของบุคลากร โดยใช้การทดสอบ Homogeneity of Variances 

พบว่า ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่างอายุของบุคลากรมีค่าเท่ากันหรือมีค่าไม่

แตกต่างกัน ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างระดับ

การศึกษาของบุคลากร โดยใช้ F-test พบว่า ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่าง

ระดับการศกึษา ไม่แตกต่างกัน จงึไม่ตอ้งการทดสอบเปรียบเทียบ ค่าเฉลี่ยรายคู่ภายหลัง 

ผลการวิเคราะห์สถิติเบื้องต้นระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะ

เภสัชศาสตร์จ าแนกตามสถานะภาพ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมจี านวนทั้งหมด 52 คน มคี่าเฉลี่ย

ของระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.83) โดยเรียงล าดับความผูกพัน

ต่อองค์กรตามกลุ่มระดับสถานะภาพจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ผูต้อบแบบสอบถามที่มสีถานะ หมา้ย/

หย่าร้าง/แยกกันอยู่ มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.57) รอง

ลง สถานะโสด มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.83) และ สถานะ

สมรส มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.71) ตามล าดับ ผลการทดสอบ

ความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างระดับการศกึษา

ของบุคลากร โดยใช้การทดสอบ Homogeneity of Variances พบว่า ความแปรปรวนความผูกพัน

ต่อองค์กรระหว่างอายุของบุคลากรมีคา่เท่ากันหรอืมีคา่ไม่แตกต่างกัน ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย

ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างสถานะภาพของบุคลากร โดยใช้ F-test พบว่า 

ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างสถานะภาพ ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ต้องการ

ทดสอบเปรียบเทียบ ค่าเฉลี่ยรายคู่ภายหลัง 

ผลการวิเคราะห์สถิติเบื้องต้นระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะ

เภสัชศาสตร์จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งหมด 52 คน มีค่าเฉลี่ย

ของระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.83) โดยเรียงล าดับความผูกพัน

ต่อองค์กรตามกลุ่มต าแหน่งจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ผูต้อบแบบสอบถามที่มตี าแหน่งลูกจ้างคณะ มี

ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.69) รองลง ต าแหน่งลูกจ้าง

มหาวิทยาลัย มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.32) และ พนักงาน

มหาวิทยาลัย มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.73) ตามล าดับ ผลการ

ทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างระดับ

การศึกษาของบุคลากร โดยใช้การทดสอบ Homogeneity of Variances พบว่า ความแปรปรวน
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ความผูกพันต่อองค์กรระหว่างอายุของบุคลากรมีค่าเท่ากันหรือมีค่าไม่แตกต่างกัน  ผลการ

เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างสถานะภาพของบุคลากร 

โดยใช้ F-test พบว่า ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างสถานะภาพ ไม่แตกต่าง

กัน จงึไม่ตอ้งการทดสอบเปรียบเทียบ ค่าเฉลี่ยรายคู่ภายหลัง 

ผลการวิเคราะห์สถิติเบื้องต้นระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะ

เภสัชศาสตร์จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งหมด  

52 คน มีค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ ในระดับมาก ( X =3.83)  

โดยเรียงล าดับความผูกพันต่อองค์กรตามกลุ่มประสบการณ์การท างานจากมากไปน้อยได้ดังนี้ 

ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 15 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร

อยู่ในระดับมาก ( X =4.18) รองลง ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อ

องค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.96)  ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อ

องค์กรอยู่ ในระดับมาก ( X =3.72)  และ ต่ ากว่า 5 ปี  มีค่า เฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร 

อยู่ในระดับมาก ( X =3.70) ตามล าดับ ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างระดับการศึกษาของบุคลากร โดยใช้การทดสอบ 

Homogeneity of Variances พบว่า ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่างประสบการณ์

การท างานของบุคลากรมีค่าเท่ากันหรือมีค่าไม่แตกต่างกัน ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างประสบการณ์การท างานของบุคลากร โดยใช้ F-test พบว่า 

ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างประสบการณ์การท างาน ไม่แตกต่างกัน จึงไม่

ต้องการทดสอบเปรียบเทียบ ค่าเฉลี่ยรายคู่ภายหลัง 

ผลการวิเคราะห์สถิติเบื้องต้นระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะ

เภสัชศาสตร์จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งหมด 52 

คน มีค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.83) โดยเรียงล าดับ

ความผูกพันต่อองค์กรตามกลุ่มประสบการณ์การท างานจากมากไปน้อยได้ดังนี้  ผู้ตอบ

แบบสอบถามที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 15 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ใน

ระดับมาก ( X =4.18) รองลง ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร

อยู่ในระดับมาก ( X =3.96)  ประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กร

อยู่ในระดับมาก ( X =3.72) และ ต่ ากว่า 5 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X

=3.70) ตามล าดับ ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กร
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ของบุคลากรระหว่างระดับการศึกษาของบุคลากร โดยใช้การทดสอบ Homogeneity of Variances 

พบว่า ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่างประสบการณ์การท างานของบุคลากรมีค่า

เท่ากันหรือมีค่าไม่แตกต่างกัน ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรระหว่างประสบการณ์การท างานของบุคลากร โดยใช้ F-test พบว่า ค่าเฉลี่ยความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรระหว่างประสบการณ์การท างาน ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ต้องการทดสอบ

เปรียบเทียบ ค่าเฉลี่ยรายคู่ภายหลัง  

ผลการวิเคราะห์สถิติเบื้องต้นระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะ

เภสัชศาสตร์จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีจ านวนทั้งหมด 52 คน 

มีค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.83) โดยเรียงล าดับ

ความผูกพันต่อองค์กรตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน จากมากไปน้อยได้ดังนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามที่มี

รายได้เฉลี่ยต่อเดือนไม่เกิน 10,000 บาท มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด (

X =4.70) รองลง ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001-20,000 บาท มีค่าเฉลี่ย

ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =4.14)  ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

50,000 บาท ขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ ในระดับมาก ( X =4.09) ผู้ตอบ

แบบสอบถามที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่

ในระดับมาก ( X =3.91) ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001-40,000 บาท มี

ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.53) และผูต้อบแบบสอบถามที่มรีายได้เฉลี่ย

ต่อเดือน 40,001-50,000 บาท มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ( =3. 12) 

ตามล าดับ ผลการทดสอบความเท่าเทียมกันของความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรระหว่างระดับการศึกษาของบุคลากร โดยใช้การทดสอบ Homogeneity of Variances 

พบว่า ความแปรปรวนความผูกพันต่อองค์กรระหว่างประสบการณ์การท างานของบุคลากรมีค่า

เท่ากันหรือมีค่าไม่แตกต่างกัน ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรระหว่างรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ของบุคลากร โดยใช้ F-test พบว่า ค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อ

