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บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานฝ่ายสนับสนุน 
เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ โดยศกึษาจากกลุ่มตวัอย่าง 80 คน ของพนกังานฝ่ายสนบัสนนุของสถาบันอดุมศกึษาเอกชน
แห่งหนึ่ง การเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม พร้อมทั้งสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการวเิคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบน�ำเข้า ทีร่ะดบันยัส�ำคญัที ่0.05 พบว่า ปัจจยัจงูใจในด้านลกัษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าท่ีและปัจจัยค�้ำจุน ได้แก่ ด้านผล
ประโยชน์ตอบแทน เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การ ผลที่ได้น�ำไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาพนักงานให้เกิด
ความผูกพันในองค์การมากขึ้นต่อไป

ค�ำส�ำคัญ: ความผูกพันในองค์การ  พนักงานฝ่ายสนับสนุน 

Abstract
	 This quantitative research focused on factors which affect the organizational Commitment 
of academic support staff. The sample group used for the study consisted of 80 support staffs at 
the Private Higher Education Institution. Data were collected via questionnaire and than analyzed 
using percentage standard deviation and enter multiple regressions at 0.05 significant levels. It 
was found work motivation in terms of job success, job responsibility, and career progression and 
benefits supporting was the main factor that affected organizational commitment. These finding 
are to be applied for employee development towards achieving greater organizational commitment.
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

บทน�ำ 
	 สถาบันการศึกษาเป็นองค์การในการจัดการศึกษา 

ถอืว่าเป็นรากฐานทีส่�ำคัญในการผลติคนออกไปประกอบ

อาชีพตามสายงานที่ได้ศึกษา และยังเป็นการสร้างและ

พฒันาสงัคมและเศรษฐกจิ การบรหิารจดัการการศกึษา

ให้มีคุณภาพและช่วยเสริมสร้างให้คนได้พัฒนาทักษะ

ทางด้านความรู้ ความสามารถของตนเอง สถาบัน 

การศึกษาจึงมีความส�ำคัญและจ�ำเป็นต้องมีบุคลากร 

ที่มีคุณลักษณะเฉพาะทางด้านความรู้ ความสามารถ  

มปีระสบการณ์ในการปฏบิติังาน จะเหน็ได้ว่า ทรพัยากร

มนุษย์มีความส�ำคัญอย่างยิ่งต่อทุกองค์การ เพราะเป็น

องค์ประกอบส�ำคัญที่จะช่วยผลักดันให้การด�ำเนินงาน 

มปีระสิทธิภาพ พร้อมท้ังบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์การ 

ปัจจบุนัการบรหิารจดัการทรัพยากรมนุษย์น้ันไม่ได้จ�ำกดั

ขอบเขตอยูแ่ค่การสรรหาและคดัเลอืกคนทีม่คีวามสามารถ

เข้ามาปฏบิตังิานเท่าน้ัน นอกจากนีย้งัมสีิง่ส�ำคญัทีจ่ะต้อง

ด�ำเนนิการควบคูก่นัไป คือการปลกูฝังหรอืสร้างจิตส�ำนกึ

เพื่อให้เกิดความพึงพอใจ ความผูกพัน ความซื่อสัตย์ 

และความจงรกัภกัดทีีจ่ะร่วมมอืและปฏบิติังานให้ดีขึน้ไป 

โดยองค์การจะต้องใส่ใจดแูลรกัษาความก้าวหน้าในอาชพี

การงานให้กับคนท�ำงาน ที่จะส่งผลให้เกิดความมุ่งมั่น 

ที่จะสร้างชื่อเสียงและสร้างความส�ำเร็จให้กับองค์การ 

โดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหนื่อยและความยากล�ำบาก 

แต่การคาดหวงัและมุง่ผลให้บคุคลภายในองค์การปฏบิติั

เช่นนั้นได้ จ�ำเป็นอย่างยิ่งต้องอาศัยปัจจัยต่างๆ เป็น 

แรงเสรมิ เพือ่กระตุน้และเป็นแรงผลกัดันให้บคุลากรเกดิ

ความผูกพัน (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2549: 261) 

	 ความผกูพันต่อองค์การจะเป็นแรงผลกัดันและจูงใจ

ให้กับพนักงานสามารถปฏิบัติงานอย่างอุทิศตน เพราะ

ด้วยความรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมในการเป็นเจ้าของ และ

