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บทคัดยอ 
งานวิจัยนี้ มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

พระนครและเพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลปจจัยดานลักษณะงาน สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครกลุมประชากร ไดแก บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครจํานวนทั้งสิ้น 700 คน จากนั้นทําการสุมตัวอยางดวยตารางสุมไดกลุม

ตัวอยาง จํานวน 250 คน ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอยางงาย (Simple Random 

Sampling) เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม โดยมีแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับมี

คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .921 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแกคารอยละคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนการทดสอบ

คา t การทดสอบคา Fและสถิติทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 

ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับความผูกพันตอองคการ พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความ

ผูกพันตอองคการ ดานบรรทัดฐานมากที่สุดมีคาเฉลี่ย 4.28 และอันดับสุดทายคือ ดานการคงอยูกับองคการ มี

คาเฉลี่ย 3.96 2) ปจจัยดานลักษณะงาน พบวา บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะงานดานความ

หลากหลายของงานมากที่สุดมีคาเฉลี่ย 4.16 และอันดับสุดทายคือ ดานความมีอิสระในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ย 

3.98 3) ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันในองคการ พบวา ปจจัยดานอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สงผลตอ

ระดับความผูกพันตอองคการ โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 และปจจัยดานลักษณะงาน 

ดานความหลากหลายของงาน ดานความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ดานความทาทายของงาน ดานโอกาสในการ

ปฏิสัมพันธกับผูอื่น และโดยภาพรวม สงผลตอความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
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Abstract 
 This research aims to study organizational commitment of personnel at Rajamangala 

University of Technology PhraNakhon and to investigate demographic factors and job 

characteristic factors toward organizational commitment of personnel at Rajamangala University 

of Technology PhraNakhon. The population was composed of academic and support staff at 

Rajamangala University of Technology PhraNakhon among 700 cases. The sample was selected 

by using a simple random sampling, accounting of 250 cases. The instrument that used to collect 

information was a five rating scale. The reliability of the whole questionnaire was 0.921. The data 

was analyzed by descriptive statistics, t-test and F-test and Pearson Product Moment Correlation. 

The results showed that 1) Personnel have opinions about organizational commitment 

within the  normative commitment at a highest level (Mean=4.28, S.D. = 0.44) followed by 

affective commitment (Mean=4.18, S.D. = 0.62) and continuous commitment (Mean=3.96, S.D. = 

0.58). 2) Personnel have opinions about job characteristic factors within the variety of jobs at a 

highest level (Mean=4.16, S.D. = 0.67) followed by the challenge of work (Mean=4.08, S.D. =0.63) 

and the freedom of work (Mean=3.98, S.D. = 0.70).3) The organizational commitment is 

significantly different at level 0.05 in term of age, married status and education 4) The variety of 

jobs, the challenge of work and the freedom of work yielded a significant positive association 

with the organizational commitment at level 0.05. 

 

Keywords :  Personal Factors,  Job Characteristic Factors,  Organizational Commitment 

 

บทนํา 
ทรัพยากรมนุษยคือปจจัยพื้นฐานขององคการในปจจุบันทรัพยากรมนุษยคือบุคลากรภายในองคการ กลุม 

หรือธุรกิจใดๆ ที่มีการใชมนุษยเขามามีสวนในการดําเนินงานโดยมีเปาหมายหรือวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานให

สําเร็จตามแนวทางขององคการที่กําหนดไว ซึ่งการดําเนินงานที่ตองการผลสําเร็จ ทรัพยากรมนุษยถือเปน

องคประกอบสําคัญที่จะชวยผลักดันใหเกิดความสําเร็จใหตอองคการ (พานี  สฤษฎวานิช, 2549) หากองคการ

สามารถบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยไดอยางมีประสิทธิภาพยอมสงผลตอความสําเร็จตอผล การบริหารงานของ

องคการในภาพรวม การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยจึงมีคุณประโยชนอยางสูงและเปนตัวแปรชี้วัดความสําเร็จ

ขององคการในอนาคตไดอยางดี ซึ่งการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดี องคการควรคํานึงถึงผลประโยชนของ

องคการ รวมถึงการพิจารณาถึงทักษะความรูความสามารถของบุคลากรและการพัฒนาควบคูกันไปดังนั้นแนวทางใน

การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีดีขององคการนั้นจะเปนตัวเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีของบุคลากรใน

