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ต่อองค์กร อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนี้ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร มีอิทธิพลเชิง
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  จ 
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The objective of this study was to investigate the relationship between 
employees-organization relationships on employee engagement and subsequently 
lead to intention to stay. The sample was a group of university administration 
officer who are generation Y and were born between 1980 and 1997 and work at The 
research sites are autonomy universities in Nakhon Pathom area (e.g. Mahidol 
University, Kasetsart University (Kamphaeng Sean Campus), and Silpakhon University 
(Sanamchandra Palace Campus)). The purposive sampling method was employed 
and using structural equation modeling to analyze the data. The study indicated that 
the majority of respondents were female with age between 33-38 years old, single 
status, 4-6 years’ work experience. For the employee-organization relationships, 
respondents rated organizational commitment dimension as the most important. 
While employee engagement construct showed that the staffs dedicated to their job 
at the highest level. Additionally the staffs are willing to stay with the organization at 
a moderate level. Moreover, the hypothesis tests had been found that the 
relationship between employees-organization in terms of the control mutuality and 
in terms of satisfaction, were positively influenced the employee engagement 
while  trust and commitment dimensions were relatively related to employee 
engagement, but not statistically significant. Moreover, the employee engagement 
presented a positive influence on the intention to stay with the organization. 
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บทที่1 

บทน า 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

ทรัพยากรบุคคลถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กร ไม่น้อยไปกว่าวิสัยทัศน์
ของผู้บริหาร เนื่องจากหากองค์กรมีวิสัยทัศน์ที่ยาวไกลแล้ว แต่ไม่มีบุคลากรที่มีความพร้อมทั้งในแง่
ของพละก าลัง แรงกาย แรงใจ และความเชื่อมั่นในองค์กร องค์กรก็ยากจะประสบความส าเร็จได้ 
เมื่อใดก็ตามที่บุคลากรลาออกจากองค์กร องค์กรไม่เพียงเสียประโยชน์ที่พึงจะได้จากการท างานของ
บุคลากรท่านนั้น แต่ยังเสียโอกาส เสียเวลา และเสียเงินในการน ามาซึ่งการรับสมัคร การสรรหา การ
คัดเลือก รวมทั้งการฝึกอบรมให้บุคลากรเกิดทักษะ ความรู้ความช านาญและสามารถน าไปใช้ในการ
ปฏิบัติให้งานมีคุณภาพและเกิดประสิทธิผลตามที่องค์กรคาดหวังไว้ การดูแลรักษาบุคลากร การท าให้
บุคลากรเกิดความภักดี มีความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นสิ่งที่องค์กรควรให้ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง 
(ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน์, 2557) 

ปัจจุบันสังคมไทยก าลังประสบปัญหาจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางประชากรครั้งส าคัญ 
(ชมพูนุท พรหมภักดิ์, 2556) จากข้อมูลในปี 2557 ประเทศไทยมีจ านวนประชากรสูงอายุจ านวน 
15.3% ประชากรวัยท างาน 66.3% และประชากรวัยเด็ก 18.4% เมื่อเปรียบเทียบในแง่ของ
อัตราส่วนประชากรวัยท างาน (อายุ 15-59 ปี) ต่อประชากรสูงอายุ (อายุ 60 ปีขึ้นไป) พบว่า ในปี 
2557 มีประชากรวัยแรงงานต่อประชากรสูงอายุในอัตรา 4.3 : 1 ทั้งนี้มีการคาดการณ์ว่าอัตราส่วนจะ
ลดต่ าลงเรื่อยๆ โดยในปี 2563 จะมีอัตราส่วนประชากรวัยท างาน 3.4 คนต่อประชากรสูงอายุ 1 คน 
ในปี 2573 จะมีอัตราส่วนประชากรวัยท างาน 2.2 คนต่อประชากรสูงอายุ 1 คน และในปี 2583 จะมี
อัตราส่วนประชากรวัยท างาน 1.7 คนต่อประชากรสูงอายุ 1 คน ซึ่งสาเหตุหลักคือ อัตราการเกิดโดย
เฉลี่ยต่อปีลดต่ าลงอยู่ที่ระดับ 0.5% ของประชากรทั้งหมด และมีแนวโน้มลดต่ าลงอีก ในขณะที่
ประชากรผู้สูงอายุมีอายุที่ยืนยาวขึ้น (ปราโมทย์ ประสาทกุล, 2558) ดังนั้น สถานการณ์ของประชากร
วัยท างานจากนี้ไปจึงอยู่ในระดับที่น่าเป็นห่วงและจะส่งผลกระทบต่อองค์กรในอนาคต 