องคก์รของบุคลากรระหว่างรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ไม่แตกต่างกัน จงึไม่ตอ้งการทดสอบเปรียบเทียบ 

ค่าเฉลี่ยรายคู่ภายหลัง 

5.1.2.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น (X) ปัจจัยด้านลักษณะ

งาน ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ด้านภาวะผู้น า ด้านเพื่อนร่วมงาน (Y) ความ

ผูกพันธ์ต่อองค์กรของบุคลากร ในคณะเภสัชศาสตร์ โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์
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สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า  

มีตัวแปรที่สัมพันธ์กันอย่างมนีัยยะทางสถิติทั้งหมด 10 คู่ จาก 10 คู่ เมื่อพิจารณาตัวแปรต้น พบว่า 

ตัวแปรต้นที่มคีวามสัมพันธ์กันกับตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร มี 4 คู่ โดยเรียงล าดับ

จากมากไปหาน้อยดังนี้  คู่ที่ 1 ตัวแปรด้ํานวัฒนธรรมหรอืจุดมุ่งหมายขององค์กร กับความผูกพันธ์

ต่อองค์มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (rxy= 0.796) ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01  คู่ที่ 2 ตัวแปรด้ํานภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา กับความผูกพันธ์ต่อองค์กร มีความสัมพันธ์

กันในระดับสูง (rxy= 0.711) ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คู่ที่ 3 ตัวแปรด้ําน

เพื่อนร่วมงาน กับความผูกพันธ์ต่อองค์มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง (rxy= 0.618) ทางบวก อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คู่ที่ 4 ตัวแปรด้ํานลักษณะงาน กับความผูกพันธ์ต่อองค์กรมี

ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง ( rxy= 0.520) ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.01 

5.1.2.4  ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณระหว่าง ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้าน

วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ด้านภาวะผู้น า ด้านเพื่อนร่วมงาน กับความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

ผ ล ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ พ หุ ถ ด ถ อ ย ร า ย ด้ า น  พ บ ค่ า  Multiple R = 0.9 9 5 ,  

R2 =0.990, R2 (Adjusted) = 0.989 แสดงว่า ชุดตัวแปรท านายทั้ง 52 ตัวสามารถร่วมกันอธิบาย

การเปลี่ยนแปลงของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัย

พะเยา ได้ร้อยละ 98.90 ส่วนอีกร้อยละ 1.10 เป็นอิทธิพลจากตัวแปรอื่น ๆ ที่ไม่ได้น ามาพิจารณา 

ผลการทดสอบนัยส าคัญของสมการพยากรณ์ โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA)  

รายด้าน พบว่า ค่า F = 9444.032, ค่า Sig. = 0.000 < 0.01 แสดงวา่ มีตัวแปรต้นอย่างนอ้ย 1 ตัว 

ที่สามารถท านายตัวแปรความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัย

พะเยา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Linear Regression Analysis) โดยวิธี  Stepwise ในภาพรวม พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา มีทั้งหมด 5 ตัวแปร 

ได้แก่ 1) หน่วยงานภายในคณะมกีารวางแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และสอดคล้องกับทิศทางตาม

ยุทธศาสตร์คณะ  2) บุคลากรมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด 3) 

บุคลากรและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 4) มีการ

แก้ไขปัญหาและขอ้ร้องทุกข์อย่างมีประสิทธิภาพ 5) บุคลากรได้รับผลการท างานของตนเองในด้าน
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ความผิดพลาดที่เกิดขึน้   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อเรียงล าดับขนาดสัมประสิทธิ์

การถดถอยพหุคูณจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ 

(1) หน่วยงานภายในคณะมีการวางแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และสอดคล้องกับทิศทางตาม

ยุทธศาสตร์คณะ  มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.461 

หมายความว่า ถ้าหน่วยงานภายในคณะมีการวางแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และสอดคล้องกับ

ทิศทางตามยุทธศาสตร์คณะ เพิ่มขึ้น 1 หน่วยมาตรฐาน จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรเพิ่มขึ้น 0.461 หนว่ยมาตรฐาน เมื่อควบคุมตัวแปรต้นอื่น ๆ ใหม้ีคา่คงที่ 

(2) บุคลากรมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด มีค่าสัมประสิทธิ์

การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.278 หมายความว่า ถ้าบุคลากรมีความเต็มใจ

ที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด เพิ่มขึ้น 1 หน่วยมาตรฐาน จะท าให้ความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรเพิ่มขึน้ 0.278 หนว่ยมาตรฐาน เมื่อควบคุมตัวแปรต้นอื่น ๆ ใหม้ีคา่คงที่  

(3) บุคลากรและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 

มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.271 หมายความว่า ถ้า

บุคลากรและเพื่อนร่วมงานมกีารแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน เพิ่มขึน้ 1 

หน่วยมาตรฐาน จะท าให้ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเพิ่มขึ้น 0.271 หน่วยมาตรฐาน เมื่อ

ควบคุมตัวแปรต้นอื่น ๆ ใหม้ีคา่คงที่  

(4) มีการแก้ไขปัญหาและข้อร้องทุกข์อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูป

คะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 0.119 หมายความว่า ถ้ามีการแก้ไขปัญหาและข้อร้องทุกข์อย่างมี

ประสิทธิภาพ เพิ่มขึน้ 1 หนว่ยมาตรฐาน จะท าใหค้วามผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเพิ่มขึน้ 0.119 

หนว่ยมาตรฐาน เมื่อควบคุมตัวแปรต้นอื่น ๆ ใหม้ีคา่คงที่ 

(5) บุคลากรได้รับผลการท างานของตนเองในด้านความผิดพลาดที่เกิดขึ้น ค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ -0.118 หมายความว่า ถ้าบุคลากรได้รับผลการ

ท างานของตนเองในด้านความผิดพลาดที่เกิดขึ้น เพิ่มขึ้น 1 หน่วยมาตรฐาน จะท าให้ความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรเพิ่มขึน้ 0.119 หนว่ยมาตรฐาน เมื่อควบคุมตัวแปรต้นอื่น ๆ ใหม้ีคา่คงที่ 

นอกจากนั้นตัวแปรต้นตัวอื่น ๆ ไม่มอีิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

ในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 
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5.1.2.5 แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ในคณะเภสัช

ศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

ผลการวิเคราะห์จากการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับแนว

ทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

เป็นค าถามปลายเปิดครอบคลุมปัจจัยทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านวัฒนธรรมหรือ

จุดมุ่งหมายขององค์กร ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา ด้านเพื่อนร่วมงาน โดยบุคลากรได้แสดง

ความคิดเห็นเกี่ยวกับข้อเสนอแนะหรือข้อแนะน าที่บุคลากรคิดว่าคณะควรน ามาปรับปรุง หรือใช้

