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บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน และศึกษา

ความสัมพันธระหวางปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อสรางสมการพยากรณทํานาย

ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย       

ศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 351 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชใน

การวิเคราะหขอมูล คือ การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันและการ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  

 

 

1 บรรณารักษชํานาญการ,  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2 นกัวิเคราะหนโยบายและแผน,  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
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 ผลการวิจยัพบวา  

 1. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีคุณภาพชีวิต

การทํางานอยูในระดับปานกลาง และมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง  

2. ปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 8 

ปจจัย ไดแก ปจจัยดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน  (X3)  ดานการไดรับ

ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (X1)  ดานประชาธิปไตยในองคการ (X7) ดานโอกาสและ

การพัฒนาความสามารถของตนเอง (X4)  ดานสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและ

คํานึงถึงสุขภาพ (X2) ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว (X6) ดานงานมี

สวนเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (X8) และดานการบูรณาการทางสังคม (X5)  

3. ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีดวยกัน 4 ปจจัย  

โดยเรียงลําดับจากปจจัยที่สงผลมากที่สุดไปยังปจจัยที่สงผลนอยที่สุด ไดแก ดานความ

มั่นคงและความกาวหนาในงาน (X3) ดานสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและคํานึงถึง

สุขภาพ (X2) ดานประชาธิปไตยในองคการ (X7)  และดานงานมีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับ

สังคม (X8) ปจจัยทั้ง 4 ปจจัยนี้ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดรอยละ 33.20 

 4. สมการพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดแก 

  4.1 สมการพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใชคะแนนดิบ ไดแก 
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  Ŷ  = 1.811 + .259X3  + .101X2  +  .087X7  + .094X8 

  4.2 สมการพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใชคะแนนมาตรฐาน ไดแก 

  Z = .352X3 + .138X2  + .129X7  + .104X8   หรือ 

            Z ความผูกพันตอองคการ = .352*Z ดานความมั่นคงและความกาวหนา

ในงาน + .138*Zดานสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ + .129*Z

ดานประชาธิปไตยในองคการ + .104*Zดานงานมีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม 

 

คําสําคัญ:  คุณภาพชีวิตการทํางาน ;  ความผูกพันตอองคการ ; บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ  

 

ABSTRACT 
 

The purposes of this research were to examine the level of quality of work 

life and the relationship between factors affecting organizational commitment of 

academic supporting staff at Srinakharinwirot University in order to establish a 

prediction equation of organizational commitment.  351 academic supporting staff 

at Srinakharinwirot University were the sample of this study.  Questionnaire was 

administered and then data were analyzed and presented by Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient and Stepwise Multiple Regression Analysis. 
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The results revealed as follows: 

 1. Quality of work life of academic supporting staff at Srinakharinwirot 

University was at a moderate level whereas that of organizational commitment was 

at a high level.   

2. The factors significantly gained positive relationship to the organizational 

commitment at .01 level included opportunity for continued growth and security 

(X3), adequate and fair compensation (X1), constitutionalism (X7), opportunity for 

developing and using human capacity (X4), safe and healthy working conditions 

(X2), work and total life space (X6), social relevance of work life (X8), and social 

integration (X5).   

3. The factors significantly affected the organizational commitment at .01 

level included growth and security (X3), safe and healthy working conditions (X2), 

constitutionalism (X7), and social relevance of work life (X8), respectively and these 

factors could predicted organizational commitment of the staffs at 33.20 percents. 

4. The prediction equations of organizational commitment for the staffs 

were as: 

   4.1 The prediction equation through raw scores was: 

                    Ŷ = 1.811 + .259X3  + .101X2  +  .087X7  + .094X8 

   4.2 The prediction equation through standard scores was: 

            Z = .352X3 + .138X2  + .129X7  + .104X8   or 
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Z organizational commitment = .352*Z growth and security + 

.138 *Z safe and healthy working conditions + .129*Z constitutionalism + .104*Z 

social relevance of work life. 

 

Keywords: Quality of Work Life; Organizational Commitment; Academic Supporting 

Staff 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

 การบริหารองคการใหประสบความสําเร็จ บรรลุเปาหมายขององคการนั้น จะตองมี

การบริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหารทรัพยากรบุคคลถือได

วาเปนปจจัยที่มีความสําคัญลําดับแรกๆ เพราะ “คน” เปนทรัพยากรที่มีคายิ่งขององคการ      

ที่สามารถสรางคุณูปการแกองคการอยางมหาศาล ส่ิงที่องคการจะตองคํานึงถึงก็คือ        

จะปรับปรุงพัฒนาองคการอยางไร จึงจะจูงใจใหบุคคลในองคการเกิดความผูกพัน            

ความจงรักภักดี  และใชความสามารถที่มีอยูทํางานใหกับองคการอยางเต็มกําลัง

ความสามารถ การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life-QWL) จึงเปน

วิธีการหนึ่งในการพัฒนาองคการ ซึ่งถือวาเปนเรื่องที่มีผลกระทบโดยตรงกับตัวบุคคล           

ที่ปฏิบัติงานในองคการ (พยอม วงศสารศรี, 2541, น. 2 ; บุญแสง ชีระภากร, 2533, น. 5-6) 