สืบเนื่องจากโครงสร้างประชากรที่เปลี่ยนไป ผู้ประกอบการ ผู้น าองค์กรทั้งภาครัฐ และ
ภาคเอกชนส่วนมากมักจะพบว่าภายในองค์กรของตนเริ่มมีบุคลากรระดับบริหาร ระดับหัวหน้า ระดับ
ปฏิบัติงาน ที่มีความแตกต่างทางด้านช่วงอายุ ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะการท างาน เข้ามาร่วมงาน
กันมากข้ึนทั้งในกลุ่มอายุที่เรียกว่า กลุ่มเจเนเรชัน บี (Baby Boomer) คือผู้ที่เกิดในช่วง พ.ศ.2489 – 
2507 มีลักษณะโดดเด่นคือ ความขยัน ความอดทน เคารพกฎเกณฑ์กติกา ทุ่มเทให้กับการท างาน
และองค์กรมาก กลุ่มเจเนเรชัน เอ๊กซ์ (Generation X) คือผู้ที่เกิดในช่วง พ.ศ.2508 – 2522 มี
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ลักษณะโดดเด่นคือ มีความเชื่อมั่นในตัวเอง มีอิสระทางความคิด ชอบสิ่งที่ง่ายไม่เป็นทางการ ให้
ความสมดุลระหว่างงานและครอบครัว มีความคิดที่เปิดกว้างและมีความคิดสร้างสรรค์ และกลุ่มเจเน
เรชัน วาย (Generation Y) คือประชากรที่เกิดในช่วง พ.ศ.2523 - 2540 มีลักษณะโดดเด่นคือ ชอบ
การแสดงออก มีความเป็นตัวของตัวเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบ และไม่ชอบเงื่อนไข (เกียรติพงษ์ อุดมธ
นะธีระ, 2561) ดังนั้นจึงเป็นความท้าทายของผู้น าองค์กรที่จะบริหารความแตกต่างระหว่างเจเนเรชัน 
(Generation Competency) ให้บุคลากรสามารถอยู่ร่วมกันภายในองค์กร และน าพาองค์กรให้บรรลุ
เป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ได้ (เดชา เดชะวัฒนไพศาล กฤษยา นุ่มพยา จีราภา นวลลักษณ์ และชนพัฒน์ 
ปลื้มบุญ, 2557) 

การจัดการทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้เกิดความได้เปรียบเชิงแข่งขันจากสภาพแวดล้อมที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์ที่มากขึ้น รวมถึงนวัตกรรมใหม่ๆที่ถูกสร้าง
และพัฒนาตลอดเวลา ท าให้องค์กรต้องเรียนรู้การใช้งานให้ได้อย่างคล่องแคล่วเพ่ือมุ่งเน้นความเป็น
เลิศด้านการจัดการ (เรวัตร์ ชาตรีวิศิษฏ์, 2553) ส าหรับผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล จะต้องมี
ส่วนร่วมในการก าหนดกลยุทธ์ขององค์กร กลยุทธ์ของแผนก เพ่ือใช้ในการดึงดูด (Attract) พัฒนา 
(Develop) และธ ารงรักษา (Maintain) ทรัพยากรบุคคลขององค์กรตน (เก้ือจิตร ชีระกาญจน์, 2557) 

ในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และ
ความตั้งใจอยู่กับองค์กร มีงานวิจัยต่างๆที่ระบุถึงความสัมพันธ์ดังกล่าว ได้แก่ งานวิจัยของ Linjuan 
Rita  Men (2015) พบว่า ความสัมพันธ์ของพนักงานที่ราบรื่น  พนักงานมีความสุขในการท างาน รู้สึก
ถึงการมีส่วนร่วม มีความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และสวัสดิการที่ได้รับ จะเป็นแรงสนับสนุนให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์กรได้เป็นอย่างดี นอกจากนี้ Kang and Sung (2017) ได้อธิบายเพ่ิมเติมถึง การมี
ส่วนร่วมของพนักงานภายในองค์กรจะถือเป็นกุญแจส าคัญที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมเชิงบวกของพนักงาน 
ในขณะที่ Saks (2006) ค้นพบว่าความตั้งใจในการลาออกจะลดลงเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์กรสูงขึ้น หากพิจารณาในอุตสาหกรรมการบริการ เช่น ธุรกิจรีสอร์ท งานวิจัยของ Kim and 
Gatling (2018) พบว่ามีรีสอร์ทบางแห่งได้น าโปรแกรมแพลตฟอร์มเสมือนเพ่ือสร้างความผูกพันของ
พนักงาน (Virtual employee engagement platform, VEEP) มาใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็น
เครื่องมือช่วยให้พนักงานจัดล าดับความส าคัญของแผนงาน และช่วยแนะน าการตัดสินใจให้พนักงาน
ท างานง่ายขึ้น ท าให้พนักงานรู้สึกถึงการใช้งานง่าย ได้คุณประโยชน์มาก ช่วยให้พนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น และท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่อยากเปลี่ยนงาน หรือพนักงานมีความ
ตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรต่อ  ส าหรับธุรกิจขายประกัน การวิจัยของ สิรินาถ อุยสกุล (2558) พบว่า
ความพึงพอใจในงานและเจตคติที่ดีต่องานขายประกันมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจคงอยู่ในองค์กร 