นอกจากนี้ความผูกพันยังเป็นตัวเชื่อมประสานระหว่าง

ความตองการของบคุลากรให้สอดคล้องกบัเป้าหมายของ

องค์การไดอกีด้วย โดยเฉพาะกบับคุลากรทีม่คีวามผกูพัน

ต่องานที่ตนรับผิดชอบ ก็จะเห็นว่างาน คือหนทางที่ตน

จะสามารถทําประโยชน์และบรรลุเป้าหมายได้สําเร็จ 

โดยการตั้งใจทํางานอย่างเต็มที่ (จิตรา จัดละ, 2550) 

	 สาเหตุหลักสองประการท่ีท�ำให้พนักงานตัดสินใจ 

ลาออกจากองค์การ ในส่วนของประการท่ีหนึง่คอื การท่ี

ไม่ได้รบัความพงึพอใจในเรือ่งอตัราค่าจ้างและสวสัดกิาร

จากองค์การ ส่วนประการท่ีสองเป็นเรือ่งของการวางแผน

หรือก�ำหนดนโยบายท่ีเก่ียวกับการโยกย้ายงาน (กุลวดี 

เทศประทีป, 2544) นอกจากนั้นยังพบว่าการให้รางวัล

หรือการสร้างแรงจูงใจในด้านวัตถุเพียงอย่างเดียว  

ไม่เพียงพอที่จะท�ำให้สมาชิกในองค์การเกิดความรู้สึก

ผกูพนัต่อองค์การได้ แต่แนวโน้มทีจ่ะท�ำให้บคุลากรเกดิ

ความผกูพนัได้นัน้ คอืการท่ีองค์การเปิดโอกาสให้สมาชิก

ได้มโีอกาสแสดงความคดิเหน็ตลอดจนมส่ีวนร่วมในการ

ท�ำงาน (ศิริวรรณ ตันตระวิวัฒน์, 2530: 93) 

	 เนื่องจากสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งหนึ่งได้เปิด

ท�ำการเรียนการสอนมาไม่นาน แต่เป็นท่ีรู้จักในวงการ

การศกึษาทีม่รีปูแบบการเรยีนการสอนแบบ work based 

learning ซ่ึงเบ้ืองหลังความส�ำเร็จท่ีสถาบันไม่ควรมอง

ข้ามไป ก็คือพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ สถาบัน

ควรจะรักษาไว้ให้ดี ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะ

ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การของ

พนกังานฝ่ายสนบัสนนุของสถาบนัการศกึษา โดยมุง่เน้น

ทีจ่ะรวบรวมและวเิคราะห์ข้อมลูทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจยัทีม่ี

อทิธพิลต่อความผกูพนัในองค์การ เพือ่ให้ทราบถงึปัญหา

ที่แท้จริง โดยน�ำผลการศึกษามาใช้เป็นแนวทางในการ

แก้ไขปัญหาการลาออกของพนกังาน และการสร้างความ

ผูกพันในองค์การ เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของสถาบันต่อไป

วัตถุประสงค์การวจิัย
	 1.	เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล 