และเปนสิ่งสําคัญที่บุคคลใชในการตัดสินใจวาจะทํางานอยูในองคการตอไป หรือจะลาออก

ไปหางานองคการอื่นที่ดีกวา  

 คุณภาพชีวิตการทํางานเปนลักษณะของการทํางานที่ตอบสนองความตองการและ

ความปรารถนาของบุคคล โดยคํานึงถึงตัวบุคคล สภาพแวดลอมและสังคม ที่ทําใหงาน
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ประสบผลสําเร็จ โดยกําหนดวาบุคคลที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานตองมีขอบงชี้ตางๆ ใน 8 

ดานเปนเกณฑตัดสิน ดังนี้  1) การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม   2) สภาพ            

การทํางานที่มีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพอนามัย 3) ความกาวหนาและความมั่นคง

ในงาน 4) โอกาสการพัฒนาศักยภาพของตนเอง 5) ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและ

ชีวิตสวนตัว 6) การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน 7) ประชาธิปไตยในองคการ 

และ 8) ลักษณะงานที่เปนประโยชนตอสังคม (Walton, 1974, p. 12-16) นอกจากคุณภาพ

ชีวิตการทํางานจะเปนเครื่องมือหนึ่งในการพัฒนาองคการแลว ยังเปนปจจัยที่จะสงเสริม            

การทํางานของบุคลากรใหมีแรงจูงใจในการทํางานและมีความสุขในการทํางาน (Werther & 

Davis, 1989, p. 451-452)    

 บุคคลสวนใหญเขาสูระบบการทํางาน ตองทํางานเพื่อใหชีวิตดํารงอยูไดและ

ตอบสนองความตองการพื้นฐาน เมื่อคนตองใชเวลาสวนใหญอยูในที่ทํางาน สถานที่ทํางาน

จึงควรมีสภาวะเหมาะสมที่จะทําใหเกิดความสุขทั้งทางรางกายและจิตใจ การมีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานที่ดี ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอตนเอง เกิดความรูสึกที่ดีตองาน และความรูสึก

ผูกพันตอองคการ ชวยใหเจริญกาวหนา มีการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลที่มีคุณภาพ และ

สงเสริมใหไดผลผลิตที่ดีทั้งปริมาณและคุณภาพ ชวยเพิ่มขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

ประการสุดทายคุณภาพชีวิตการทํางานจะชวยปรับปรุงศักยภาพของผูปฏิบัติงานดวย 

(Huse & Cummings,  1985, p. 198-199 ; McHugh, 1999, p. 667) บุคคลที่มีคุณภาพ

ชีวิตการทํางานที่ดี สามารถทํางานไดอยางมีความสุข มีความกระตือรือรน กอใหเกิด

ความคิดริเ ร่ิมและสรางสรรค ส่ิงใหม  ๆ  มาพัฒนางานในองคการใหเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ  ทําใหมีความพึงพอใจในการปฏิ บั ติงาน  มีความเต็มใจที่จะสราง                    

ความพึงพอใจใหกับผูรับบริการตอไป 
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 ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะความสัมพันธอยางแนนแฟนของแตละบุคคล 

ที่แสดงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและความตองการเขาไปมีสวนรวมในองคการ             

ความผูกพันตอองคการสามารถทํานายอัตราการลาออกไดดีกวาความพึงพอใจใน               

การทํางาน บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะอยู

ในองคการตอไป สงผลใหอัตราการยายงาน การขาดงานลดลง อีกทั้งยังเปนแรงผลักดัน         

ใหบุคคลทํางานไดดีข้ึนกวาผูที่มีความผูกพันตอองคการต่ํา (Steers, 1977, p. 46)                

ซึ่งสอดคลองกับมอรเฮดและกริฟฟน (Moorhead and Griffin, 1995, p. 64-65) การที่

บุคคลขาดความผูกพันตอองคการจะสงผลในแงลบ กอใหเกิดพฤติกรรมองคการที่ไมพึง

ประสงค เชน การละเลย เพิกเฉยตอการปฏิบัติหนาที่ การไมตรงตอเวลาในการทํางาน         

การขาดงาน  การโยกยายเปลี่ยนงาน  ตลอดจนการลาออกจากองคการในที่ สุด                    

ซึ่งการลาออกจากงานจะสรางปญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ตองลงทุน  ลงแรงใน

การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมบุคลากรใหม รวมถึงขวัญกําลังใจของบุคลากรที่

ปฏิบัติงานอยู  ดังนั้นการรักษาบุคลากรใหคงอยูกับองคการ ถือเปนปจจัยหนึ่งที่ชี้วัด

ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (Moorhead and Griffin, 1995, p. 64-65) 