มหาวิทยาลัย คือ สถานศึกษาที่จัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาทั้งในด้านวิชาการและ
วิชาชีพขั้นสูง หลากหลายสาขาวิชา เพื่อให้ประกาศนียบัตร อนุปริญญา ปริญญาแก่ผู้ส าเร็จการศึกษา
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รวมถึงการท าวิจัยและให้บริการกับสังคม (วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี, 2561) แรกเริ่มนั้น มหาวิทยาลัย
ที่ก่อตั้งขึ้นโดยรัฐจะมีระบบบริหารงานแบบระบบราชการ จัดการเรียนการสอนส าหรับบุคคลที่สนใจ 
การด าเนินงานเป็นไปตามระเบียบของราชการ มีคณาจารย์ สื่อการเรียนการสอนที่ครบถ้วน แต่
ข้อเสียคือความล่าช้าของระบบงาน ท าให้สูญเสียความยืดหยุ่นในการบริ หารงานให้ทันต่อ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว จึงเกิดแนวคิดเรื่องการจัดตั้งมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
หรือ การน ามหาวิทยาลัยออกนอกระบบ ข้อดีที่ส าคัญคือ มหาวิทยาลัยสามารถด าเนินงานได้โดย
อิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหารและการจัดการที่เป็นของตนเองได้โดยยกเว้นข้อระเบียบที่ยุ่งยาก
ของราชการ แต่ข้อเสียที่ส าคัญประการหนึ่งคือ ฐานะของบุคลากรของมหาวิทยาลัยจะต้อง
เปลี่ยนแปลงไป กล่าวคือ หากเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐ บุคลากรจะเป็นข้าราชการหรือลูกจ้างของส่วน
ราชการ เป็นข้าราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย เมื่อมหาวิทยาลัยออกนอกระบบ ฐานะของบุคลากร
จะเป็นเพียงพนักงานหรือลูกจ้างของรัฐ หรือเป็นพนักงานของมหาวิทยาลัย ประเด็นนี้จึงถือว่าเป็น
เรื่องท่ีกระทบต่อความรู้สึกของบุคลากรในการปฏิบัติงาน และความผูกพันกับมหาวิทยาลัยเป็นอย่าง
มาก 

ปัญหาที่ส าคัญอีกประการ คือ บุคลากรสายสนับสนุนที่มีอายุในช่วงวัยเจเนเรชัน วาย ที่ได้รับ
การคัดเลือกเข้าเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย แม้จะผ่านกระบวนการสรรหาและคัดเลือกอย่าง
เข้มข้น กลับมีสถิติของการลาออกจากงานอย่างต่อเนื่อง ท าให้ผลการส ารองอัตราก าลังของ
มหาวิทยาลัยมีการเปลี่ยนแปลงไม่คงที่อย่างสม่ าเสมอ และอาจก่อให้เกิดปัญหาขาดแคลนบุคลากรที่
จะทดแทนกับบุคลากรเจเนเรชัน บี ที่จะเกษียณอายุในช่วงเวลาอันใกล้นี้ 

ด้วยสาเหตุดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของพนักงานต่อองค์กร จึงสนใจ
ศึกษาความสัมพันธ์ของพนักงานกับองค์กร ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และน าไปสู่
ความตั้งใจของพนักงานที่จะอยู่กับองค์กร ซึ่งท าการศึกษากับประชากรกลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรสาย
สนับสนุนเจเนเรชัน วาย (Generation Y) ซึ่งเป็นผู้ที่เกิดในช่วงปี พ.ศ.2523-2540 ของมหาวิทยาลัย
ใ น ก า กั บ ข อ ง รั ฐ ใ น พ้ื น ที่ จั ง ห วั ด น ค ร ป ฐ ม  ไ ด้ แ ก่  ม ห า วิ ท ย า ลั ย ม หิ ด ล  ศ า ล า ย า 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน และมหาวิทยาลัยศิลปากร  วิทยาเขตพระราชวัง
สนามจันทร์ 

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กร และความตั้งใจในการอยู่กับองค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุนเจเนเรชัน วาย 
(Generation Y) ที่ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในพ้ืนที่จังหวัดนครปฐม  
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2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่มีต่อความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กร ของบุคลากรสายสนับสนุนเจเนเรชัน วาย 

3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรที่มีต่อความตั้งใจอยู่กับ
องค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนเจเนเรชัน วาย 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 

H1a : ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้านการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน มี
อิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

H1b : ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้านความไว้วางใจ มีอิทธิพลเชิงบวกกับ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

H1c : ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้านความมุ่งมั่น มีอิทธิพลเชิงบวกกับ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

H1d : ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้านความพึงพอใจ มีอิทธิพลเชิงบวกกับ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

H2 : ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร มีอิทธิพลเชิงบวกกับความตั้งใจอยู่กับองค์กร 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้จะท าการศึกษาถึง อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่มี
ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และอิทธิพลของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ที่มีต่อ
ความตั้งใจอยู่กับองค์กร ในกลุ่มตัวอย่างบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย การวิจัยครั้งนี้เป็น
การวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และมีการก าหนด
ขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้านประชากร 
1.1 ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนเจเนเรชัน วาย 
(Generation Y) ที่ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  
1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive sampling) โดยมีเงื่อนไขของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ต้องเป็นบุคลากรสาย
สนับสนุนเจเนเรชัน วาย (Generation Y) ที่ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐ ในพื้นที่จังหวัดนครปฐม  จ านวน 410 ตัวอย่าง 
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2. ขอบเขตด้านพ้ืนที่การศึกษา 
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในพ้ืนที่จังหวัดนครปฐม ได้แก่ มหาวิทยาลัยมหิดล 

ศาลายา, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน และมหาวิทยาลัยศิลปากร 
วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ 

3. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ผู้วิจัยมุ่งประเด็นการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ความ

ผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ที่มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจในการอยู่กับองค์กรของ
บุคลากรสายสนับสนุน ที่ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในพ้ืนที่จังหวัด
นครปฐม  

4. ขอบเขตด้านระยะเวลา 
ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษางานวิจัย นับตั้งแต่เดือน มิถุนายน 2560 – มิถุนายน 

2561 โดยช่วงเวลาของการเก็บแบบสอบถามอยู่ในช่วงเดือน กุมภาพันธ์ - มีนาคม 2560 
 

1.5 กรอบแนวคิดในการท าวิจัย 

                                   
(Employee-Organization Relationships)