องคการได (วิเชียร วิทยอุดม, 2550)   
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การที่องคการตาง ๆ ไมวาภาครัฐเอกชนจะสามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหอยูกับองคการจําเปน           

ที่จะตองสรางแรงจูงใจรวมถึงการสรางความผูกพันในองคการซึ่งผลดังกลาวจะสงผลใหคนและงานจะเอื้อประโยชน

ตอกันเพราะคนเปนผูสรางงานในขณะที่งานเปนสิ่งที่ใชควบคุมพฤติกรรมของคนใหสอดคลองกันในการทํางาน

รวมกันซึ่งจากความสัมพันธดังกลาวจะเห็นไดวาหากบุคคลในองคการไดรับการจูงใจในการทํางานใหเขาเหลานั้นได

บรรลุถึงความตองการของตนแลวก็จะกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานและประสิทธิผลโดยรวมขององคการ

รวมถึงสามารถนําการจูงใจดังกลาวมาสรางความผูกพันในองคการใหกับคนในองคการ (เสริมศักดิ์  สรวญรัมย, 

2556)  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเปนสถาบันในอุดมศึกษาของรัฐในระบบราชการมีหนาที่ในผลิตบัณฑิตนัก

ปฏิบัติใหเปนทรัพยากรที่มีคุณภาพเพื่อตอบสนองความตองการของสังคม การพัฒนาบุคลากรจึงมีความจําเปนอยาง

มากในดานการจูงใจในการปฏิบัติงาน การสรางโอกาสในความกาวหนา การรักษาคนใหอยูกับองคการการศึกษาตอ

การฝกอบรมและดูงาน มหาวิทยาลัยจึงจําเปนตอสรางระบบกลไกในการบริหารบุคลากรที่มีคุณภาพตอบสนองการ

ขับเคลื่อนของมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะอยางย่ิงในสถานการณปจจุบันที่สถาบันการศึกษามีการแขงขันสูง การบริหาร

จัดการองคการใหทันตอสถานการณและการใชทรัพยากรใหเหมาะสมและคุมคา 

องคการทีส่ามารถสรางความผูกพันรวมกันระหวางบุคลากรในหนวยงานไดจะทําใหองคการนั้นมีแนวทาง

และเปาหมายรวมกัน และสงเสริมใหบุคลากรไดทุมเทในการทํางานอยางมีประสิทธิผล เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสดุแก

องคการ ความผูกพันตอองคการที่ดีเปนตัวกระตุนใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ อันจะนําไปสู

ความสําเร็จและความเจริญกาวหนาขององคการตอไป (ชลิตา  แคมจันทึก, 2559)  จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยมีความ

ตระหนักและเห็นความสําคัญของบรรยากาศองคการและความผูกพันตอองคการจึงใหความสนใจศึกษาวิจัยปจจัยที่

สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครโดยผลที่ไดจากการวิจัย

สามารถนํามาใชในการวางแผนการบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออกตอไปนอกจากนี้ยังสามารถนาํ

ผลการวิจัยไปพัฒนาหรือใชในการวิจัยอื่น ๆ ที่มีความเกี่ยวของและสัมพันธกันได 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 2.  เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลปจจัยดานลักษณะงาน ทีส่งผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ  
 แนวความคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

ชลิตา  แคมจันทึก (2559) ไดใหคําจํากัดความความผูกพันกับองคการ คือ สถานะซึ่งบุคลากรตองการที่จะ

เห็นองคการบรรลุเปาหมายในฐานะที่เขาเปนสมาชิกคนหนึ่งขององคการบุคลากรจะเกิดทัศนคติที่ดีตอองคการถึง

ขนาดมีความผูกพัน (Commitment) และจงรักภักด ี(Loyalty) ตอองคการใครจะเห็นความกาวหนาขององคการ

ตราบเทาที่องคการยังสรางความพอใจใหกับบุคลากรอยูแตเมื่อไรความไมพอใจแผขยายไปทั่วทั้งองคการบุคลากรก็มี

แนวโนมที่จะลาออกจากองคการไดมาก 

 ธีรภัทร  วาณิชพิทักษ (2555) กลาววา องคการที่จะประสบความสําเร็จองคการที่สรางประโยชนใหกับ

สังคมองคการที่ใหโอกาสแกบุคลากรสมาชิกมักจะมีความรูสึกรักองคการภาคภูมิใจที่ไดเปนสมาชิกเปนสวนหนึ่งของ
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องคการมีความรูสึกรวมกับองคการสูงและทําตนเปนสมาชิกที่ดีขององคการเชนตั้งใจทํางานดูแลรักษาทรัพยสินของ