จากการศึกษาของเมเยอร (Meyer, 2002) พบวา องคการสามารถทําใหบุคลากรเกิด            

ความผูกพันตอองคการและตองการที่จะคงอยูกับองคการสูง หากพวกเขารับรูวาองคการ

เห็นวาการทํางานของเขามีคุณคา มีความชัดเจนในบทบาทหนาที่ งานมีความทาทาย            

มีโอกาสใชความสามารถและมีความรับผิดชอบในงาน การที่บุคลากรมีความรูสึกทางบวก

กับองคการ จะสงผลใหมีความผูกพันตอองคการเพิ่มข้ึน และความผูกพันตอองคการนี้สงผล

ใหเกิดสภาพแวดลอมการทํางานที่เอื้อตอการปฏิบัติงานไดถึงเปาหมายขององคการ  

 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ โ รฒ  เปนสถาบันการศึกษาแห งหนึ่ งของรั ฐ                    

มีวัตถุประสงคใหการศึกษาสงเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ทําการสอน วิจัย ใหบริการ
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ทางวิชาการแกสังคมและทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ดังวิสัยทัศนที่วา มหาวิทยาลัย                    

ศรีนครินทรวิโรฒ เปนองคกรชั้นนําแหงการเรียนรูและวิจัยบนฐานการศึกษาและคุณธรรม 

มุงสรางสรรคนวัตกรรมสูสากล (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2557, ออนไลน)                

การที่มหาวิทยาลัยจะทําหนาที่ใหบรรลุวัตถุประสงคไดนั้น ข้ึนอยูกับผูบริหารมหาวิทยาลัย

จะตองมีความสามารถ 

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะตองเขาถึงความตองการ

ของบุคลากรในองคการ และผสมผสานความตองการนั้นใหสอดคลองกับเปาหมายของ

องคการ อยางไรก็ตามที่ผานมาการสงเสริมคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรไมสามารถ

ตอบสนองความตองการไดเทาที่ควร  ดังตัวอยางจากผลการวิจัย พบวา คุณภาพชีวิต                

การทํางานของบคุลากรอยูในระดับปานกลางเทานั้น (บัญชา นิ่มประเสริฐ, 2542 ; ธิดาวัลย 

ปล้ืมคิด, 2551 ; นิชกานต เสาวรัตนชัย, 2556) ผลการวิจัยของ ชุมพร ฉํ่าแสง และคณะ 

(2555) พบวา บุคลากรฝายการพยาบาล ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ 

สยามบรมราชกุมารี จ. นครนายก สวนใหญมีอาการเจ็บปวยที่แสดงออกทางรางกาย 

บุคลากรปฏิบัติงานหนัก มีโอกาสไดพักผอนคลายเครียดนอย และมีปญหาดานการเงินที่         

ใชจายตามความจําเปน และผลการวิจัยของ วัลยลิกา สวัสด์ินฤเดช  (2555, น. 3) ที่พบวา

พนักงานมหาวิทยาลัยไดรับคาตอบแทนไมเพียงพอกับคาครองชีพ และภาวะเศรษฐกิจทําให

ตองทํางานพิเศษนอกเวลาเพิ่มข้ึน สถานที่ทํางานคับแคบ บรรยากาศยังไมเอื้ออํานวยตอ

การทํางาน อีกทั้งมีความเสี่ยงตอการติดเชื้อโรคไดตลอดเวลา การสงเสริมสนับสนุนใหไดรับ

การเพิ่มพูนทักษะในการทํางานยังมีไมมากและไมครอบคลุมทุกคนและทุกหนวยงาน  

ลักษณะดังกลาวอาจมีสาเหตุเนื่องมาจาก องคการไมสามารถตอบสนองความตองการของ

บุคลากร และสรางแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดขึ้นได สงผลใหผลงานทั้งปริมาณและ

คุณภาพต่ําลง รวมทั้งบุคลากรเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน ความสุขในการทํางาน
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ลดลง ดังนั้น  หากองคการสามารถเสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน ตอบสนอง  

ความตองการของบุคลากรได   ก็จะทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจ เกิดความผูกพันตอองคการ  

และมีความสขุในการทาํงานเพิม่มากขึ้น 

 

วัตถุประสงคของการวิจยั 

 เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย

คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อสรางสมการพยากรณทํานายความผูกพันตอองคการ 

ของบุคลากรสายสนบัสนนุวชิาการ มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 

สมมติฐานในการวิจัย 

 1. ปจจัยคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 2. ปจจัยคุณภาพชวีิตการทํางาน มีอิทธพิลตอความผูกพนัตอองคการของบุคลากร 

สายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  คือ บุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒทั้งหมด ซึ่งกําลังปฏิบัติงานในปงบประมาณ พ.ศ. 