                    
         

(Employee Engagement)

                       
(Intention to Stay)

                            
(Control mutuality)

            
(Commitment)

           
(Satisfaction)

            
(Trust)

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. เพ่ือทราบระดับของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ที่มีผลต่อความผูกพันที่มี
ต่อองค์กรของบุคลากรสายสนับสนุนเจเนเรชัน วาย (Generation Y)  

2. เพ่ือทราบผลโดยตรงของความผูกพันที่มีต่อองค์กร ที่จะส่งผลต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กร
ของบุคลากรสายสนับสนุนเจเนเรชัน วาย (Generation Y)  

3. เพ่ือให้ผู้บริหารสามารถเลือกใช้เครื่องมือ วิธีการที่เหมาะสม ในการบริหารนโยบาย
องค์กรให้เหมาะสมกับบุคลากร Generation Y และเพ่ือให้องค์กรพัฒนาเจริญก้าวหน้า
ได้จากความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นจากผลของการวิจัยนี้ เช่น การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
การสร้างความผูกพันให้แก่พนักงานกับองค์กร และการธ ารงรักษาพนักงาน 

1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. บุคลากรเจเนเรชัน วาย (Generation Y) คือ ผู้ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ.2523-2540 
2. ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร (Employee-Organization Relationships: 

EOR’s)  
หมายถึง ความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างพนักงานสายสนับสนุนและมหาวิทยาลัยทั้ง

ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซึ่งความสัมพันธ์นั้นเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องและตลอด
ระยะเวลาที่พนักงานท างานที่องค์กรแห่งนั้น โดยความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
องค์กรแบ่งออกเป็น 4 ด้านคือ การยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน (Control mutuality) 
ความไว้วางใจ (Trust) ความมุ่งม่ัน (Commitment) และความพึงพอใจ (Satisfaction)  

3. การยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน (Control mutuality: CM)  
หมายถึง ระดับความสัมพันธ์ที่ทั้ง 2 ฝ่าย (มหาวิทยาลัย-พนักงานสายสนับสนุน) ตก

ลงกันว่าฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดสามารถยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน 
4. ความไว้วางใจ (Trust: T)  

หมายถึง ระดับของความเชื่อมั่น ความมั่นใจ และความไว้วางใจที่พนักงานสาย
สนับสนุนหรือมหาวิทยาลัยเปิดใจให้กับอีกฝ่ายหนึ่ง ได้แก่ ความเชื่อมั่นว่ามหาวิทยาลัยมี
ความยุติธรรมและเป็นธรรม ความเชื่อมั่นว่ามหาวิทยาลัยและพนักงานสายสนับสนุนจะ
พ่ึงพาซึ่งกันและกัน ฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดจะท าในสิ่งที่สัญญาว่าจะท า และความเชื่อมั่นว่า
องค์กรมีความสามารถด าเนินการได้ส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ 

5. ความมุ่งม่ัน (Commitment: C)  
หมายถึง การที่ฝ่ายหนึ่งฝ่ายใด หรือทั้ง 2 ฝ่าย (มหาวิทยาลัย-พนักงานสาย

สนับสนุน) มีความเชื่อมั่นในความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน เช่น พนักงานได้รับความมั่นคงจาก
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มหาวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยได้รับความมั่นใจจากพนักงานว่าจะยังคงท างานให้กับ
มหาวิทยาลัยต่อไป 

6. ความพึงพอใจ (Satisfaction: S)  
หมายถึง ขอบเขตที่แต่ละฝ่ายรู้สึกว่าเป็นประโยชน์ต่ออีกฝ่ายหนึ่ง เนื่องจากความ

คาดหวังเชิงบวกเกี่ยวกับความสัมพันธ์ได้รับการเสริมแรง ซึ่ งความพึงพอใจใน
ความสัมพันธ์ที่ได้รับมีมากกว่าผลประโยชน์ด้านการเงิน 

7. ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement: EE)  
หมายถึง ความรู้สึกและพฤติกรรมที่ เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติของพนักงาน ที่

แสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที่ ตั้งใจ อุทิศตน และสติปัญญาในการท างานให้
ประสบความส าเร็จ ตลอดจนท างานที่นอกเหนือความรับผิดชอบตนให้แก่มหาวิทยาลัย 
โดยไม่หวังผลตอบแทน ซึ่งประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ ความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง 
(Vigor)  การอุทิศตนให้กับงาน (Dedication)   และ การเป็นส่วนหนึ่ งของงาน 
(Absorption) 

8. ความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง (Vigor: VG)  
หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกถึงพลัง ความพยายาม ความมุ่งมั่น 

และแรงจูงใจในการทุ่มเทปฏิบัติงาน 
9. การอุทิศตนให้กับงาน (Dedication: DE)  

หมายถึง ลักษณะของพฤติกรรมที่พนักงานมุ่งเน้นการท างาน ความกระตือรือร้น 
และความรู้สึกภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน 

10. การเป็นส่วนหนึ่งของงาน (Absorption: AB)  
หมายถึง ลักษณะของพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกถึงความฝักใฝ่อยู่กับการท างาน

ของแต่ละบุคคล จนท าให้รู้สึกว่าเวลาในการท างานผ่านไปอย่างรวดเร็ว 

11. ความตั้งใจอยู่กับองค์กร (Intention to Stay: IS)  
หมายถึง การที่พนักงานมีความยึดมั่นผูกพันกับมหาวิทยาลัย ปฏิบัติงานด้วยความ