เป็นแนวทางในการเสริมสรา้งความผูกพันต่อองค์กรดังนี ้

1) ด้านลักษณะงาน บุคลากรมีความเห็นว่าคณะควร มีการพิจารณา เรื่อง  

1) ความเหมาะสมของปริมาณงาน 2) การก าหนดแผนงานที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน  

3) การสื่อสารที่ดีที่สะท้อนกลับให้บุคลากรได้ทราบถึงผลการปฏิบัติงาน 4) การพัฒนาขีด

ความสามารถในการท างาน และ 5) ความชัดเจนของขอบเขตงาน 

2) ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร  บุคลากรมีความเห็นว่าคณะ

ควร มีการพิจารณา เรื่อง 1) การสื่อสารภายในองค์กร 2) การสร้างค่านิยม วัฒนธรรมและ

จุดมุ่งหมายขององค์กร  3) การแก้ไขปัญหาและข้อร้องทุกข์ 4) การมีส่วนร่วมของบุคลากรใน

องค์กร  

3) ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา บุคลากรมีความเห็นว่าคณะควร มีการ

พิจารณา เรื่อง 1) การเปิดโอกาสใหไ้ด้แสดงความเห็นอย่างมีส่วนร่วม  2) การเอาใจใส่ที่จะจัดการ

กับงานที่ท าผิดพลาด ค าร้องเรียน  3) การช่วยเหลือ ให้ค าแนะน าในการท างานเสมอ   

4) การสื่อสารแบบสองทาง 

4) ด้านเพื่อนร่วมงาน บุคลากรมีความเห็นว่าคณะควร มีการพิจารณา เรื่อง  

1)การส่งเสริมการท างานเป็นทีม 2) การสื่อสารหรือการแสดงความเป็นมิตรที่ดีต่อกัน 3) การ

จัดการความขัดแย้งระดับบุคคล  4) การแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการท างาน 
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5.2 อภิปรายผล 

การศึกษา ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านวัฒนธรรมหรือ

จุดมุ่งหมายขององค์กร ด้านภาวะผู้น า ด้านเพื่อนร่วมงาน ที่มีความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากร

ในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา สามารถอภิปรายได้ดังนี ้

5.2.1 หน่วยงานภายในคณะมีการวางแผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และ

สอดคล้องกับทิศทางตามยุทธศาสตร์คณะ  เป็นตัวแปรส าคัญที่มอีิทธิพลต่อระดับความผูกพันธ์

ต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ ในด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร 

ประกอบกับข้อเสนอแนะของบุคลากรเพื่อใช้เป็นแนวทางการสร้างความผูกพันในองค์กร โดย

บุคลากรมีความเห็นว่าคณะควรพิจารณาแนวทางที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ 1) การสื่อสารภายในองค์กร 

2) การสร้างค่านิยม วัฒนธรรมและจุดมุ่งหมายขององค์กรที่ชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ 

เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg and other) ที่กล่าวว่าองค์ประกอบจูงใจ เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับ

งานที่ปฏิบัติโดยตรง และเป็นแรงแรงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ความส าเร็จ

ในการท างาน คือ การที่บุคลากรสามารถท างานได้เสร็จสิ้นประสบผลส าเร็จอย่างดี สามารถ

แก้ปัญหาต่างๆ เกี่ยวกับงาน และรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึน้ พนักงานต้องมีความรับผดิชอบงานที่

ท า ผู้บริหารจึงควรให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าของงานด้วยการลดการควบคุม แต่ยังคง

รับผิดชอบต่อผลของการปฏิบัติงานนั้น ในการสร้างแรงจูงใจที่แท้จริงองค์กรต้องด าเนินการอย่าง

เป็นขั้นตอนและระบบ อาจรวมถึงการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนา

ด้วย และองค์ประกอบค้ าจุ้นที่ช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไม่ชอบงาน

หรือหย่อนประสิทธิภาพลง ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน การจัดการและการบริหารองค์กร 

การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพซึ่งสอดคล้องกับ การศึกษาของ ณัฐวุฒิ ธนาคุณ 

(2561) ที่ศึกษา เรื่อง การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ : 

กรณีศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี ที่ว่า ด้านมหาวิทยาลัย เป็นตัวแปรส าคัญที่มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในจังหวัดอุบลราชธานี ทั้งนี้อาจเกิดจาก มหาวิทยาลัยที่มีการบริหาร 

การวางนโยบายหรือแผนการด าเนินงานที่ต่างกันท าให้ความผูกพันองค์กรต่อทั้งสองมหาวิทยาลัย

มีความเห็นที่แตกต่างกัน  
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5.2.2 บุคลากรมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่าง

เคร่งครัด เป็นตัวแปรส าคัญที่มอีิทธิพลต่อระดับความผูกพันธ์ต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัช

ศาสตร์ ในด้านปัจจัยวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร และข้อเสนอแนะของบุคลากรเพื่อใช้

เป็นแนวทางการสรา้งความผูกพันในองค์กร โดยบุคลากรมีความเห็นว่าคณะควรพิจารณาแนวทาง

ที่มีความสอดคล้องกัน ได้แก่ การสร้างค่านิยม วัฒนธรรมและจุดมุ่งหมายขององค์กรที่ชัดเจน ซึ่ง

สอดคล้องกับ แนวคิดของ Mowday Porter and Steers (1982, อ้างในณัฐวุฒิ ธนาคุณ, 2561) ที่วา่ 

การที่บุคคล อยากจะอยู่ท างานกับองค์กรต่อไปเพราะมีความเห็นสอดคล้องกับเป้าหมายของ

องค์กร จึงตั้งใจและมีความสุขกับการท างานเพื่อให้ผลการท างานประสบความส าเร็จ และ

สอดคล้องกับ นรากร งาคชสาร (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ท างานกับความผูกพันในองค์กรของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราช

ภัฏนครราชสีมา พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา

สายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ด้านนโยบายและการบริหารงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เนื่องจากพนักงาน มีความคิดเห็นว่า 

การจัดการหรือการบริหารของมหาวิทยาลัย เพื่อก าหนดโครงสร้างแนวทางในการปฏิบัติงานของ

พนักงานมีหลักเกณฑ์การมอบหมายงานให้พนักงานปฏิบัติเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและ

สอดคล้องกับมาตรฐานต าแหน่ง มีระเบียบกฎเกณฑ์รับรองสถานภาพพนักงานเป็นลายลักษณ์

อักษร มีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานของพนักงาน จากผลการศึกษา 

แสดงว่า พนักงานมีความรู้สึก และมีพฤติกรรมที่ดีต่อการปฏิบัติงานเมื่อถูกจูงใจด้วยปัจจัยต่างๆ 

ภายในองค์กร จะก่อใหเ้กิดประสทิธิภาพในการด าเนินงานและมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง

และมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

5.2.3 บุคลากรและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน  เป็นตัวแปรส าคัญที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันธ์ต่อองค์กร

ของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ ในปัจจัยด้านเพื่อนร่วมงาน และข้อเสนอแนะของบุคลากรเพื่อใช้

เป็นแนวทางการสรา้งความผูกพันในองค์กร โดยบุคลากรมีความเห็นว่าคณะควรพิจารณาแนวทาง

มีความสอดคล้องกัน ได้แก่ 1) การส่งเสริมการท างานเป็นทีม 2) การสื่อสารหรือการแสดงความ

เป็นมิตรที่ดีต่อกัน 3) การจัดการความขัดแย้งระดับบุคคล  4) การแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับ ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) ที่ศึกษา เรื่อง อิทธิพลของ

คุณลักษณะงาน ทีมผีลตอ่ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และพฤติกรรมการ 
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เป็นสมาชกที่ดีขององค์กร ซึ่งได้จากผลการสัมภาษณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่

ดีขององค์ พบว่า 1) การช่วยเหลือผู้อื่นมีความส าคัญอย่างยิ่งในองค์กร เพราะจะท าให้ผู้ที่ก าลัง

เดือดร้อนรู้สึกอบอุ่น และสบายใจในการท างาน มีจิตสาธารณในการช่วยเหลือต่อบุคคลอื่น  

คอยให้ค าแนะน า ค าปรึกษาเมื่อเพื่อนร่วมงานมีปัญหา นอกจากงานที่ตัวเองต้องรับผิดชอบแล้ว 

ยังมีความยินดีที่จะช่วยเหลือเพื่อร่วมงานเมื่อมีปัญหา ท าให้องค์กร มีความสามัคคี เอื้อเฟื้อต่อกัน 

มีการแสดงออกพฤติกรรมด้านการใหค้วามช่วยเหลืออย่างสม่ าเสมอ 2) ความมนี้ าใจเป็นนักกีฬามี

ความส าคัญมาก อย่างนอ้ยก็ท าให้คนในองค์กรอยู่กันอย่างภอ้ยที ถ้อยอาศัย ไม่ทะเลาะกัน รู้จักให้

อภัย ตลอดจน 3) การค านึงถึงผู้อื่น ซึ่งจะท าให้เพื่อนร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าเมื่อมีปัญหาจะรีบ

ปรึกษากันให้เสร็จ ไม่ปล่อยให้ปัญหาเกิดขึ้นนาน ซึ่งจะท าให้เกิดผลเสียในหลายๆด้าน จาก

การศกึษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้รับอิทธิพลทางตรงมากที่สุดจากความ

ผูกพันต่อองค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิอทิธิพลทางบวก เท่ากับ 0.69 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

 5.2.4  มีการแก้ไขปัญหาและข้อร้องทุกข์อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นตัวแปร

ส าคัญที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันธ์ต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ ในปัจจัยด้าน

วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร และข้อเสนอแนะของบุคลากรเพื่อใช้เป็นแนวทางการสร้าง

ความผูกพันในองค์กร โดยบุคลากรมีความเห็นว่าคณะควรพิจารณาแนวทางที่มีความสอดคล้อง

กัน ได้แก่ 1) การแก้ไขปัญหาและข้อร้องทุกข์ 2) การมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร ซึ่ง

สอดคล้องกับ แนวคิดตามเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื่อการด าเนินการที่เป็นเลิศ ฉบับบปี 2558-

2561 ที่ว่า องค์กรที่บุคลากรมีความผูกพันสูง มักจะมีบรรยากาศการท างานที่ส่งให้ผลการ

ปฏิบัติงานที่ดี ท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ของผู้เรียน ลูกค้า

กลุ่มอื่น และความส าเร็จของสถาบัน แม้ว่าความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนและการเพิ่มค่าตอบแทน

จะมีความส าคัญ แต่ทั้งสองปัจจัยยังไม่เพียงพอที่จะท าให้มั่นใจว่าบุคลากรมีความผูกพันกับ

สถาบันและจะสร้างผลงานที่โดดเด่น ควรน าปัจจัยด้าน การแก้ไขปัญหาและข้อร้องทุกข์อย่างมี

ประสิทธิภาพน ามาพิจารณาร่วมด้วย และ ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559) ศึกษา เรื่องปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร ส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่  8 จังหวัด

นครสวรรค์  พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะขององค์การ 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน มีผลต่อความผูกพันในองค์การ โดยในภาพรวมอยูในระดับ

ปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุดคือ ด้านบรรทัดฐาน 

รองลงมาคือ ด้านความรู้สึก และ ด้านการคงอยู่กับองค์กร ดังนั้นการคงไว้ซึ่งระดับความผูกพัน 
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ที่มีอยู่และการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การให้ดียิ่งขึ้น จ าเป็นต้องท าอย่างเป็นระบบ โดยเริ่มจาก

การรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร รวมไปถึง ข้อร้องเรียน และข้อเสนอแนะ การให้ค่าตอบแทน 

การจ่ายเงินเดือน หรือสวัสดิการที่ เหมาะสม เพื่อท าให้เพียงพอต่อการด ารงเลี้ยงชีพ การส่งเสริม

กิจกรรมที่สร้างความสามัคคี ในการปฏิบัติงาน การจัดเลีย้ง การศกึษาดูงาน สร้างสภาพแวดล้อม

ในการท างาน ควรมี ระบบบรรทัดฐานทางสังคม 

5.2.5  บุคลากรได้รับผลการท างานของตนเองในด้านความผิดพลาดที่

เกิดขึ้น เป็นตัวแปรส าคัญที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันธ์ต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัช

ศาสตร์ ในปัจจัยด้านลักษณะงาน และข้อเสนอแนะของบุคลากรเพื่อใช้เป็นแนวทางการสร้างความ

ผูกพันในองค์กร โดยบุคลากรมีความเห็นว่าคณะควรพิจารณาแนวทางมีความสอดคล้องกัน ได้แก่ 

1) ความเหมาะสมของปริมาณงาน 2) การก าหนดแผนงานที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน  

3) การสื่อสารที่ดีที่สะท้อนกลับให้บุคลากรได้ทราบถึงผลการปฏิบัติงาน 4) การพัฒนาขีด

ความสามารถในการท างาน และ 5) ความชัดเจนของขอบเขตงาน  ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Hackman and Oldhan (1986, อ้างใน ณัฐวุฒิ ธนาคุณ, 2561) ที่วา่ ลักษณะงานที่ปฏิบัติงานที่ดีจะ

เปรียบเสมอืนแรงจูงใจภายใน ในการท างานของบุคคล ซึ่งจะท าให้เขารู้สกึอยากท างานใหไ้ด้ผลที่ดี

จะเป็นเสมือนรางวัลที่ให้กับตนเอง หากผลงานออกมาไม่ดี บุคคลก็จะพยายามมากขึ้นเพื่อ

หลีกเลี่ยงผลงานที่ไม่พึงพอใจ เพื่อเพิ่มรางวัลให้กับตนเองจากคุณภาพของงานที่ดี การที่ท าให้