2558 (1 ตุลาคม 2557- 30 กันยายน 2558) จํานวน 3,712 คน เปนกลุมตัวอยาง จํานวน  

351 คน ไดมาโดยวิธกีารสุมตัวอยางแบบหลายขัน้ตอน 
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 2. เครื่องมือที่ใชในการวจิัย  คือ แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผล

ตอความผูกพนัตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวทิยาลัยศรีนครนิทร- 

วิโรฒ ที่ผูวิจยัสรางขึ้น จํานวน 1 ชุด แบงออกเปน 3 ตอน คือ  

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมลูสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย อายุ 

หนวยงานที่สังกัด สถานภาพการทํางาน ระดับการศกึษา เงนิเดือน และระยะเวลาในการ

ทํางาน จาํนวน 6 ขอ 

 ตอนที ่2 แบบสอบถามคุณภาพชีวิตการทํางาน จํานวน 37 ขอ มีคาความเชื่อมัน่

เทากับ .972 แบงออกเปน 8 ดาน ไดแก 

  1. การไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม จํานวน 5 ขอ มีคาความ

เชื่อมั่นเทากับ .786 

  2. สภาพการทํางานที่คํานงึถึงความปลอดภัยและสุขอนามยั จาํนวน 5 ขอ มี

คาความเชื่อมัน่เทากับ .858 

 3. ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อมั่น

เทากับ .828 

 4. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของตนเอง  จํานวน  5 ขอ  มีคา                  

ความเชื่อมั่นเทากับ .856 

 5. ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว จํานวน 4 ขอ มีคา           

ความเชื่อมั่นเทากับ .725 

 6. การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานรวมกัน  จํานวน  5 ขอ มีคา             

ความเชื่อมั่นเทากับ .850 
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 7. ประชาธิปไตยในองคการ จํานวน 4 ขอ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .874 

 8. งานมีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับสังคมและชุมชน  จํานวน  4 ขอ  มีคา               

ความเชื่อมั่นเทากับ .838 

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ จํานวน 15 ขอ มีคาความเชื่อมั่น

เทากับ .938 แบงออกเปน 3 ดาน 

 1. ดานความรูสึก จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .866 

 2. ดานการคงอยูกับองคการ จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อมั่นเทากบั .871 

      3. ดานบรรทัดฐาน จํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อมัน่เทากบั .848 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล   ผูวิจัยทาํหนงัสือขอความรวมมือจากหนวยงาน (คณะ 

สถาบันและสํานัก) เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลจากบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการที่เปนกลุมตัวอยาง โดยใชเวลาในการแจกแบบสอบถามระหวางวันที่ 10 – 30 

สิงหาคม 2558 จํานวน 370 ฉบับ ไดแบบสอบถามกลับคืน จํานวน 351 ฉบับ คิดเปนรอย

ละ 94.86  

4. การวิเคราะหขอมูล  วิเคราะหขอมูลพื้นฐาน โดยคํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณภาพชีวิตการ

ทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย                    

ศรีนครินทรวิโรฒ โดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (The Person Product 

Moment Correlation Coefficient) วิเคราะหปจจัยดานคุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอ

ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) 
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ผลการวิจัย 

 จากการวิจยัสามารถสรุปผลการวิเคราะหขอมูลได ดังนี ้

 1. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ มีคุณภาพชีวิต

การทาํงานอยูในระดับปานกลาง และมีความผกูพนัตอองคการอยูในระดับสูง 

 2. ปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 8 

ปจจัย ไดแก ปจจัยดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน  (X3)  ดานการไดรับ

ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (X1)  ดานประชาธิปไตยในองคการ (X7) ดานโอกาสและ

การพัฒนาความสามารถของตนเอง (X4)  ดานสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและ

คํานึงถึงสุขภาพ (X2) ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว (X6) ดานงาน  

มีส วน เกี่ ยวของสัมพันธกับ สังคม  (X8 )  และด านการบู รณาการทางสั งคม  (X5 )   

 3. ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 4 ปจจัย โดย

เรียงลําดับจากปจจัยที่สงผลมากที่สุดไปยังปจจัยที่สงผลนอยที่สุด ไดแก ดานความมั่นคง

และความกาวหนาในงาน (X3) ดานสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ 

(X2) ดานประชาธิปไตยในองคการ (X7)  และดานงานมีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (X8) 

ปจจัยทั้ง 4 ปจจัยนี้ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรสาย

ส นั บ ส นุ น วิ ช า ก า ร  ม ห า วิ ท ย า ลั ย ศ รี น ค ริ น ท ร วิ โ ร ฒ  ไ ด ร อ ย ล ะ  3 3 . 2 0 

 4. สมการพยากรณความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ไดแก 

   4.1 สมการพยากรณความผูกพนัตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใชคะแนนดิบ ไดแก 
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    Ŷ  = 1.811 + .259X3  + .101X2  +  .087X7  + .094X8 

   4.2 สมการพยากรณความผูกพนัตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใชคะแนนมาตรฐาน ไดแก 

    Z = .352X3  + .138X2  +  .129X7  + .104X8      หรือ  

            Z ความผูกพันตอองคการ = .352*Zดานความมัน่คงและ

ความกาวหนาในงาน + .138*Zดานสภาพการทํางานทีม่ีความปลอดภัยและคํานงึถึง

สุขภาพ +   .129*Zดานประชาธิปไตยในองคการ + .104*Zดานงานมสีวนเกี่ยวของ

สัมพันธกับสังคม 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัย ผูวิจัยอภิปรายผลไดดังนี้ 