ที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานฝ่าย

สนับสนุน 

	 2.	เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ 

และปัจจัยค�้ำจุนที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของ

พนักงานฝ่ายสนับสนุน
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ทบทวนวรรณกรรม
	 การศกึษาวจิยัเรือ่งปัจจัยทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนั
ในองค์การของพนกังานฝ่ายสนับสนุน สถาบนัอดุมศึกษา
เอกชน ผู้วิจยัได้ทําการศกึษาข้อมลู เอกสาร แนวความคดิ 
ทฤษฎ ีและผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องทัง้ภายในประเทศและ
ต่างประเทศ โดยเริ่มจากการให้ความหมายของความ
ผูกพันต่อองค์การ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้สรุปไว้ 
ดังนี้ 
	 สุพานี สฤษฏ์วานิช (2549) ให้ความหมายว่า  
ความผูกพันเป็นสภาพของปัจเจกบุคคลที่น�ำตนเองไป
เก่ียวข้องสมัพนัธ์กบัการกระท�ำพฤติกรรมบางอย่าง และ
ให้พลังงานไปกับสิ่งนั้น เช่น การลงทุนด้านการศึกษา 
ด้านปฏบิตังิาน เป็นต้น ซึง่ในทีส่ดุบคุคลจะหวงัผลตอบแทน
จากองค์การ ดงันัน้ระดบัความผกูพนัจะขึน้อยูก่บัความ
เข้มข้นและคุณภาพของสิ่งที่บุคคลนั้นลงทุนไป 
	 จิรารัตน์ ศรีเจริญ (2546) ได้นิยามความผูกพันต่อ
องค์การ หมายถึง ทัศนคติความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
องค์การ โดยมกีารยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ
พร้อมทั้งทุ่มเทความสามารถเพื่อองค์การ มีความจงรัก
ภักดีต่อองค์การจะแสดงพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์การ
มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่น แสดงตัวตนเป็น
อันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การและเต็มใจที่จะอุทิศ 
ก�ำลงักายและก�ำลงัใจเพ่ือเข้าร่วมในกจิกรรมขององค์การ 
	 วิไล จิระพรพาณิชย์ (2541) กล่าวว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การเป็นระดับของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
ของสมาชกิกบัองค์การ แสดงให้เหน็ถงึความเกีย่วพนักนั
อย่างแน่นแฟ้นของสมาชิก โดยแสดงออกมาในรูปแบบ
ของความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังเป็นสมาชิก 
ขององค์การ ความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการ
ปฏบิตังิาน มคีวามเชือ่มัน่อย่างแน่นอน และมกีารยอมรบั
ค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 
	 ชัยรัตน์ สุรศักดิ์นิธิกุล (2544) ให้ความหมายว่า 
ความผูกพนัต่อองค์การเป็นลกัษณะความตัง้ใจของพนกังาน
ทีจ่ะใช้ความพยายามอย่างเต็มทีท่ีจ่ะท�ำประโยชน์ให้เกดิ
แก่องค์การ และมีความซื่อสัตย์ ทัศนคติที่ดี ตลอดจน
ยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ 

	 Steers & Porter (1991) ให้ความหมายว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกท่ีผู้ปฏิบัติมีความเป็น 
อันหนึ่งอันเดียวกับวัตถุประสงค์ขององค์การ มีค่านิยม
เช่นเดียวกับสมาชิกคนอื่น และเต็มใจท่ีจะท�ำงานหนัก 
เพื่อด�ำเนินภารกิจขององค์การ
	 Mowday et al. (1982) กล่าวว่า ความผูกพันต่อ
องค์การเป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดี 
ท่ีเกดิข้ึนตามปกต ิเพราะเป็นความสมัพนัธ์ท่ีเหนยีวแน่น 
และผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศเพื่อสร้างสรรค์ให้
องค์การดีขึ้น 
	 วัชรา วัชรเสถียร (2540) กล่าวว่า ความผูกพันต่อ
องค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์อันเข้มแข็งของบุคคล 
ทีเ่ป็นอนัหนึง่อนัเดยีวกบัองค์การและความเกีย่วข้องกบั
องค์การ บคุคลโดยทัว่ไปจะมคีวามรูส้กึผกูพนัเป็นธรรมชาติ
ในตนเองอยู่แล้ว เพราะต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
แต่ก็ไม่มีบุคคลใดท่ีจะมีความผูกพันต่อองค์การได้อย่าง 
100 เปอร์เซน็ต์ ในความผกูพนันัน้กจ็ะมคีวามไม่ผกูพนั
แฝงอยู่ด้วย หากมีข้อเสนอบางอย่างท่ีพิเศษกว่า เขาก็
พร้อมที่จะออกไปจากองค์การ 
	 จากความหมายดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การ คือความรู้สึกของพนักงานท่ีตั้งใจท�ำ
ประโยชน์ให้กับองค์การและมีทัศนคติที่ดี โดยยอมรับ
นโยบายและเป้าหมายขององค์การ เตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิาน
เพือ่ความส�ำเรจ็ขององค์การและความพร้อมทีจ่ะอยูก่บั
องค์การต่อไป
	 ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การมอียูห่ลายปัจจยั โดยปัจจยัแต่ละตวัมกัจะเป็นผล
มาจากการศกึษาของแต่ละคน ซ่ึงอาจจะมคีวามแตกต่าง
กนัตามสภาพแวดล้อมหรอืบรบิทท่ีแตกต่างกนัไป ผูว้จิยั
จึงศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันได้ดังนี้
	 อรญัญา สวุรรณวกิ (2541) ศกึษาระดบัความผกูพนั
ขององค์การของพนักงาน บริษัท ยูคอม จ�ำกัด โดยมี
ปัจจัย 3 ด้าน ปัจจัยกลุ่มที่ 1 คือปัจจัยด้านชีวสังคม 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส เงินเดือน การศึกษา 
ต�ำแหน่ง อายุงาน และงานที่รับผิดชอบ ปัจจัยกลุ่มที่ 2 
คอื ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ได้แก่ ความเป็นอสิระในงาน 
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