บุคคลมีแรงจูงใจที่ท างานอยู่ สาม สถานะคือ ประการแรก ประสบการณ์ทื่ท าให้รู้สึกว่างานมี

ความหมายสิ่งมีค่าและมีความส าคัญ  ประการที่สอง ความรู้สึกถึงความรับผิดชอบต่อผลของงาน 

โดยการรับรู้ว่าตนมีส่วนในการก่อให้เกิดผลลัพธ์ของงาน  และประการสุดท้าย ความสามารถใน

การรับรู้ถึงผลของการกระท า ซึ่งบุคคลสามารถก าหนดและตีความได้ว่า การกระท าของตนเอง

เป็นที่พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ เมื่อสถานการณ์ทั้งสามนี้เกิดขึ้น จะส่งผลให้บุคคลอยู่ในสภาวะรับ

การจูงใจและคาดหวังว่าจะมีประสบการณ์ต่อความพึงพอใจเกี่ยวกับงานของตนและสิ่งที่ตามมาก็

คือการปฏิบัติงานที่มีประสทิธิภาพสูง การขาดงานน้อยลงและอัตราการลาออกจากงานก็ลดลง ถ้า

องค์ประกอบหนึ่งของสภาวะทางจิตใจนีข้าดไป สภาวะรับการจูงใจของบุคคลจะลดลงอย่างเห็นได้

ชัดจากผลการวิจัยพบว่างานที่มีประสิทธิภาพเกิดขึ้นจากคุณลักษณะเฉพาะของงาน เช่น ผลการ

สะท้อนกลับของงาน (Feedback) หมายถึง ระดับมากน้อยที่งานนั้นแสดงให้ผูป้ฏิบัติงานได้ทราบถึง 

ข้อมูลโดยตรงและชัดเจนของผลลัพธ์ได้ปฏิบัติไปแล้วว่า มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ 

รวมทั้งความรู้สกึของเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ังคับบัญชาหรอืหนว่ยงานที่มผีลตอ่การปฏิบัติงานนั้น ๆ 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 

คณะเภสัชศาสตรค์วร มีการพิจารณาน าข้อมูลในส่วนของการแสดงความคิดเห็นเพ

น ามาวิเคราะห์ข้อมูลและวางแผนเพื่อจัดท าเครื่องมือสอดแทรกในการพัฒนาระบบส าหรับการ

เสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ โดยมีการพิจารณาการ

ด าเนินงานตามหลักการวินิจฉัยองค์กรประกอบการพิจารณา ทั้ง นี้ผู้วิจัยได้แบ่งประเด็น

ข้อเสนอแนะแยกเป็นรายด้านดังต่อไปนี้ 

1) ด้านลักษณะงาน คณะควร มีการพิจารณาการด าเนินงานเพื่อเสริมสร้างความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์  เรื่อง 1) ความเหมาะสมของปริมาณงาน  

2) การก าหนดแผนงานที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน 3) การสื่อสารที่ดีที่สะท้อนกลับให้บุคลากร

ได้ทราบถึงผลการปฏิบัติงาน 4) การพัฒนาขีดความสามารถในการท างาน และ 5) ความชัดเจน

ของขอบเขตงาน  

2) ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร  คณะควร มีการพิจารณา เรื่อง 1) 

การสื่อสารภายในองค์กร 2) การสร้างค่านิยม วัฒนธรรมและจุดมุ่งหมายขององค์กรที่ชัดเจน  3) 

การแก้ไขปัญหาและขอ้ร้องทุกข์ 4) การมสี่วนรว่มของบุคลากรในองค์กร  

3) ด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา คณะควร มีการพิจารณา เรื่อง 1) การเปิด

โอกาสให้ได้แสดงความเห็นอย่างมีส่วนร่วม  2) การเอาใจใส่ที่จะจัดการกับงานที่ท าผิดพลาด ค า

ร้องเรียน  3) การช่วยเหลือ ให้ค าแนะน าในการท างานเสมอ  4) การสื่อสารแบบสองทาง 

4) ด้านเพื่อนร่วมงาน คณะควร มีการพิจารณา เรื่อง 1) การส่งเสริมการท างาน

เป็นทีม 2) การสื่อสารหรือการแสดงความเป็นมิตรที่ดีต่อกัน 3) การจัดการความขัดแย้งระดับ

บุคคล  4) การแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการท างาน 

5.3.2  ข้อเสนอแนะในการท างานวิจัยคร้ังต่อไป 

         1) ควรศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสายวิชาการและสาย

บริการ สังกัดคณะเภสัชศาสตร์มหาวิทยาลัยพะเยา  

         2) ควรศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างระดับความสุขของบุคลากรกับความ

ผูกพันธ์ตอ่องค์กรของบุคลากร ในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  

ค าชี้แจง  

  1. แบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามออนไลน์ และเป็นส่วนหนึ่งของโครงการวิจัย เรื่อง การ

ส ารวจและวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา The 

survey and analysis of staff’s engagement in the school of Phamaceutical science,University of 

Phayao 

         2. แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 7 หนา้ แบ่งเป็น 4 ตอน ประกอบดว้ย 

ตอนที่ 1  ปัจจัยสว่นบุคคลของบุคลากร 

ตอนที่ 2  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรในสังกัดคณะฯ 

ตอนที่ 3  ระดับความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรในสังกัดคณะฯ 

           ตอนที่ 4  แนวทางการสร้างความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรในสังกัดคณะฯ 

 3. ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามของท่านจะถูกปกปิดเป็นความลับ โดยใช้เฉพาะใน

ขอบเขตทางวิชาการเพื่อค้นคว้าในครั้งนี้เท่านั้น และจะน าไปวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอในภาพรวม 

ไม่มีผลกระทบใดๆต่อการปฏบิัตงิานหรือการประเมนิผลงาน  

          4. ท่านได้รับเชิญให้เข้าร่วมในโครงการวิจัยนี้เนื่องจากท่านมีคุณสมบัติที่ตั้งไว้ เพื่อให้ท่านได้

ทราบถึงเหตุผลและรายละเอียดของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ท่านสามารถดูรายละเอียดเพิ่มเติมได้ที่ 

ลิ้งค์ https://n9.cl/u74hn หรือหากท่านมีข้อสงสัยใดๆ เพิ่มเติม กรุณาซักถามจาก ผู้ท าวิจัย ซึ่งจะเป็น

ผู้สามารถตอบค าถามและให้ความกระจ่างแก่ท่านได้ ที่หมายเลข 084-4419852 หรือหมายเลข

ภายใน 3188 
             

             ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดียิ่ง จึงขอขอบพระคุณ

เป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 

 

 

        ขอแสดงความขอบคุณอย่างยิ่ง 

 

   