 1. คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย              

ศรีนครินทรวิโรฒ อยูในระดับปานกลาง และความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง 

 2. ปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 8 

ปจจัย ไดแก ปจจัยดานดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน (X3)  ดานการไดรับ

ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (X1)  ดานประชาธิปไตยในองคการ (X7) ดานโอกาสและ

การพัฒนาความสามารถของตนเอง (X4)  ดานสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและ

คํานึงถึงสุขภาพ (X2) ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว (X6) ดานงานมี

สวนเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (X8) และดานการบูรณาการทางสังคม (X5) สอดคลองกับ

ผลการวิจัยของ อาทิตติยา ดวงสุวรรณ (2551, บทคัดยอ);  นุชจิรา ตะสุ (2552, บทคัดยอ); 
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อิสราภรณ รัตนคช (2553, บทคัดยอ); ฉัตรชัย ชุมวงศ (2554,บทคัดยอ); วัฒนะ พรหมเพชร 

และจิระวัฒน ตันสกุล (2554,355) ที่พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวก 

ทางบวก กับความผูกพันตอองคการ  
 

  2.1 ปจจัยดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธทางบวก

กับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ

โรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา ถาบุคลากรมีความมั่นคงในการทํางาน

และทราบถึงเสนทางความกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้นอยางชัดเจน จะสงผลใหบุคลากรมี

ความผูกพันตอองคการเพิ่มข้ึน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ ศรินญา ปูเตะ (2552, 

บทคัดยอ) พบวา ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการในทุกดาน โดยพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยม จะไดรับการพิจารณาจาก

ผูบังคับบัญชา ทั้งในเรื่องคาตอบแทน และการเลื่อนตําแหนงงานที่ดีข้ึนอยางชัดเจน และ

ผลการวิจัยของ ธณัฐชา รัตนพันธ (2550, บทคัดยอ) พบวา ความผูกพันตอองคการของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนวิชาการไดรับอิทธิพลโดยรวมจากตัวแปร ความ              

พึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่ สุด  รองลงมา  คือ  ความสัมพันธภายในองคการ 

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และความอยูรอด  
 

  2.2 ปจจัยดานการไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย              

ศรีนครินทรวิโรฒ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา  บุคลากรที่ได รับ

คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมจะมีความผูกพันตอองคการ ทั้งนี้เพราะถาบุคลากรไดรับ

คาตอบแทนที่ยุติธรรม เพียงพอสําหรับการใชจายตามภาวะเศรษฐกิจและคาครองชีพ และ

เหมาะสมกับตําแหนงงาน ปริมาณงานที่รับผิดชอบ จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอ

องคการเพิ่มข้ึน สอดคลองกับผลการวิจัยของ ชัยวัฒน โอสถอํานวยโชค (2555, บทคัดยอ) 
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พบวา ปจจัยดานเงินเดือน ผลตอบแทน และสวัสดิการโดยรวม มีความสัมพันธกันในทิศทาง

เดียวกัน โดยพนักงานขององคการไดเงินเดือน ผลตอบแทน และสวัสดิการในระดับ                 

ที่เหมาะสม ยุติธรรม และเปนที่นาพอใจ จะมีความผูกพันตอองคการมาก   

  2.3 ปจจัยดานประชาธิปไตยในองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา หนวยงานที่มีประชาธิปไตยในองคการ ซึ่งหมายถึง 

วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองคการจะสงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคล มีความเปน

ธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แตละคนจะไดแสดงความ

คิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพในการพูดจะมีความผูกพันตอองคการ นั่นคือถาเพื่อน

รวมงานและผูบังคับบัญชาใหความเคารพในสิทธิสวนบุคคล และไมกาวกายในเรื่องสวนตัว

ที่ไมเกี่ยวของกับงาน หรือระเบียบ/ขอบังคับในการปฏิบัติงานไมจํากัดสิทธิสวนบุคคลของ

บุคลากร จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการเพิ่มข้ึน สอดคลองกับผลการวิจัยของ 

ธีราภัทร ขัติยะหลา (2555, บทคัดยอ) พบวา ผูปฏิบัติงานไมควรกาวกายหรือลวงล้ําสิทธิ

สวนบุคคลของคนอื่นมากจนเกินไป ควรรูจักหนาที่รับผิดชอบของตนเองและเคารพสิทธิของ

ผูอ่ืน หนาที่ที่ รับผิดชอบควรมีการมอบหมายงานใหชัดเจน เพื่อลดการเหลื่อมลํ้า หรือ 

การกาวกายการทํางานโดยมิไดต้ังใจ จะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ  

  2.4 ปจจัยดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถของตนเอง                    

มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา บุคลากรที่มี

โอกาสและมีการพัฒนาความสามารถของตนเอง มีอิสระในการปฏิบัติงาน ควบคุมงานดวย

ตนเองได สามารถใชทักษะความรูความสามารถที่มีอยู จะมีความผูกพันตอองคการเพิ่มข้ึน 

ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ พรรษสิริ อาสาเสนีย (2546, บทคัดยอ) พบวา วิศวกร
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ยอมรับวาการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของตนเอง จะทําใหมีความกาวหนาใน