พึงพอใจ และมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานร่วมกับมหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่องเป็น
ระยะเวลายาวนานโดยสมัครใจ 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่มีต่อความตั้งใจอยู่
กับองค์กรผ่านความผูกพันของพนักงาน ผู้ศึกษาได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรม และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง เพ่ือน าข้อมูลมาประกอบเป็นแนวทางการศึกษาวิจัย โดยผู้ศึกษาก าหนดประเด็นเกี่ยวกับ
แนวคิด ทฤษฎีต่างๆ ได้ดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กร (Intention to Stay) 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร (Employee-

Organization Relationships) 
3. แนวคิดและทฤษฎี เกี่ ยวกับความผูก พันของพนักงานต่อองค์กร  ( Employee 

Engagement) 
4. มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
5. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กร 

ในสภาพการณ์การแข่งขันทางธุรกิจที่รุนแรงเช่นนี้ แต่ละองค์กรต่างก็มีความพยายาม
โน้มน้าวใจในการคัดเลือกสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาร่วมงาน ไม่ว่าจะเป็นบุคลากร
จบใหม่ ผู้บริหาร หรือผู้เชี่ยวชาญในอุตสาหกรรมนั้นๆ และในขณะเดียวกันองค์กรยังมีความ
จ าเป็นต้องธ ารงรักษาบุคลากรเหล่านั้นไว้ด้วย เพ่ือให้เกิดความม่ันคงต่อองค์กรในระยะยาว  

 
2.1.1 ความหมายของความตั้งใจอยู่กับองค์กร 

 
Porter and Steers (1973) ได้อธิบายว่า ความตั้งใจอยู่กับองค์กร เป็นตัวชี้วัดถึงการ

ลาออก และส่งผลกระทบโดยตรงต่อความพึงพอใจในงาน 
Price and Mueller (1981) ให้ความหมายว่า ความตั้งใจอยู่กับองค์กร คือ ความเป็นไป

ได้ที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
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Chapin  อ้างถึงใน Tang (2003) กล่าวว่า การสร้างความตั้งใจที่จะให้พนักงานคงอยู่กับ
องค์กร คือ กระบวนการในการรักษาบุคลากร เริ่มตั้งแต่การจ้างงาน และท าอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา
ทีบุ่คลากรท างานกับองค์กร 

Noranni Mustapha, Aminah Ahmad, Jegak Uli, and Khairuddin Idris (2010) 
อธิบายว่า ความตั้งใจอยู่กับองค์กร คือ ภาพสะท้อนจากระดับของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
รวมถึงความเต็มใจที่จะธ ารงรักษาบุคลากรนั้น 

Turner  อ้างถึงใน ชญาภา เจนวณิชย์วิบูลย์ (2554) อธิบายว่า ความตั้งใจอยู่กับองค์กร 
หมายถึง การยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร การปฏิบัติงานด้วยความรู้สึกพึงพอใจ และปฏิบัติงานอยู่กับ
องค์กรเป็นระยะเวลายาวนาน 

ปิ่นฤทัย ประดิษฐศิลป์ (2551) กล่าวว่า ความตั้งใจอยู่กับองค์กร คือ การที่บุคลากรยัง
ปฏิบัติงานอยู่กับองค์กรปัจจุบัน มีความพึงพอใจ มีความภักดี และผูกพันต่อองค์การของตน 

กฤษณี ก้อนพิงค์ (2552) กล่าวว่า ความตั้งใจอยู่กับองค์กร หมายถึง การรับรู้ของแต่ละ
บุคคล ซึ่งสามารถประเมิน คาดคะเนความเป็นไปได้ที่จะร่วมปฏิบัติงาน เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป
เป็นระยะเวลานาน 

ชญาภา เจนวณิชย์วิบูลย์ (2554) กล่าวว่า ความตั้งใจอยู่กับองค์กร หมายถึง ความ
ต้องการส่วนบุคคลที่จะท างานต่อไปในองค์กร โดยไม่ได้เกิดจากการบังคับของบุคคลอ่ืน แต่เกิดจาก
ความประสงค์ของตนเองที่ไม่ต้องการย้ายสถานที่ท างานในอนาคต 

สิรินาถ อุยสกุล (2558)  ได้กล่าวย้ าว่า ความความตั้งใจอยู่กับองค์กรคือ ความต้องการ
ของบุคคลที่ประสงค์จะท างานร่วมกับองค์กรต่อไปโดยสมัครใจและมีความเต็มใจ 

ข้อดีของความตั้งใจอยู่ที่องค์กรจะได้รับคือ กิจกรรมการด าเนินงานขององค์กรเป็นไปได้
อย่างราบรื่นและเกิดความต่อเนื่อง ประหยัดเวลาและงบประมาณในการสรรหา คัดเลือก บุคลากรที่
จะมาทดแทน อย่างน้อยที่สุดคือ การส่งผลเรื่องขวัญก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงาน กล่าวคือ เมื่อพนักงาน
ท างานร่วมกันภายในองค์กร/แผนกงานเดียวกัน มักจะเกิดความสัมพันธ์ก่อให้เกิดการรวมตัวเป็นกลุ่ม 
การที่พนักงานในกลุ่มมีความตั้งใจอยู่กับองค์กรสูงจะท าให้พนักงานในกลุ่มคนอ่ืนๆเกิดความผูกพันต่อ
องค์กรมากขึ้น และส่งผลให้เกิดความตั้งใจอยู่กับองค์กรสูงตาม ในทางตรงกันข้าม หากพนักงานใน
กลุ่มคนใดคนหนึ่งลาออกจากองค์กร พนักงานที่เหลือในกลุ่มย่อมเสียขวัญและเสียก าลังใจในการอยู่
ร่วมกับองค์กร  

ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยให้ความหมายของความตั้งใจอยู่กับองค์กร หมายถึง การที่ 
บุคคลมีความยึดมั่นผูกพันกับองค์กร ปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ และมีความต้องการที่จะ
ปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรอย่างต่อเนื่องเป็นระยะเวลายาวนานโดยสมัครใจ 
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2.1.2 แนวคิดเก่ียวกับความตั้งใจในการอยู่กับองค์กร 
 

Price and Mueller (1981) พบว่าปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมีความตั้งใจอยู่กับองค์กร ดังนี้ 
1. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) คือ ระดับความชอบของงานที่บุคลากรมี

ต่องานที่ได้รับมอบหมาย เป็นระดับเชิงบวกของบุคลากรที่มีต่อมิติต่างๆที่เกี่ยวข้องกับงานนั้น 
ประกอบด้วย ลักษณะงาน การได้รับการสนับสนุน ซึ่งความพึงพอใจจะท าให้บุคลากรมีความรู้สึกที่ดี
ต่องานและองค์กร รู้สึกว่าเป็นงานที่ท้าทายความสามารถตน ผู้ปฏิบัติเกิดความกระฉับกระเฉง 
กระตือรือร้น สนุกกับงาน และน าไปสู่ความตั้งใจในการอยู่กับองค์กร 

2. ความเป็นมืออาชีพ (Professionalism)  ถ้าบุคลากรมีความเป็นมืออาชีพสูง จะมี
ความรู้ความสามารถ ท าให้มีทางเลือกในการปฏิบัติงานมาก หากองค์กรมีการบริหารงานที่ไม่
สอดคล้องกับความสามารถที่บุคลากรมี ก็อาจท าให้บุคลากรหาทางเลือกอ่ืนในการท างาน เช่น ย้าย
งานไปแผนกอ่ืน หรือลาออก 

3. การได้รับการฝึกอบรม (Generalized Training) คือ ระดับความรู้และทักษะของ
บุคลากรแต่ละคนที่ได้รับจากสถาบันการศึกษา ท าให้มีความรู้ในงานที่ท า เป็นสิ่งที่สามารถเพ่ิม
ผลผลิตแก่องค์กร โดยบุคลากรที่มีระดับการศึกษาท่ีสูงกว่าก็จะได้รับการฝึกอบรมที่มากกว่า ประกอบ
กับลักษณะของงานที่ต้องปฏิบัติที่ต้องอาศัยความรู้และทักษะเฉพาะ ท าให้บุคลากรต้องได้รับการ
ฝึกอบรม เพ่ือให้สร้างผลผลิตให้แก่องค์กรได้อย่างครบถ้วนเหมาะสม 

4. ความรับผิดชอบต่อเครือญาติ (Kinship Responsibility) เป็นความรับผิดชอบที่
บุคลากรมีต่อครอบครัว และเครือญาติในท้องถิ่นที่ตัวเองปฏิบัติงานอยู่ เช่น การเจ็บป่วยของบิดา 
มารดา ญาติพ่ีน้อง ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมถึงการย้ายสถานศึกษาของบุตรก็มีผล
ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 

Taunton, Krampitz, and Woods (1989) กล่าวว่า รูปแบบของทฤษฎีการคงอยู่ 
(Theoretical models of retention) สามารถจ าแนกได้เป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

1. ปัจจัยด้านบุคลากร (Employee characteristics) หมายถึง การที่บุคลากรมีโอกาส
ที่จะได้ไปท างานที่อ่ืน การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน การศึกษา และภาระด้านครอบครัว 

2. ปัจจัยด้านภาระงาน (Task requirements) หมายถึง การปฏิบัติงานเป็นประจ า 
การมีส่วนร่วมในงาน และการติดต่อสื่อสาร 

3. ปัจจัยด้านองค์กร (Organization characteristics) หมายถึง การได้รับค่าตอบแทน 
การมีโอกาสความก้าวหน้า การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง การได้รับความยุติธรรม 
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4. ปัจจัยด้านผู้บริหาร (Manager characteristics) หมายถึง อ านาจอิทธิพลภายใน
องค์กร รูปแบบภาวะผู้น าที่ผู้บริหารน ามาใช้ แรงจูงใจในการบริหาร 

 
Mathis and Jackson อ้างถึงใน นวลรัตน์ วรจิตติ (2558) ได้กล่าวว่า ความตั้งใจอยู่กับ

องค์กรคือ การธ ารงรักษาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถให้อยู่ร่วมกับองค์กรได้อย่างยาวนาน โดย
อิทธิพลของความตั้งใจอยู่กับองค์กรมีจ านวน 5 ปัจจัย ดังนี้ 

1. ปัจจัยด้านส่วนประกอบขององค์กร (Organization component) กล่าวถึง
ส่วนประกอบขององค์กร ทั้งในส่วนนโยบายและส่วนการบริหารจัดการ ซึ่งจะมีผลต่อการตัดสินใจของ
บุคลากรที่จะปฏิบัติงานต่อ หรือจะลาออกจากองค์กร และสามารถแยกย่อยได้อีก 3 องค์ประกอบ คือ  