                                             นางสาวธัญญ์ชนาธร  ธัญญช์ัญญาธารก์ 

    ต าแหนง่ บุคลากร สังกัดหนว่ยงาน มหาวิทยาลัยพะเยา 

https://n9.cl/u74hn
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หัวข้อวิจัย เรื่อง การส ารวจและการวิเคราะหค์วามผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ในคณะเภสัชศาสตร ์ มหาวิทาลัยพะเยา 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

3)   เพื่อส ารวจระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในหนว่ยงาน มหาวิทยาลัยพะเยา 

4) เพื่อวิเคราะหเ์ปรียบเทียบปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันขององคก์รของบุคลากรในหน่วยงาน 

มหาวิทยาลัยพะเยา 

********************************************** 

ตอนที่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร 

ค าชี้แจงของผู้ตอบแบบสอบถาม :  

กรุณาท าเครื่องหมาย   ลงในช่อง  (......) หนา้ข้อความตามความเป็นจริงของท่านมากที่สุด 

 

1.  เพศ    (   ) หญิง           (    ) ชาย 

2. อายุ   (   ) 20-30 ปี 

                                                   (   ) 31-40 ปี 

      (   ) 41–50 ปี 

                                                   (   ) 50 ปี ขึน้ไป     

3. ระดับการศึกษา 

            (   ) ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี 

        (   ) ระดับปริญญาตรี 

        (   ) ระดับปริญญาโท 

        (   ) ระดับปริญญาเอก     

4. สถานะภาพ 

        (   ) โสด 

        (   )  สมรส 

        (   ) มา่ย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 

        (   ) อื่น ๆ ระบุ ...........................  
  

5. สายงานที่ปฏิบัติ  (   ) สายวิชาการ      (   ) สายบริการ  
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           6. ต าแหน่ง 

       (   ) พนักงานมหาวิทยาลัย 

         (   ) ลูกจ้างมหาวิทยาลัย 

       (   ) ลูกจ้างคณะ  

7. ประสบการณ์การท างาน  

       (   ) ต่ ากว่า 5 ปี 

       (   ) 5-10 ปี 

       (   ) 11-15 ปี 

       (   ) มากกว่า 15 ปี  

       (   ) 50,000 บาท ขึน้ไป 

(   )  จังหวัดอื่น  
 

 

ตอนที่ 2  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดคณะฯ 

ค าชี้แจงของผู้ตอบแบบสอบถาม โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่างทางขวามือเกี่ยวกับ

ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดคณะฯ ว่าอยู่ในระดับใด โดยมีค าตอบ

ให้เลือกตอบ ดังนี ้

ระดับ 5 = มากที่สุด, ระดับ 4  = มาก, ระดับ 3 = ปานกลาง,ระดับ 2 = น้อย,ระดับ 1 = ระดับ

น้อยที่สุด  
 

ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันตอ่องค์กร      

1. ดา้นลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ      

 8. รายได้ต่อเดือน 

       (   ) ไม่เกิน 10,000 บาท 

       (   ) 10,001-20,000 บาท 

       (   ) 20,001-30,000 บาท 

       (   ) 30,001-40,000 บาท 

       (   ) 40,001-50,000 บาท 

9. ภูมิล าเนา  

                                                (   )  จังหวัดพะเยา 
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ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

1.1 ท่านมีโอกาสในการก าหนดแผนงานในการท างานของตนเอง      

1.2 ท่านมีโอกาสในการก าหนดเป้าหมายในการท างานของตนเอง      

1.3 ท่านสามารถก าหนดวิธีการท างานในหน้าท่ีของตนเองได้อยา่งมีอิสระ       

1.4 ท่านสามารถใชว้จิารณาญาณของตนเองในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น      

1.5 งานท่ีท่านท าเป็นงานท่ีมีความส าคัญต่อส่วนรวม      

1.6 งานท่ีท่านได้รับมอบหมายสามารถปรับรูปแบบการท างานได้อยา่ง

หลากหลาย 

     

1.7 งานท่ีท่านท าในปัจจุบัน ส่งเสริมให้ท่าน  

มโีอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถในการท างานมากขึ้น 

     

1.8 งานของท่านมีความท้าทายท าให้ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ ความ

ช านาญ และทักษะเฉพาะในการปฏบัิตงิาน 

     

1.9 ปริมาณงานมีความเหมาะสม ท าให้ท่านสามารถปฏบัิตงิาน ได้อยา่งมี

คุณภาพ 

     

1.10 ท่านได้รับทราบผลการท างานของตนเองในดา้นความผิดพลาดท่ี

เกิดขึ้น 

     

1.11 ท่านได้รับทราบผลการท างานของตนเองในดา้น ความส าเร็จที่

เกิดขึ้น 

     

1.12 การประเมินความสามารถในการท างานของท่าน ท่านมีโอกาสเลื่อน

ต าแหนง่ตามความเหมาะสม 

     

2. ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร      

2.1 คณะมคีวามเป็นเลิศทางวิชาการและวิชาชพี      

2.2 นโยบาย กฎ ระเบียบของคณะ มคีวามชัดเจน ไมยุ่ง่ยากซับซ้อน      

2.3 นโยบาย กฎ ระเบียบของคณะ มกีารน ามาปฏบัิตอิย่างเสมอภาค      

2.4 คณะมีการแบ่งงานตามสายการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน  

ไมส่ั่งการซ้ าซ้อน 

     

2.5 หนว่ยงานภายในคณะมกีารวางแผนการปฏบัิตงิานท่ีชัดเจน และ

สอดคล้องกับทิศทางตามยุทธศาสตร์คณะ  

     

2.6 คณะมรีะบบการสนับสนุนการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

เอื้ออ านวยต่อการท างาน 

     

2.7 สถานท่ีท างานปลอดภัยและมีการป้องกันภัย      

2.8 สภาพในการท างานในคณะค านงึถึงความปลอดภัยและส่งเสริม

สุขภาพ 
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ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

2.9 คณะมีการมอบหมายงานท่ีท าให้บุคลากรสามารถปฏบัิต ิเพื่อบรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กร 

     

2.10  คณะเปิดโอกาสให้บุคลากรใช้วธีิการใหม ่ๆ ในการ   

ปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นได้โดยไม่ถูกจ ากัดขอบเขต 

     

2.11 คณะมีการสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาและ 

ความก้าวหนา้ในอาชพี 

     

2.12 คณะมีความตระหนกัถึงความตอ้งการท่ีแตกต่างกันของ 

กลุ่มบุคลากรท่ีหลากหลาย 

     

2.13  มรีะบบการสื่อสารในองค์กรท่ีดี      

2.14  มกีารแก้ไขปัญหาและข้อร้องทุกข์อย่างมปีระสิทธิภาพ      

2.15  คณะมีการจัดระบบสวัสดกิารตา่งๆให้แก่บุคลากร 

อย่างเหมาะสม 

     