หนาที่การงาน รวมทั้งยอมรับวาเมื่อไดรับการพัฒนา ฝกอบรม สัมมนา ดูงานแลว วิศวกร

รูสึกวาสามารถปฏิบัติงานไดดีกวาเดิมอยูในระดับสูง สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางาน

ดานโอกาสและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

  2.5 ปจจัยดานสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ           

มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาถาหนวยงาน

มีการจัดสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพที่ดี จะสงผลใหบุคลากรมี

ค ว า ม ผู ก พั น ต อ อ ง ค ก า ร เ พิ่ ม ข้ึ น  สอดคล อ ง กั บ ผ ล ก า ร วิ จั ย ข อ ง  จั ก ร พั น ธ  

อุณหประเสริฐกุล (2549, บทคัดยอ) พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูก

สุขลักษณะและปลอดภัยตอสุขภาพมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยู   

ของพนักงานแจกใบปลิว  สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูก

สุ ข ลั ก ษ ณ ะ แ ล ะ ป ล อ ด ภั ย มี ค ว า ม สั ม พั น ธ กั บ ค ว า ม ผู ก พั น ต อ อ ง ค ก า ร 

  2.6 ปจจัยดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว                 

มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา ถาการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเปนไปอยางราบรื่น ไมเปนอุปสรรคในการใชชีวิตของบุคลากรกับ

ครอบครัว ทําใหบุคลากรมีเวลาพักผอนเพียงพอ จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอ

องคการเพิ่มข้ึน สอดคลองกับผลการวิจัยของ ธีรินทร มะระกานนท (2556, บทคัดยอ) 

พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานดานความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานมีความสัมพันธ

กับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลัง                 

ความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ  
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  2.7 ปจจัยดานดานงานมีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม มีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย                  

ศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา ถาหนวยงานมีการ

สนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสรวมมือในการทํากิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชน

อยางสม่ําเสมอ หรือมีการรณรงคใหบุคลากรตระหนักและสรางจิตสํานึกใหมีสวนในการชวย

เสริมสรางใหเกิดความรับผิดชอบตอสังคมมากขึ้น จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอ

องคการเพิ่มมากขึ้น สอดคลองกับผลการวิจัยของธีรินทร มะระกานนท (2556, บทคัดยอ) 

พบวา องคการที่พนักงานไดทํางานไดมีสวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคม ไมวาจะเปนเรื่อง

ของการชวยเหลือในเรื่องการประสบอุทกภัยหรือการรักษาสภาพแวดลอมในเขตชุมชน 

สงผลใหองคการมีภาพลักษณที่ดีตอบุคคลภายนอก ทําใหพนักงานรูสึกวาการไดทํางาน           

ที่องคการของตนเองนั้นมีคุณคาและเกิดความภูมิใจ   สงผลใหพนักงานเกิดความผูกพันตอ          

องคการ 

  2.8 ปจจัยดานการบูรณาการทางสังคม มีความสัมพันธทางบวกกับความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา บุคลากรที่มีโอกาสสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ 

ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา มีการ ชวยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางาน 

การไดรับการยอมรับนับถือ รวมถึงโอกาสที่เทาเทียมกันในความกาวหนาที่ต้ังอยูบนฐานของ

ระบบคุณธรรม จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ สอดคลองกับผลการวิจัยของ  

วัฒนะ พรหมเพชร และจิรวัฒน ตันสกุล (2554);  ศภวุฒิ กาฬสุวรรณ และคณะ (2545, น. 

73, 85) พบวา การไดรับการยอมรับนับถือ ไดเปนที่รูจัก ไดรับเกียรติและไดรับความรวมมือ

จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน

ตอองคการ สอดคลองกับผลการวิจัยของ วิมลรัตน อินทะเสย (2554, บทคัดยอ) พบวา  
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ดานงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนโดยรวม มีความสัมพันธตอความผูกพันโดยรวมของ

พนักงานสถาบันการเงิน หากพนักงานไดรับความรวมมือในเรื่องงาน และมีการประสานงาน

จากเพื่อนรวมงานเปนอยางดีในการทํางาน มีผลทําใหพนักงานมีความพอใจมาก ทําให

พนักงานเกิดความรูสึกผูกพันกับองคการมากขึ้น และสอดคลองกับผลการวิจัยของฉัตรชัย 

ชุมวงศ (2554, น. 88) ที่พบวา ถาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการทํางานดานบูรณาการทาง

สังคมหรือการทํางานรวมกันต่ํา จะทําใหพนักงานมีความคิดที่จะลาออกสูง 
 

 3. ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีดวยกัน 4 ปจจัย   

โดยเรียงลําดับจากปจจัยที่สงผลมากที่สุดไปยังปจจัยที่สงผลนอยที่สุด ไดแก ดานความ

มั่นคงและความกาวหนาในงาน (X3) ดานสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและคํานึงถึง

สุขภาพ (X2)  ดานประชาธิปไตยในองคการ (X7)  และดานงานมีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับ 