ความท้าทายในงาน ผลสะท้อนกลบัของงาน ความส�ำเร็จ
ในงาน และงานที่มีโอกาสได้พบปะสังสรรค์กับผู้อื่น 
ปัจจัยกลุ่มที่ 3 คือ ปัจจัยด้านความพึงพอใจเฉพาะงาน 
ได้แก่ รายได้ ความมั่นคง มิตรสัมพันธ์ ผู้บังคับบัญชา 
ความก้าวหน้า และความมุ่งหมาย 
	 สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์ (2544) ได้สรุปความ
ผูกพันต่อองค์การว่าเกิดจากปัจจัยต่อไปนี้ 
	 1.	ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ พนักงานที่มีอายุมาก
และอายุงานในองค์การยาวนานจะมีความผูกพันต่อ
องค์การสงู โดยเฉพาะเพศหญิงมแีนวโน้มผกูพนัมากกว่า
เพศชาย รวมถงึพนกังานทีม่กีารศกึษาน้อยจะผกูพนัต่อ
องค์การมากกว่าพนักงานที่การศึกษาสูง
	 2.	ลักษณะของงาน ได้แก่ การได้ท�ำงานที่มีความ
ส�ำคัญ การได้มีส่วนร่วมในงานจะก่อให้เกิดความผูกพัน
ต่อองค์การสูง และหากมีความขัดแย้งในบทบาทและ
เกิดความสับสนในงานจะท�ำให้ความผูกพันต่อองค์การ
ลดลง
	 3.	ลักษณะขององค์การ ได้แก่ องค์การที่มีการ 
กระจายอ�ำนาจและการให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจจะเป็นแรงผลักดันให้พนักงานเกิดความผูกพัน
ต่อองค์การ
	 4.	ลกัษณะประสบการณ์ท�ำงาน ได้แก่ ทศันคตทิีม่ี
ต่อเพ่ือนร่วมงาน การคาดหวังที่ได้รับ การตอบสนอง
จากองค์การ ความรู้สึกว่าตนมีความส�ำคัญต่อองค์การ 
และเห็นว่าองค์การเป็นที่พึ่งได้ 
	 วรรณี บุญเผ่า (2554) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยค�้ำจุน
และปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากร
ในองค์กรธรุกจิเวชภณัฑ์ยารกัษาโรคแห่งหนึง่ โดยปัจจัย
ค�ำ้จุน ได้แก่ นโยบายการบรหิาร ความมัน่คงในการท�ำงาน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
ความก้าวหน้าในการท�ำงาน ความรบัผดิชอบในการท�ำงาน 
และการยอมรับนับถือ เป็นต้น ส่วนงานวิจัยของวิชาญ 
สวุรรณรตัน์ (2543) ศกึษาระดับคุณภาพชวีติการท�ำงาน
และระดับความผูกพันต่อองค์การ โดยคุณภาพชีวิต 
การท�ำงาน ประกอบไปด้วยผลตอบแทน การพัฒนา

ความรู้ความสามารถ ความก้าวหน้าในงานอาชีพของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการบิน บริษัท การบินไทย จ�ำกัด 
(มหาชน) 
	 จากทฤษฎแีละแนวคดิของงานวจิยัข้างต้นแสดงให้
เห็นปัจจัยต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ
ว่ามีหลายปัจจัยด้วยกัน ซึ่งสามารถสังเกตได้ว่า ปัจจัย 
ที่ เกี่ยวข ้องกับความผูกพันต่อองค์การนั้นมีความ
คล้ายคลึงกัน ผู้วิจัยจึงเกิดแนวคิดในการศึกษาปัจจัยท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัในองค์การของพนกังานฝ่ายสนบัสนนุ 