2.16  ท่านได้รับเงินเดอืนหรือค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับ 

ต าแหนง่งานและปริมาณงานที่รับผิดชอบเมื่อเทียบกับผู้ท่ีท างานลักษณะ

ใกล้เคียงกันในหน่วยงานอื่น 

     

2.17 คณะมีการประเมินผลการปฏบัิตงิานอย่างมธีรรมาภบิาล      

2.18 ท่านมีความเต็มใจที่จะปฏบัิตติามนโยบายขององคก์รอยา่งเคร่งครัด      

3. ด้านภาวะผูน้ าของผู้บังคับบัญชา      

3.1 ผู้บังคับบัญชามกีารมอบหมายงานได้สอดคล้องกับต าแหนง่และ

ความรู้ความสามารถของท่าน 

     

3.2 ผู้บังคับบัญชาพูดถึงความส าคัญของการมเีป้าหมายท่ีแน่วแน่      

3.3 ผู้บังคับบัญชาพูดถึงวสิัยทัศน์ในอนาคตได้อยา่งจับใจ      

3.4 ผู้บังคับบัญชาเนน้ให้ความส าคญักับการมีเป้าหมายร่วมกัน      

3.5 ผู้บังคับบัญชาแสดงออกอย่างมัน่ใจวา่เป้าหมายท่ีวางไวน้ัน้จะ

สามารถบรรลุได้ 

     

3.6 ผู้บังคับบัญชาจะพูดคุยถงึความรับผิดชอบตา่ง ๆ  

ในการท างานเพ่ือให้มีผลการปฏบัิตงิานท่ีบรรลุเป้าหมาย 

     

3.7 ผู้บังคับบัญชาให้ความชว่ยเหลอื ให้ค าแนะน าในการท างานอยู่เสมอ      

3.8 ผู้บังคับบัญชามกีารให้ค าแนะน า ก ากับ ดูแล อย่างถกูต้องตามหลัก

วชิาการ 

     

3.9 ผู้บังคับบัญชาให้ความเอาใจใสก่ับการแก้ไขงานท่ีผิดพลาดเพื่อให้งาน

นัน้ตรงตามมาตรฐาน 
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ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

3.10 ผู้บังคับบัญชามคีวามเอาใจใส่ท่ีจะจัดการกับงานท่ีท าผิดพลาด ค า

ร้องเรียนต่างๆ และงานท่ีไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 

     

3.11  ผู้บังคับบัญชามกีารรับฟังความคิดเห็น การยอมรับ หรือเปิดโอกาส

ให้ผูใ้ตบั้งคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นอยา่งมีสว่นร่วม 

     

3.12  ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่บุคลากรอย่างเท่าเทียมไม่เลอืกปฏิบัติ      

3.13 ผู้บังคับบัญชายึดหลักยุติธรรม/มคีุณธรรมในการบังคับบัญชา      

3.14 ผู้บังคับบัญชาเป็นท่ีไว้วางใจและศรัทธา      

3.15 ผู้บังคับบัญชาเห็นคุณค่าหรือชื่นชมในความทุม่เทพยายามท างาน

ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

4. ด้านเพื่อนร่วมงาน      

4.1 ท่านคดิวา่เพ่ือนร่วมงานมคีวามเป็นมติรตอ่กันเป็นอย่างดี      

4.2 เพื่อนร่วมงานสนับสนุนการท างาน และมีส่วนช่วยสง่เสริมบรรยากาศ

ในการท างาน 

     

4.3 ท่านสามารถปรึกษาปัญหาการท างานและได้รับการช่วยเหลอืเป็น

อย่างดจีากเพ่ือนร่วมงาน 

     

4.4 ท่านสามารถท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความร่วมมอื และการท างาน

ท่ีมีคุณภาพ 

     

4.5 ท่านและเพ่ือนร่วมงานมกีารแลกเปลี่ยนขอ้คดิเห็นและข้อเสนอแนะ

ในการปฏบัิตงิาน 

     

4.6 ท่านได้รับการยอมรับ นับถอืในความรู้ความสามารถ ผลงานในการ

ปฏบัิตงิาน ภาระกิจ และหน้าท่ี จากบุคลากรภายในหนว่ยงาน 

     

4.7 ท่านและเพื่อนร่วมงานมคีวามมุ่งมั่นร่วมกันวา่จะทุม่เทการท างาน

เพื่อหน่วยงาน    

     

  

 

 

 

 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัด

คณะฯ 
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ค าชี้แจงของผู้ตอบแบบสอบถาม โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างทางขวามือ ที่ตรงกับ

ความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กร โดยมีค าตอบให้เลือกตอบ ดังนี้ 

ระดับ 5 = มากที่สุด, ระดับ 4  = มาก, ระดับ 3 = ปานกลาง,ระดับ 2 = น้อย,ระดับ 1 = ระดับ

น้อยที่สุด  
 

ข้อค าถาม ระดับความคิดเหน็  

5 4 3 2 1 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร      

17. ท่านภูมใิจที่จะบอกผู้อื่นวา่ท างานในหนว่ยงานแหง่นี ้      

18. ท่านจะใชค้วามพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อช่วยให้คณะประสบ

ผลส าเร็จตามท่ีคาดหวัง 

     

19. ท่านพูดให้ผู้อ่ืนฟังเสมอวา่คณะ ดีเหมาะสมท่ีจะเขา้มาท างานดว้ย      

20. ท่านต้ังใจที่จะปฏบัิตงิานในหน่วยงานแห่งน้ีและไมค่ิดจะเปลี่ยนงาน      

21. ท่านยินดีท่ีจะปฏิบัตงิานท่ีได้รับมอบหมายเพื่อให้สามารถท างานกับ

คณะได ้

     

22. ค่านยิมของท่านและค่านิยมของคณะมีความสอดคล้องเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกัน 

     

23.ท่านยินดีท่ีจะปฏิบัตงิานกับคณะนี้ต่อไป แม้วา่หน่วยงานอ่ืนจะมี

ลักษณะงานท่ีคลา้ยคลึงกัน 

     

24. ท่านยินดีท่ีจะปฏิบัตงิานกับคณะนี้ต่อไป แม้วา่หน่วยงานอ่ืนจะเสนอ

ผลตอบแทนท่ีมากกวา่ 

     

25.ปัญหาจากการเปลี่ยนแปลงเล็กน้อยในคณะไมม่ผีลกระทบตอ่การ

ตัดสนิใจลาออกจากงานของท่าน 

     

26. หนว่ยงานแหง่นี้สร้างแรงบันดาลใจในการท างานใหก้ับท่าน

อย่างแท้จริง 

     

27. ท่านมองเห็นโอกาสในการเตบิโตของตนเองในคณะนี ้      

28. ท่านตัดสนิใจถูกต้องท่ีเลอืกท างานในคณะนี้      

29. ท่านเห็นดว้ยกับนโยบายของคณะในเร่ืองเกี่ยวกับการบริหาร

บุคลากร 

     