องคการเหมือนกับของของตนแกตัวแทนองคการเมื่อถูกคนกลาวหาและมักจะใหสรรพนามตัววาเราหรือของเราเชน

องคการ  

Allen and  Meyer (1990) กลาววาความผูกพันตอองคการจะมีสวนที่สําคัญ 3 ประการดังนี้ 

 1.  ความผูกพันดานจิตใจ คือ อารมณความรูสึกผูกพันตอองคการเนื่องจากพนักงานรูสึกถึงความเปน

สมาชิกในองคการและมีความเกี่ยวของเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ 

 2.  ความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ เปนความผูกพันที่เกิดจากการที่องคการไดจายคาตอบแทนของ

องคการเพื่อแลกเปลี่ยนกับการใหพนักงานคงอยูกับองคการ 

 3.  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน เปนความรูสึกของบุคคลที่มีความคิดวาเมื่อไดเขามาเปนสมาชิกในองคกร

แลวก็จะตองมีความผูกพันและมีความจงรักภักดีตอองคการ 

สรุปจะพบวา ความผูกพันตอองคการคือความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคการซึ่งมีลักษณะของ

ความสัมพันธอันเหนียวแนนและเปนไปในทิศทางที่ดีโดยแสดงออกมาในรูปของการกระทําตนใหเปนประโยชนตอ

องคการเพราะมีความเชื่อมั่นตอเปาหมายขององคการและทุมเทดวยความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองคการอัน

เกิดจากการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการรวมถึงการมีสวนรวมและตองการเปนสมาชิกขององคการ

บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการจะมีความภาคภูมิใจในองคการของตนเองและจะมีสัมพันธภาพทีด่ีกับเพื่อนรวมงาน

ในองคการรวมถึงพฤติกรรมที่สอดคลองกับความตองการขององคการ 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 

ขนิษฐา ศรีทอง (2550) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําบาดาลและ

เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําบาดาลพบวา ความผูกพันตอองคกรของ

ขาราชการกรมทรัพยากรน้ําบาดาลสอดคลองและอยูในระดับมากทุกดานโดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานความ

เชื่อมั่นอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ รองลงมา ไดแก ความเต็มใจที่จะใชความ

พยายามอยางเต็มกําลังความสามารถในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการและความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะ

อยูเปนสมาชิกขององคการผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมทรัพยากรน้ําบาดาล

จําแนกตามประสบการณการทํางานพบวาประสบการณในการทํางานไมเกิน 15 ปมีคาเฉลี่ย 4.21 สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.36 สวนประสบการณในการทํางานตั้งแต 15 ปขึ้นไปมีคาเฉลี่ย 4.45 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.3             

ผลการศึกษาสอดคลองกับงานวิจัยของอัจฉรา ชูเอน (2553) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร โดยผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานโดยรวมอยูในระดับมากโดยดานที่มีความคิดเห็นสูงสุด คือ พนักงานมีความเต็มใจทุมเทใชความ

พยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อองคการและพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันมีความผูกพันตอองคการ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยดานงานทุกดานมีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเพศมีความสัมพันธกับคาตอบแทนและสวัสดิการอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครกลุมประชากร ไดแก บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครจํานวนทั้งสิ้น 700 คน จากนั้นทําการสุมตัวอยางดวยตารางสุมไดกลุม

ตัวอยาง จํานวน 250 คน ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอยางงาย (Simple Random 

Sampling) ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัยโดยแบงเครื่องมือออกเปน 3 ตอนดังนี้ตอนที่ 1 ขอคําถาม

เกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลตอนที่ 2 ขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะงานตอนที่ 3 ขอคําถามเกี่ยวกับความผูกพัน

ตอองคการขอคําถามตางๆ ในตอนที่ 2 และ 3 มีลักษณะเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับตาม

แนวคิดของลิเคิรท (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2547) แบบสอบถามไดผานการตรวจสอบโดยการนําเสนอให

ผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน ตรวจสอบความถูกตองและความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอ

คําถามและจุดประสงค (Index of Item-Objective Congruence: IOC) โดยหาคา IOC คัดเลือกขอที่มีคาระหวาง 

0.70 –1.00 (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541) แลวนําแบบสอบถามไปทดลองใชจัดเก็บขอมูล (Try–Out) จํานวน 30 คน