วธิกีารวจิัย
	 1.	ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
		  การศกึษาครัง้นีเ้ป็นการเชงิปรมิาณ (Quantita-
tive Research) ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานฝ่ายสนันสนุนของ
สถาบนัอดุมศกึษาเอกชนแห่งหนึง่ จ�ำนวน 100 คน ข้อมลู 
ณ เดอืนตลุาคม 2558 และได้สุม่ตวัอย่างจ�ำนวน 80 คน 
มาจากตารางของ Krejcie & Morgan (1970: 608-610) 
ใช้การสุม่ตวัอย่างแบบง่ายจากบญัชรีายชือ่ของบคุลากร
ฝ่ายสนับสนุน จ�ำนวน 100 คน ซึ่งหน่วยท่ีถูกเลือก 
มคีวามน่าจะเป็นในการถกูเลอืกมาเป็นตวัอย่างเท่าๆ กนั 
	 2.	เครื่องมือในการวิจัย 
		  การวจิยัครัง้นีใ้ช้เครือ่งมอืแบบสอบถาม (Ques-
tionnaires) ซึง่เป็นแบบปลายปิดในการเกบ็ข้อมลู โดย
แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้
		  ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถาม
เก่ียวกับลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูใ้ห้ข้อมลู ได้แก่ 
เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ต�ำแหน่งงาน 
ระยะเวลาการท�ำงานและรายได้
		  ส่วนที่ 2 ข้อมูลปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 
ในองค์การระดับบุคคล โดยผู้วิจัยได้ใช้มาตราวัดแบบ 
Rating scale เป็นค�ำถามแบบปลายปิดเป็นอนัตรภาค/
ช่วง (Interval scale) ก�ำหนดค่าน�้ำหนักเป็น 5 ระดับ 
ตั้งแต่ 1 ถึง 5 คะแนน โดยระดับที่ 5 คะแนน มีระดับ
ความคิดเห็นมากที่สุด และระดับที่ 1 คะแนน มีระดับ
ความคดิเหน็น้อยทีส่ดุ โดยแบบสอบถามแสดงถงึปัจจยั
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ทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองค์การ 2 ปัจจัยใหญ่ คือ ปัจจยั
จงูใจในการปฏบิตังิาน และปัจจัยค�ำ้จุนในการปฏบิติังาน 
		  ส่วนที ่3 ข้อมลูความผกูพนัในองค์การของพนกังาน
ฝ่ายสนับสนุน โดยผู้วิจัยได้ใช้มาตราวัดแบบ Rating 
scale เป็นค�ำถามแบบปลายปิดเป็นอันตรภาค/ช่วง 
(Interval scale) ก�ำหนดค่าน�ำ้หนกัเป็น 5 ระดับ ต้ังแต่ 
1 ถึง 5 คะแนน โดยระดับที่ 5 คะแนน มีระดับ 
ความคิดเห็นมากที่สุด และระดับที่ 1 คะแนน มีระดับ
ความคิดเห็นน้อยที่สุด
	 3.	การวิเคราะห์ข้อมลู ผูว้จิยัได้รวบรวมข้อมลูและ
ตรวจแบบสอบถามแต่ละรายการ จากนั้นได้ท�ำการ
วเิคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรม SPSS โดยแบ่งการวเิคราะห์
ดังนี้ 
		  3.1	 การวเิคราะห์ข้อมลูทัว่ไปส่วนบคุคล โดยใช้
สถิติเชิงบรรยาย โดยการหาค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
		  3.2	 วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันใน
องค์การ โดยวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression analysis) ตวัแปรอสิระ ได้แก่ ปัจจยัจงูใจ
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วยความส�ำเร็จในการ
ท�ำงาน (X1) การยอมรบันบัถอื (X2) ลกัษณะของงานที่
ปฏบิตั ิ(X3) ความส�ำเรจ็ในการท�ำงาน (X4) ความก้าวหน้า
ในการท�ำงาน (X5) ส่วนปัจจัยค�้ำจุนในการปฏิบัติงาน
ประกอบด้วยความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคับบญัชา (X6) ความ
สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (X7) สภาพการท�ำงานและ
ความมั่นคง (X8) และผลประโยชน์ตอบแทน (X9) โดย
การน�ำเข้าปัจจัยผู้วิจัยเลือกใช้วิธีน�ำปัจจัยเข้าทั้งหมด 
(Enter Regression)

ผลการวจิัย
	 จากการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาปัจจัยที่ส่งผล 
ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานฝ่ายสนับสนุน  
มีผลการศึกษาดังนี้
	 1.	ผลการวเิคราะห์ข้อมลูด้านประชากรศาสตร์จาก
ตวัอย่างพนกังานฝ่ายสนบัสนุน พบว่า (1) เพศ ส่วนมาก
จะเป็นเพศหญงิ คดิเป็นร้อยละ 74.1 (2) สถานภาพสมรส 