1.1 องค์ประกอบด้านวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร (Organization culture 
and value) คือ แบบแผนความเชื่อและค่านิยมท่ีสมาชิกองค์กรยึดถือปฏิบัติร่วมกัน ซึ่งหากองค์กรท า
ให้บุคลากรเกิดความเชื่อม่ันในความสามารถของตน มีวัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน จะยิ่ง
ช่วยให้เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และก่อให้เกิดความเป็นเจ้าของสูงขึ้น ท าให้เกิดความรู้ สึกมี
ความตั้งใจที่จะอยู่ร่วมกับองค์กร 

1.2 องค์ป ระกอบด้ านกลยุทธ์  โ อกาส  และการบริ หา รจั ดการองค์ ก ร 
(Organizational strategies, opportunities and management) คือ การเป็นองค์กรที่มีวิสัยทัศน์
ดี มีแผนกลยุทธ์ที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็วมีประสิทธิภาพ และมีเป้าหมายที่
ชัดเจน จะมีส่วนช่วยท าให้เกิดความตั้งใจในการอยู่กับองค์กร 

1.3 องค์ประกอบด้านความต่อเนื่องของงานและความมั่นคงในงาน ( Job 
continuity and security) องค์กรที่มีความมั่นคง ชัดเจนในนโยบาย จะมีผลท าให้บุคลากรมีความ
จงรักภักดี ตั้งใจในการอยู่กับองค์กรได้ยาวนานขึ้นกว่าองค์กรที่มีการลดขนาดองค์กร การให้คน
ลาออกทั้งโดยสมัครใจและภาคบังคับ การปรับโครงสร้างองค์กร การยุบหน่วยงาน ซึ่งการกระท า
เช่นนี้จะส่งผลโดยตรงต่อความเครียดและการเพ่ิมการลาออกของพนักงาน 

2. ปัจจัยด้านโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ (Organizational career opportunities) 
เป็นปัจจัยที่เปิดโอกาสให้บุคลากร มีความเจริญก้าวหน้า มีผลต่อการคงอยู่ในองค์กรเทียบเท่ากับเรื่อง
ความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว โดยเฉพาะผู้ที่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี ซึ่งเป็นผู้ที่ต้องการ
การสนับสนุน และโอกาสในการพัฒนาทักษะสร้างความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรเกิด
ความพึงพอใจและตั้งใจอยู่กับองค์กร ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ 

2.1 การพัฒนาอาชีพ (Career development) เป็นการสร้างความมั่นคงให้กับ
อาชีพของตน ก่อให้เกิดความก้าวหน้าทั้งในส่วนของประสบการณ์การท างานและผลงาน องค์กรที่
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สามารถมอบความก้าวหน้าและโอกาสในการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน เช่น การฝึกอบรมหรือ
การศึกษาต่อ จะยิ่งเป็นสิ่งที่ช่วยเพิ่มความตั้งใจในการอยู่กับองค์กรให้สูงขึ้น 

2.2 การวางแผนด้านอาชีพ (Career planning) องค์กรควรมีการวางแผนด้านการ
พัฒนาอาชีพแก่บุคลากร ไว้อย่างชัดเจน ผู้บริหารและพนักงานควรมีโอกาสรับรู้ถึงแนวทางส าหรับการ
พัฒนาอาชีพในอนาคตของตนเอง ซึ่งมีผลท าให้พนักงานมองเห็นความก้าวหน้าของตน การมีอนาคตที่
สัมผัสได้ และเกิดความทุ่มเทต่อองค์กรมากขึ้น 

3. ปัจจัยด้านการให้รางวัล (Reward and retention) นอกจากค่าจ้างที่มอบให้แก่
บุคลากรแล้ว ยังมีประเด็นอ่ืนที่เป็นส่วนส าคัญในการรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กร ดังนี้ 

3.1 การแข่งขันด้านผลประโยชน์ (Competitive benefits) ได้แก่ การมอบ
ผลประโยชน์ที่สามารถปรับเปลี่ยนได้ให้สอดคล้องกับความต้องการของแต่ละบุคคล หากองค์กร
สามารถมอบผลประโยชน์ให้แก่บุคลากรได้ จะท าให้บุคลากรรู้สึกถึงความสอดคล้องกับความต้องการ
ส่วนตัว และมีผลท าให้ยับยั้งการเปลี่ยนงาน รวมถึงเพ่ิมความตั้งใจในการอยู่กับองค์กรต่อไป 

3.2 ผลประโยชน์และสิทธิพิเศษ (Special benefit and perks) เป็นการน าเสนอ
ผลประโยชน์สิทธิในรูปแบบต่างๆ เช่น โปรแกรมการท่องเที่ยวที่ลดราคา การให้มีสถานที่พักผ่อนใน
สถานที่ท างาน การมีตู้เบิกเงินในสถานที่ท างาน การมีศูนย์ดูแลเด็กเล็ก การมีหน่วยบ ารุงยานพาหนะ 
ทั้งนี้เพ่ือเป็นการลดเวลาการท าธุระส่วนตัวของบุคลากร และยังท าให้บุคลากรคิดว่าองค์กรมีความเอา
ใส่ใจต่อตนเอง ท าให้เกิดความตั้งใจในการอยู่กับองค์กรนานขึ้น 