สังคม (X3)   

  3.1 ดานความมั่นคงและความกาวหนาในงาน เปนปจจัยอันดับแรกที่สงผล

ตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทร-

วิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาถาบุคลากรมีความมั่นคงในการทํางาน

และทราบถึงเสนทางความกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้นอยางชัดเจน จะสงผลใหบุคลากรมี

ความผูกพันตอองคการเพิ่มข้ึน สอดคลองกับแนวคิดของสเตียรและพอตเตอร (Steers 

&Porter, 1974) ที่กลาววา โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงานและประสบความสําเร็จ

ในงานเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ จะเสริมใหพนักงานมีความผูกพันตอ

องคการมากขึ้น สอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก ซึ่งกลาววา ตัวแปร

ความกาวหนาและความมั่นคงในงานเปนตัวแปรหนึ่งที่มีผลตอความผูกพัน โดยเปนการ

สรางแรงจูงใจในทางบวก และจะเปนผลใหผูปฏิบัติงานเกิดความพอใจในการทํางาน 
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สอดคลองกับแนวคิดของไอเซนเบอรเกอร (Eisenberger, 1990) ที่กลาววาคุณภาพชีวิต     

การทํางาน ดานความมั่นคงและกาวหนาในงาน จะทําใหพนักงานเกิดความจงรักภักดี           

ตอองคการยิ่งขึ้น และมีความผูกพันตอองคการเพิ่มข้ึน และสอดคลองกับผลการวิจัยของ 

ลออ มีรักษ (2540, น. 166) พบวา ความมั่นคงและความกาวหนาในงานเปนตัวพยากรณที่

ดีที่สุด ที่สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอสถาบัน ของขาราชการมหาวิทยาลัยบูรพา

ได  และยังสอดคลองกับผลการวิจัยของ ศรินญา ปูเตะ (2552 : บทคัดยอ) พบวาความ

มั่นคงและความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการในทุกดาน โดย

พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยม จะไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชา ทั้งในเรื่อง

คาตอบแทน  และการเลื่อนตําแหนงงานที่ ดี ข้ึนอยางชัดเจน  ดังนั้นความมั่นคงและ

ความกาวหนาในงานเปนปจจัยที่สงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ 
 

  3.2 ดานสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพเปน

ปจจัยอันดับที่สองที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาถาหนวยงาน

มีการจัดสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพที่ดี เชน มีอุปกรณ 

เครื่องมือที่จําเปนในการทํางาน รวมทั้งมีสถานที่ทํางานที่สะอาด ปลอดโปรง เอื้อตอการ

ปฏิบัติงาน มีการจัดการทางออกฉุกเฉินภายในอาคารที่เพียงพอสําหรับการปองกันอันตราย

ที่อาจเกิดขึ้น และมีสวัสดิการ สิทธิประโยชนอยางเพียงพอ จะสงผลใหบุคลากรมีความ

ผูกพันตอองคการเพิ่มข้ึน สอดคลองกับผลการวิจัยของ จักรพันธ อุณหประเสริฐกุล (2549 : 

บทคัดยอ) พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย

ตอสุขภาพมีความสัมพันธกับความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานแจกใบปลิว         

มีความสัมพันธอยูในระดับตํ่ามากถึงปานกลาง สงผลใหคุณภาพชีวิตในการทํางานดาน

ส่ิงแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัยมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ดังนั้น
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สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ เปนปจจัยที่สงผลใหบุคลากรมี

ความผูกพันตอองคการ 
 

  3.3 ดานประชาธิปไตยในองคการ เปนปจจัยอันดับที่สามที่สงผลตอความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา หนวยงานที่มีประชาธิปไตยในองคการ ซึ่งหมายถึง 

วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองคการจะสงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคล มีความเปน

ธรรมในการพิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แตละคนจะ ไดแสดงความ

คิดเห็นอยางเปดเผย มีเสรีภาพในการพูด จะมีความผูกพันตอองคการ นั่นคือถาเพื่อน

รวมงาน และผูบังคับบัญชาใหความเคารพในสิทธิสวนบุคคล และไมกาวกายในเรื่องสวนตัว

ที่ไมเกี่ยวของกับงาน หรือ ระเบียบ/ขอบังคับในการปฏิบัติงานไมจํากัดสิทธิสวนบุคคลของ

บุคลากร จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอ องคการเพิ่มข้ึน สอดคลองกับผลการวิจัย

ของ ธีราภัทร ขัติยะหลา (2555, บทคัดยอ) พบวา ผูปฏิบัติงานไม ควรกาวกายหรือลวงล้ํา

สิทธิสวนบุคคลของคนอื่นมากเกินไป ควรรูจักหนาที่รับผิดชอบของตนเองและเคารพ สิทธิ

ของผูอ่ืน หนาที่ที่รับผิดชอบควรมีการมอบหมายงานใหชัดเจน เพื่อลดการเหลื่อมลํ้าหรือการ

กาวกายการ  ทํางานโดยมิไดตั้งใจ  จะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ  ดังนั้น