เพื่อหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha) = 0.921

แบบสอบถามฉบับสมบูรณกลับคืนมาจํานวน 250 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100.0 จากนั้นนํามาวิเคราะหขอมูลโดยใช

คารอยละคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนการทดสอบคา t การทดสอบคา F และสถิติทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ

เพียรสัน 

 

ผลการวิจัย 
 1. ผลการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

  1.1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล พบวา สวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 173 คน คิดเปนรอยละ 

69.2 สวนใหญมีอายุอยูระหวาง 20-30 ป จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 66.8 สวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 

192 คน คิดเปนรอยละ 76.8 สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 58 สวนใหญมี

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 1-8 ป จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 71.2 สวนใหญทํางานตําแหนงระดับปฏิบัติการ 

จํานวน 193 คน คิดเปนรอยละ 77.2 และสวนใหญทํางานแผนงานทั่วไป จํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 66   

  1.2 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นที่มีตอปจจัยดานลักษณะงาน พบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก มี

คาเฉลี่ย 4.19 (S.D. = 0.87) เมื่อพิจารณาในรายละเอียด สรุปไดดังนี้ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในอันดับแรก คือ

ดานความหลากหลายของงาน มีคาเฉลี่ย 4.16 (S.D. = 0.67) รองลงมา คือ ดานความทาทายของงานมีคาเฉลี่ย 

4.08 (S.D. = 0.63) และอันดับสุดทาย คือ ดานความมีอิสระในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ย 3.98 (S.D. = 0.70) 

  1.3 ผลการวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล       

พระนคร พบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในอันดับแรก 

คือ ดานความผูกพันดานบรรทัดฐาน มีคาเฉลี่ย 4.28 (S.D. = 0.44) รองลงมา ดานความผูกพันดานความรูสึกมี

คาเฉลี่ย 4.18 (S.D. = 0.62) และอันดับสุดทาย คือ ดานความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ มีคาเฉลี่ย3.96 (S.D. 

= 0.58)  

 2.  ผลการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

พระนคร 
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 2.1 ปจจัยสวนบุคคล พบวา 1) อายุ 2) สถานภาพสมรส 3) ระดับการศึกษา มีผลตอระดับความผูกพัน

ตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 สวนเพศ ตําแหนง และ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมมีผลตอระดับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม 

 2.2 ปจจัยดานลักษณะงาน พบวา ปจจัยดานความหลากหลายของงาน ดานความมีอิสระในการ

ปฏิบัติงาน ดานความทาทายของงาน ดานโอกาสในการปฏิสัมพันธกับผูอื่นและโดยรวม มีความสัมพันธตอ              

ความผูกพันตอองคการของมหาวิทยาลัยเ ทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม ดวยคาสถิติ Pearson 

Correlation มีคาเทากับ 0.658, 0.665, 0.691, 0.779 และ 0.788 ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  

 

อภิปรายผล 
1. ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และแผนก

งาน มคีวามสัมพันธกับระดับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครดังนี้ 

 1.1 อายุ พบวา บุคคลากรที่มีอายุมากกวา จะมีระดับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

พระนครมากกวาบุคลากรที่มีอายุนอยกวา อาจเนื่องมาจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีนโยบายและ

วัฒนธรรมในการใหความสําคัญกับพนักงานในเรื่องความอาวุโสและความมีประสบการณในการทํางานทําให

พนักงานที่มีอายุมากเกิดความรูสึกวาตนเองสําคัญกับองคการเปนผลทําใหเกิดความผูกพันตอองคการมากกวา

พนักงานที่มีอายุนอยกวาสอดคลองกับงานวิจัยของเนตรนภา นันทพรวิญู (2551) ศึกษาความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานบริษัท เซ็นทรัล รีเทลคอรปอเรชั่น จํากัด พบวา อายุที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคการ

แตกตางกัน 

1.2 สถานภาพสมรส พบวา บุคลากรทีส่มรสแลวจะมีระดับความผูกพันตอมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลพระนครมากกวาคนโสดอาจเนื่องจากคนที่แตงงานแลวมีภาระที่จะตองรับผิดชอบมากกวาคนโสดเชนเดียวกับ

งานวิจัยของวารุณี  คําแกว (2550) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารไทยธนาคาร จํากัด (มหาชน)