ส่วนมากจะเป็นโสด คดิเป็นร้อยละ 81.5 (3) วฒิุการศกึษา 
ส่วนมากจะเป็นระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 60.5 
(4) ระดับต�ำแหน่ง ส่วนมากเป็นเจ้าหน้าที่ คิดเป็น 
ร้อยละ 58 และสัดส่วนท่ีเหลือเป็นเจ้าหน้าท่ีอาวุโส 
กับผู้จัดการฝ่าย (5) อายุงาน ส่วนมากจะมีอายุงาน 
อยู่ระหว่าง 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 56.8 และสุดท้าย  
(6) รายได้ ส่วนมากจะมีรายได้ 15,001-20,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 39.5
	 2.	ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมผีลต่อปัจจยั
จงูใจและปัจจยัค�ำ้จนุโดยส่งผลต่อความผกูพนัในองค์การ
ของพนักงานฝ่ายสนับสนุน พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผกูพนัองค์การมากท่ีสดุ ได้แก่ ด้านความส�ำเรจ็ (ค่าเฉลีย่ 
= 4.41, ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.41) รองลงมาเป็น
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความ
สัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพการท�ำงานและ
ความมั่นคง ด้านความรับผิดชอบในงาน โดยมีค่าเฉลี่ย 
4.11, 4.07, 4.03, 3.97, 3.96, 3.92 ตามล�ำดับ  
ส่วนด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าท่ี และด้าน 
ผลประโยชน์ตอบแทน มค่ีาเฉลีย่เท่ากนั 3.55 ดงัตาราง
ที่ 1
	 3.	จากตารางท่ี 2 การวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณสามารถวิเคราะห์ผลได้ว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัย
ค�้ำจุนที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 
ฝ่ายสนบัสนนุ พบว่ากลุม่ตวัแปรอสิระ คอืปัจจยัทีส่่งผล
ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานฝ่ายสนับสนุน 
ได้แก่ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงาน 
ความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที ่ผลประโยชน์ตอบแทน 
สามารถพยากรณ์ภาพรวมของตวัแปรตามได้ร้อยละ 50 
(Adjusted R Square = 0.513) มีนัยส�ำคัญทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 โดยปัจจยัความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าท่ี 
เป็นตวัพยากรณ์ท่ีส�ำคญัมากท่ีสดุ รองลงไปเป็นลกัษณะ
ของงานทีป่ฏบิตั ิความรบัผดิชอบในงาน และผลประโยชน์
ตอบแทน ซึ่งมีค่าเบต้าเท่ากับ 0.325 0.225 0.216 
0.197 ตามล�ำดับ โดยแสดงให้เห็นว่าพนักงานฝ่าย
สนับสนุน ให้ความส�ำคัญต่อความก้าวหน้าในต�ำแหน่ง
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

หน้าที ่ลักษณะของงานทีป่ฏบิติั ความรบัผดิชอบในงาน 
และผลประโยชน์ตอบแทนทีจ่ะท�ำให้พนกังานมคีวามผกูพนั
ในองค์การ ส่วนความส�ำเร็จและการได้รับการยอมรับ

นับถือจากผู้บังคับบัญชา หรือผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ
เพื่อนร่วมงาน สภาพการท�ำงานและความมั่นคงไม่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานฝ่ายสนับสนุนของสถาบัน
อุดมศึกษาเอกชนแห่งหนึ่ง

ข้อความ X̄ S.D.

ด้านความส�ำเร็จ (X1) 4.41 0.41

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X2) 4.11 0.60

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (X3) 4.03 0.68

ด้านความรับผิดชอบในงาน (X4) 3.92 0.70

ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่ (X5) 3.55 0.88

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (X6) 3.97 0.89

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (X7) 4.07 0.89

ด้านสภาพการท�ำงานและความมั่นคง (X8) 3.96 0.63

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน (X9) 3.55 0.71

ตารางที่ 2 ค่าสัมประสิทธิ์ของสมการถดถอยของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้ำจุนที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของ
พนกังานฝ่ายสนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งหนึ่ง

ตัวแปรอิสระ b S.E. Beta t Sig

ค่าคงที่ 0.642 .695 - -.924 .359

ด้านความส�ำเร็จ (X1) .256 .216 .133 1.185 .240

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (X2) -.151 .191 -.116 -.789 .433

ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (X3) .258 .123 .225 2.105 .039*

ด้านความรับผิดชอบในงาน (X4) .240 .138 .216 1.738 .037*

ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่ (X5) .290 .101 .325 2.876 .005*

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (X6) .004 .105 .004 .034 .973

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (X7) -.034 .085 -.038 -.398 .692

ด้านสภาพการท�ำงานและความมั่นคง (X8) .041 .145 .033 .285 .776

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน (X9) .216 .104 .197 2.088 .040*