ประชาธิปไตยในองคการเปนปจจัยที่สงผล  ใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการ  

  3.4 ดานงานมีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับสังคมเปนปจจัยที่สงผลเปนอันดับส่ี

ที่สงผลตอความ ผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย                  

ศรีนครินทรวิโรฒ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 แสดงวา ถาหนวยงานมีการ

สนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสรวมมือในการทํากิจกรรมเพื่อ สาธารณะประโยชน

อยางสม่ําเสมอ หรือมีการรณรงคใหบุคลากรตระหนักและสรางจิตสํานึกใหมีสวนในการ 

ชวยเสริมสรางใหเกิดความรับผิดชอบตอสังคมมากขึ้น จะสงผลใหบุคลากรมีความผูกพันตอ
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องคการเพิ่มมาก ข้ึน สอดคลองกับผลการวิจัยของธีรินทร มะระกานนท (2556, บทคัดยอ) 

พบวา เมื่อองคการที่พนักงานได ทํางานไดมีสวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคม ไมวาจะเปน

เร่ืองของการชวยเหลือในเรื่องการประสบอุทกภัย หรือการรักษาสภาพแวดลอมในเขตชุมชน 

สงผลใหองคการมีภาพลักษณที่ดีตอบุคคลภายนอก ทําใหพนักงาน รูสึกวาการไดทํางานที่

องคการของตนเองนั้นมีคุณคาและเกิดความภูมิใจ สงผลใหพนักงานเกิดความผูกพันตอ 

องคการ ดังนั้นงานมีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับสังคมเปนปจจัยที่สงผลใหบุคลากรมีความ

ผูกพันตอองคการ  

 

ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช   

จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผูบริหารและผูที่เกี่ยวของกับมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

สามารถนําไปใช เปนขอมูลประกอบการพิจารณากําหนดนโยบายเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เพื่อใหบุคลากรมีความ ผูกพันตอองคการ โดยนําปจจัยที่สงผลใหบุคลากร

มีความผูกพันตอองคการ ซึ่งมี 4 ปจจัย ไดแก ดานความ มั่นคงและความกาวหนาในงาน 

ดานสภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ ดาน ประชาธิปไตยในองคการ 

แ ล ะ ด า น ง า น มี ส ว น เ กี่ ย ว ข อ ง สั ม พั น ธ กั บ สั ง ค ม  ม า พิ จ า รณ า ดั ง ต อ ไ ป นี้  

 1.1 ความมั่นคงและความกาวหนาในงาน สามารถพยากรณความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดเปนอันดับ

แรก ดังนั้นผูบริหารและผูที่เกี่ยวของ ควรมีการกําหนดเสนทางความกาวหนาทางวิชาชีพของ

บุคลากรในทุกๆ ตําแหนงงาน 
 

 1.2 สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพ สามารถพยากรณ

ความผูกพันตอองคการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ไดเปนอันดับที่สอง ดังนั้นผูบริหารและผูที่เกี่ยวของ ควรจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่มี

ความปลอดภัยและคํานึงถึงสุขภาพใหกับบุคลากร 
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 1.3 ประชาธิปไตยในองคการ สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดเปนอันดับที่สาม ดังนั้น

ผูบริหาร และผูที่เกี่ยวของ สงเสริมใหเกิดการเคารพสิทธิสวนบุคคล มีความเปนธรรมในการ

พิจารณาใหผลตอบแทนและรางวัล รวมทั้งโอกาสที่แตละคนจะไดแสดงความคิดเห็นอยาง

เปดเผย 

 

 1.4 งานมีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการ

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดเปนอันดับที่ส่ี ดังนั้น

ผูบริหารและผูที่เกี่ยวของ ควรสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรไดมีโอกาสรวมมือในการทํา

กิจกรรมเพื่อสาธารณะประโยชนอยางสม่ําเสมอ หรือมีการรณรงคใหบุคลากรตระหนักและ

สรางจิตสํานึกใหมีสวนในการชวยเสริมสรางใหเกิดความรับผิดชอบตอสังคมมากขึ้น  

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป  

  2.1 ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นๆ ที่อาจมีความสัมพันธ หรืออาจสงผลกับ

ความผูกพันตอองคการในดานตางๆ เชน ความเครียด วัฒนธรรมองคการ และภาวะผูนํา 

เปนตน  

 

  2.2 งานวิจัยนี้เปนการศึกษาเพียงชวงเวลาใดเวลาหนึ่งเทานั้น ดังนั้นควร

ทําการศึกษาวิจัยอยางตอเนื่อง เนื่องจากความคิดเห็นและความพึงพอใจของบุคลากรใน

ดานตางๆ มีโอกาสที่จะเปลี่ยนแปลงไป อาจสงผลใหความผูกพันตอองคการเปลี่ยนแปลงไป

ดวย ดังนั้นการทําวิจัยอยางตอเนื่องจะชวยใหองคการสามารถหาแนวทางปองกันและแกไข

ปญหาภายในองคการไดทันตอสถานการณในปจจุบัน 
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