30. ท่านค านงึถึงช่ือเสียงของคณะเสมอ      

31. หนว่ยงานแหง่นี้เป็นหน่วยงานท่ีดท่ีีสุดท่ีท่านจะท างานดว้ย      

32.ท่านมักคิดท่ีจะลาออกจากงานอยู่บ่อยๆ      
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดคณะฯ 

ข้อค าถาม : ข้อเสนอแนะ/ข้อแนะน า ที่ท่านคิดว่าคณะควรน ามาปรับปรุง หรือใช้เป็นแนวทางใน

การเสริมสรา้งความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในสังกัดหนว่ยงาน  
 

ด้านลักษณะงาน 

…………………………………………………………………………….……………………………………………………………………………

……………………………...…………………………………………………………………………………………………………...……………

……………………………………………………………………………………………...………………………………………………………… 

ด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุง่หมายขององค์กร 

…………………………………………………………………………….……………………………………………………………………………

……………………………...…………………………………………………………………………………………………………...……………

……………………………………………………………………………………………...………………………………………………………… 

ด้านเพื่อนร่วมงาน 

…………………………………………………………………………….……………………………………………………………………………

……………………………...…………………………………………………………………………………………………………...……………

……………………………………………………………………………………………...………………………………………………………… 

ด้านภาวะผู้น าของผู้บงัคับบญัชา 

…………………………………………………………………………….……………………………………………………………………………

……………………………...…………………………………………………………………………………………………………...……………

……………………………………………………………………………………………...………………………………………………………… 

อื่นๆทีท่่านต้องการแสดงเพิ่ม 

…………………………………………………………………………….……………………………………………………………………………

……………………………...…………………………………………………………………………………………………………...……………

……………………………………………………………………………………………...………………………………………………………… 

  

-ผูว้ิจัย ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้- 
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ประวัติผู้วิจัย (Biography)  

1. ประวัตสิ่วนตัว  

 
ชื่อ-นามสกุล นางสาวธัญญ์ชนาธร  ธัญญ์ชัญญาธารก์ 

ต าแหน่งปัจจุบัน บุคลากร คณะเภสัชศาสตร์ ม.พะเยา 

วัน เดือน ปี เกิด 11 ก.ย. 2526 

ที่อยู่ปัจจุบัน 19 หมู ่2 ต.แม่กา อ.เมอืง จ.พะเยา 56000 

เบอร์โทรศัพท์ 054-466 666 ต่อ 3188 

เบอร์โทรสาร 054-466 690 

เบอร์โทรศัพท์มอืถือ 084-4419852 
 

2. ประวัติการศกึษา 

ปี พ.ศ.ที่จบ วุฒิการศึกษา สาขาวิชา สถาบันที่จบ 

2548 ปริญญาตรี ประวัติศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร 

2561 ปริญญาโท การบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
 

3. ประวัตกิารท างาน 

ช่วงปี พ.ศ. ต าแหน่ง หนว่ยงาน 

2553- ปัจจุบัน บุคลากร คณะเภสัชศาสตร ์ มหาวิทยาลัยพะเยา 

2552-2553 เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล บริษัท Dunan Metal ( Thailand) Co.,Ltd. 

2551-2552 เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล บริษัท SNC Pyongsan Evolution Co.,Ltd. 

By SNC GROUP 

2550   เจ้าหน้าที่ประสานงาน

บุคคล 

บริษัท NLN  Service  International  

Co.,Ltd. 
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4.  ผลงานด้านการวิจัยทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

งานวจิัยที่ท าเสร็จแล้ว 

1. การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารงานบุคลากรกรณีศึกษาคณะเภสัชศาสตร ์ 

มหาวิทยาลัยพะเยา (2558) 

2. การพัฒนาระบบสารสนเทศในการรายงานการฝกึอบรมของบุคลากรคณะเภสัช

ศาสตร์ ระยะที่ 1 (2559) 

3. ความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อระบบรายงานผลการปฎิบัติงานออนไลน์ กรณีศกึษา 

คณะเภสัชศาสตร ์มหาวิทยาลัยพะเยา (2559) 

4. การพัฒนาระบบสารสนเทศในการรายงานการฝกึอบรมของบุคลากรคณะเภสัช

ศาสตร์ ระยะที่ 2 (2560) 

5. การศกึษาสภาพและแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยพะเยา 

(2561) 

งานวจิัยที่ก าลังด าเนินการ  -ไม่มี- 

 

การเผยแพร่ผลงานวชิาการ 

1) การตีพิมพ์บทความวิจัย เรื่อง การพัฒนาระบบสารสนเทศในการรายงานผลการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ใน วารสาร ปขมท. ปีที่: 9 ฉบับที่ 1 

ประจ าเดือนมกราคม-เมษายน 2563 (TCI2) หน้า 24-33 เผยแพร่เมื่อวันที่16 กุมภาพันธ์ 2563 

(http://www.council-uast.com/journal/journal-detail.php?id=29) 

2) การน าเสนอผลงานวิชาการแบบบรรยาย เรื่อง ความคิดเห็นที่มีต่อระบบรายงานผลการ

ปฎิบัติงานออนไลน์กรณีศึกษา บุคลากรคณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยพะเยา ในการประชุม

วิชาการน าเสนอผลงานวิจัยระดับชาติ พะเยาวิจัย ครั้งที่ 9  วันที่ 23 มกราคม 2563 

3) การน าเสนอผลงานวิชาการแบบบรรยาย เรื่อง การศกึษาสภาพและความตอ้งการใช้ระบบ

สารสนเทศในการรายงานผลการฝึกอบรม ในการประชุมวิชาการ การน าเสนอผลงานวิจัย

ระดับชาติ มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต ครั้งที่ 12 วันที่ 20 ตุลาคม 2562 

4) การน าเสนอผลงานวิชาการแบบบรรยาย เรื่อง การศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุนในมหาวิทยาลัยพะเยา ในการประชุมวิชาการน าเสนอผลงานวิจัยระดับชาติ เครือข่าย

บัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือ ครั้งที่  18 และล าปางวิจัย ครั้งที่  4 วันที่  20 

กรกฎาคม 2561 
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5) การน าเสนอผลงานวิชาการแบบโปสเตอร์ เรื่อง การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการ

บริหารงานบุคลากร กรณีศึกษาคณะเภสัชศาสตร์  มหาวิทยาลัยพะเยา ในการประชุมวิชาการ

น าเสนอเครื่อข่ายสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย คณะเภสัชศาสต์ แห่งประเทศไทย  ณ คณะเภสัช

ศาสตร์  มหาวิทยาลัย ขอนแก่น ระหว่างวันที่ 7-9 ธันวาคม 2559 (คศภท) 2559 
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