สํานักงานใหญ พบวา พนักงานที่มีโสดมีความผูกพันตอองคกรมากกวา 

 1.3 ระดับการศึกษา พบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาจะมีระดับความผูกพันตอ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมากกวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีอาจจะเนื่องมาจาก

พนักงานที่มีการศึกษาสูงกวามีหนาที่ความรับผิดชอบที่สูงกวาพนักงานที่มีการศึกษาตํ่ากวาทําใหเกิดความรูสึกวา

ตัวเองมีคุณคากับองคการและองคกรใหความสําคัญกับตนรวมทั้งยังไดรับเงินเดือนและสวัสดิการและมีโอกาสที่จะ

กาวหนาในหนาที่การงานที่สูงกวา (สิรินาตย  กฤษฎาธาร, 2552) 

 2. ปจจัยดานลักษณะงานมคีวามสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลพระนครเหตุผลอาจเนื่องมาจากบุคลากรทางการศึกษาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีความ

อิสระในการทํางานมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน และมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นสรางสรรคงานใหมที่

ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในการทํางานและเต็มใจทํางานใหกับองคการโดยไมคิดที่จะลาออกหรือออกจากองคการไป

รวมทั้งงานที่ไดรับมอบหมายนําไปปฏิบัตินั้นมีความสําคัญตอองคกรตองการใชความรูความสามารถความชํานาญ

และประสบการณจนทําใหงานสําเร็จบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว (นิพนธ  เทพวัลย, 2523) สอดคลองกับ

งานวิจัยของประดิษฐพงษ  สรอยเพชร (2557) ศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทโทรคมนาคมและ

เทคโนโลยีสารสนเทศแหงหนึ่ง พบวา ลักษณะงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติและงานวิจัยของปาริชาต  บัวเปง (2554) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทได

กิ้นอินดัส ทรีสประเทศไทย (จํากัด) พบวา ตัวแปรปจจัยดานลักษณะงานและปจจัยดานประสบการณในการทํางาน

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

 

เอกสารอางอิง 
ธีรภัทร  วาณิชพิทักษ.  (2555).  การศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทรวมเจริญพัฒนาจํากัด. 

การคนควาอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขาวิชาบริหารธุรกิจ, คณะวิทยาการจัดการ, มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏพระนคร. 

ชลิตา  แคมจันทึก.  (2559).  การศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานความผูกพันตอองคการที่มี 

ผลตอระดับความคิดเห็นดานพฤติกรรมการทํางาน: กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

ธัญบุร.ี  การคนควาอิสระปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 

เสริมศักดิ์  สรวญรัมย.  (2556).  ความพึงพอใจในสวัสดิการและคาตอบแทนของพนักงานรัฐวิสาหกิจองค

 การตลาดกระทรวงมหาดไทย (อต.).  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 

ปาริชาต  บัวเปง.  ( 2554).  ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทไดกิ้นอินดัสทรีสประเทศ 

ไทย (จํากัด).  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิตมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร.ี 

ประดิษฐพงษ  สรอยเพชร.  (2557).  ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลย ี

สารสนเทศแหงหน่ึง.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต,  มหาวิทยาลัยเนชั่น. 

ชูศรี  วงศรัตนะ.  (2541).  เทคนิคการใชสถิติเพ่ือการวิจัย.  (พิมพครั้งที่ 8).  กรุงเทพมหานคร:  

เทพเนรมิตการพิมพ.   

เนตรนภา  นันทพรวิญ.ู  (2551).  ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เซ็นทรัล รีเทลคอรปอเรชั่น  

จํากัด.  การคนควาอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต.  สาขาวิชาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร. 

บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์.  (2547).  ระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมศาสตร.(พิมพครั้งที8่). กรุงเทพฯ: 

จามจุรีโปรดักท. 

สิรินาตย  กฤษฎาธาร.  (2552).  ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท การบินไทยจํากัด (มหาชน).  

มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ. 

วารุณ ี คําแกว.  (2550).  ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารไทยธนาคาร จํากัด (มหาชน)  

สํานักงานใหญ.  วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต.  สาขาการจัดการทั่วไปมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏพระนคร. 

อัจฉรา  ชูเอน.  (2553).  ความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร. 

วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร. 

Allen, N.J. and Meyer, J.P.  (1990).  The measurement and antecedents of affective, 

continuance and normative commitment to the organization.  Journal of 

Occupational and Organizational Psychology, Volume 63 Issue 1 (March 1990). 

 