*มีนัยส�ำคัญที่ 0.05, R = 0.754 R2 = 0.568 Adjusted R Square = 0.513

Std. Error of the Estimate = 0.545 Durbin-Watson = 1.862

สมการถดถอยพหุคูณ : Y^ = 0.642 + 0.225X3 + 0.216X4 + 0.325X5 + 0.197X9
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

สรุปและอภปิรายผล 
	 จากผลการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ

ผกูพนัในองค์การของพนักงานฝ่ายสนับสนุน ของสถาบนั

อุดมศกึษาเอกชนแห่งหนึง่ สามารถสรปุประเดน็มาอธบิาย

ได้ดังนี้ 

	 1.	จากการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบคุคล ได้แก่ เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ต�ำแหน่งงาน ระยะเวลา

การท�ำงาน และรายได้ของพนักงานฝ่ายสนับสนุนมีผล

ต่อความผกูพันในองค์การ พบว่า เพศและระดบัการศกึษา

ที่แตกต่างกันมีความผูกพันในองค์การไม่แตกต่างกัน 

โดยสอดคล้องกบังานวจิยัของอรญัญา สวุรรณวกิ (2541) 

ได้ศกึษาเรือ่ง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษทั

ยคูอม ผลการศกึษาพบว่า พนกังานทีม่เีพศและการศกึษา

แตกต่างกันมีความผูกพันในองค์กรไม่แตกต่างกัน 

	 2.	เมือ่พจิารณาถงึอายขุองพนักงานพบว่า พนักงาน

ทีม่อีายแุตกต่างกนัมคีวามผกูพนัในองค์การแตกต่างกนั 

โดยพนกังานทีม่อีาย ุ20-25 ปี มคีวามผกูพนัต่อองค์การ

โดยรวมน้อยทีสุ่ด ซึง่พนกังานทีม่อีาย ุ20-25 ปี มคีวาม

ผูกพันต่อองค์กรโดยรวมน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุ  

26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี และ 41-50 ปี อันเนื่อง

มาจากพนักงานที่มีอายุมาก และท�ำงานกับองค์การมา

เป็นเวลานานท�ำให้พนกังานเกดิความผกูพนักบัองค์การ

มากขึ้นตามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ

สามารถ ศภุรตัน์อาภรณ์ (2544) โดยผลการศึกษาพบว่า 

อายมุคีวามสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์การ 

กล่าวคอื พนกังานทีม่อีายมุากจะมคีวามผกูพนัต่อองค์การ

สูงกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย

	 3.	เมือ่พิจารณาถงึระยะเวลาท�ำงาน พบว่า พนกังาน

ที่มีระยะเวลาท�ำงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพัน 

ในองค์การต่างกัน โดยพนักงานที่มีระยะเวลาในการ

ปฏบิตังิานมากกว่า 5 ปีขึน้ไป มคีวามผกูพนัต่อองค์การ

โดยรวมมากที่สุด และพนักงานที่มีอายุงานต่ํากว่า 1 ปี 

มีความผูกพันในองค์การน้อยที่สุด เนื่องจากพนักงานมี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 5 ปีขึ้นไป มีความ

ผูกพันกับสถาบันมาก เพราะพนักงานกลุ่มนี้เติบโตมา

พร้อมกบัสถาบนั ร่วมกนัสร้างชือ่เสยีงให้สถาบนัมาตัง้แต่

ก่อตั้งสถาบัน ท�ำให้มีความผูกพันมากกว่าพนักงานที่มี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า ซึ่งสอดคล้องกับ 

ผลงานวิจัยของสามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์ (2544) ได้ทํา

การศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของผู้จัดการ 

ของบริษัทธุรกิจและรัฐบาล พบว่า ระยะเวลาที่ทํางาน

ในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

โดยผูจ้ดัการจะมคีวามผกูพนัต่อองค์การเพิม่มากขึน้ตาม

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ

	 4.	ปัจจยัจงูใจทีป่ระกอบไปด้วยความสําเรจ็ในงาน 

การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ความรบัผดิชอบในงาน ความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าที่ 

ผลจากการศกึษาวจิยัด้านปัจจยัจงูใจ พบว่า ปัจจยัจงูใจ

ในลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงาน 

ความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าทีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อความ

ผูกพันในองค์การ เหตุผลท่ีเป็นเช่นนี้เพราะพนักงาน

ต้องการการมส่ีวนร่วมในการท�ำงาน และมอี�ำนาจในการ

ตดัสนิใจในงานทีช่ดัเจน ส่งผลให้พนกังานกล้าคดิ กล้าท�ำ 

มีความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของตนต่อไป และ

สอดคล้องกับผลงานวิจัยของวรรณี บุญเผ่า (2554)  

ซึง่ศกึษาเรือ่ง ปัจจยัค�ำ้จนุและปัจจยัจงูใจทีม่อีทิธพิลต่อ

ความผูกพันของบุคลากรในองค์การธุรกิจเวชภัณฑ์ 

ยารกัษาโรคแห่งหนึง่ พบว่า ปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน 

ความก้าวหน้าในการท�ำงาน ความรับผิดชอบในงาน  

การยอมรบันบัถอื มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัโดยรวม

ของบุคคลในองค์การ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01

	 5.	ปัจจัยคํ้าจุนท่ีประกอบไปด้วยความสัมพันธ์กับ 

ผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สภาพ 

การทํางานและความมั่นคง และผลประโยชน์ตอบแทน 

พบว่า มีเพียงด้านผลประโยชน์ตอบแทน เนื่องจาก

สถาบันมีการจ่ายเงินเดือนอย่างเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของพนักงานสอดคล้องกับวุฒิการศึกษา 

และมีความยุติธรรม ประกอบกับการมีสวัสดิการต่างๆ 
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ผ่านการรบัรองคณุภาพจาก TCI (กลุม่ที ่1) สาขามนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์

ในด้านค่าครองชพี รวมทัง้มกีารปรบัเงนิเดือนในแต่ละปี 

ส�ำหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานได้ตามกฎเกณฑ์ที่ก�ำหนด 

ซึ่งมีผลท�ำให้พนักงานมีความพอใจในผลตอบแทนที่ 

ได้รับ มีทัศนคติที่ดีกับสถาบันและเกิดความเชื่อมั่นใน

สถาบนัมากขึน้ เพราะเชือ่ว่าสิง่ทีไ่ด้ทุม่เทให้กบัสถาบนัไป

ไม่เสียเปล่า สถาบันสามารถด�ำเนินงานอยู่ได้และให ้

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมเพียงพอ ก่อให้เกิดความรัก 

และผูกพันต่อองค์การพอใจในการท�ำงาน มุ่งมั่นในการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ผลงานมีคุณภาพ 

และประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของวิชาญ 

สวุรรณรตัน์ (2543) ซึง่ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่าง

คุณภาพชีวิตในการท�ำงานกับความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานฝ่ายปฏบิตักิารบนิ บรษิทั การบนิไทย จ�ำกดั 

(มหาชน) พบว่า ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ  

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 

สอดคล้องกบังานวจิยัของพรสขุ อศัวนเิวศน์ (2541) ได้

ศกึษาคณุภาพชวีติการท�ำงานกบัความผกูพนัต่อองค์การ 

ศกึษากรณโีรงงานวตัถรุะเบดิทหาร กรมการอตุสาหกรรม

ทหาร ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกันพลังงานทหาร 

จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า มเีพยีงค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรม

และเพียงพอเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

ผูกพันต่อองค์การ 

	 จากปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้าจุนสามารถสรุปได้ว่า 

สถาบนัควรเพิม่โอกาสให้พนกังานได้ใช้ความคดิสร้างสรรค์

และมอบอ�ำนาจความรับผิดชอบในงานให้พนักงานได้มี

ส่วนร่วมมากข้ึน เพือ่ให้พนกังานได้แสดงศกัยภาพของตน

ได้อย่างเต็มที่ ผลที่ได้ตามมาพนักงานจะเกิดความรู้สึก

ผูกพัน เพราะได้เป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาสถาบัน

นั่นเอง

ข้อเสนอแนะ
	 1.	ควรมีการศึกษาที่ใช้วิธีการสัมภาษณ์ ซึ่งผู้วิจัย

จะได้ข้อมลูท่ีลกึซ้ึงมากข้ึน เพือ่ท่ีจะทราบถึงความต้องการ

ของพนักงานฝ่ายสนับสนุนในเรื่องเกี่ยวกับความผูกพัน

ให้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น

	 2.	ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่นที่มีผลต่อความผูกพัน

ในองค์การของพนกังาน เช่น ลกัษณะขององค์การ ซึง่ได้แก่ 

การกระจายอ�ำนาจของแผนกและการให้พนักงานได้มี

ส่วนร่วมในการตัดสินใจจะเป็นแรงผลักดันให้พนักงาน

เกิดความผูกพันต่อองค์การ
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