3.3 ผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทนจากงาน (Performance and 
compensation) เนื่องจากบุคคลย่อมต้องการค่าตอบแทนตามผลงานที่กระท า หากตนเองได้รับ
เงินเดือนเพิ่มขึ้นเหมือนกับผู้อื่นที่มีความสามารถต่ ากว่า ท างานไม่เต็มที่ หรือขาดงานมากกว่า ย่อมจะ
ท าให้รู้สึกว่าตนเองไม่ได้รับความยุติธรรม และอาจมีผลท าให้บุคลากรแสวงหางานอ่ืนที่ได้ค่าตอบแทน
ตามความแตกต่างของงาน 

3.4 การได้รับการยอมรับ (Recognition) การยอมรับบุคคลเป็นได้ทั้งแบบรูปธรรม 
เช่น การยกย่องเป็นบุคลากรดีเด่น หรือเป็นผู้ร่วมงานที่ดี และด้านนามธรรม เช่น ค าชมเชยจาก
หัวหน้างานและผู้บริหาร 

4. ปัจจัยด้านการออกแบบงานและการท างาน (Job design and work) แบ่งออกเป็น 
2 ปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความตั้งใจอยู่กับองค์กร 

4.1 ความยืดหยุ่นในการท างาน (Work flexibility) การให้ความยืดหยุ่นด้าน
ตารางเวลาในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับบุคลากร มีความส าคัญต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กร เช่น 
การติดตามตรวจสอบ ปรับเปลี่ยนปริมาณงานให้เหมาะสม การจัดตารางการท างานแบบเลือกได้ หรือ
การลดวันท างาน เป็นต้น 
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4.2 ความสมดุลของชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว (Work-life balancing) 
เป็นการแสดงให้บุคลากรทราบว่าองค์กรมีความรับผิดชอบ และเข้าใจสมดุลของการท างานระหว่าง
งานที่ได้รับและเวลาส าหรับชีวิตส่วนตัว เช่น ตารางการปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่น การแบ่งหน้าที่ความ
รับผิดชอบ นโยบายการลากิจ ลาป่วย การจัดสวัสดิการดูแลเด็กหรือผู้สูงอายุ เป็นต้น 

5. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ของบุคลากร (Employee relationship) มีผลต่อความ
ตั้งใจอยู่กับองค์กร เช่น การมีนโยบายด้านบุคลากรอย่างเหมาะสม มีความยุติธรรมของการจัดการ
ระเบียบวินัย การให้โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่ การไม่เลือกปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา การให้
ความเห็นย้อนกลับ (Feedback) ต่อการท างานที่ดี การยอมรับในผลงาน และการสนับสนุนส่งเสริม
พัฒนาอาชีพของบุคลากร เป็นต้น 

 
Vaughn (2003) อธิบายว่า แม้ว่าชื่อเสียงองค์กรจะดี มีคุณค่าพอส าหรับการรักษาให้

พนักงานยังคงอยู่กับองค์กร แต่ยังต้องอาศัยการใช้กลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้บุคลากรยังคงอยู่
กับองค์กร ดังนี้ 

1. การเรียนรู้เพ่ิมเติม เพ่ิมพูนความรู้ (Enhanced Education)  
มีการน าเสนอชุดข้อมูลความรู้ใหม่ๆต่างๆ โดยอาจจะเริ่มที่ค าถามของหัวหน้างาน 

และน าไปสู่การท ากิจกรรมร่วมกัน การให้ความรู้ที่ละเอียดระบุข้อมูลอย่างลงลึก และการน าไปใช้จริง
ในชีวิตประจ าวันตั้งแต่ข้ันพ้ืนฐานจนถึงขั้นตอนการปฏิบัติ มอบโอกาสให้ศึกษาดูงานกับหน่วยงานอ่ืน
เพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ์ การแลกเปลี่ยนข้อมูล รวมถึงเพ่ิมความร่วมมือระหว่างผู้ปฏิบัติและ
ผู้เชี่ยวชาญ 

2. การให้โอกาสในความก้าวหน้า (Room to Grow) 
มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีอ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติสิ่งต่างๆ หากสิ่งนั้น

เป็นสิ่งที่ดี ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนพนักงาน องค์กรควรจะยกย่อง หากสิ่งนั้นไม่ประสบความส าเร็จ 
องค์กรควรให้การสนับสนุน และองค์กรยังคงต้องให้ความชัดเจนในเรื่องความก้าวหน้าของต าแหน่งให้
เป็นไปอย่างอิสระ และเป็นรูปธรรม 

3. การจูงใจและการการทุ่มเท (Motivated and Dedicated) 
บุคลากรย่อมต้องการก าลังใจและการยอมรับในความส าเร็จ องค์กรสามารถมอบสิ่ง

ตอบแทนได้ด้วยการตอบสนองต่อสิ่งที่พนักงานต้องการ 
 
จากข้อมูลเรื่องความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กร (Intention to stay) ที่ได้กล่าวมาข้างต้นท าให้

ผู้วิจัยทราบถึงปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างพนักงานกับองค์กร สิ่งที่พนักงานคาดหวัง และสิ่งที่องค์กร
คาดหวัง เพราะองค์กรไม่สามารถด ารงอยู่ได้ถ้าหากขาดพนักงานซึ่งเป็นปัจจัยขับเคลื่อนองค์กรที่
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ส าคัญ ดังนั้นผู้วิจัยต้องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่ส่งผลไปสู่ความตั้งใจที่จะ
อยู่กับองค์กร โดยมีตัวแปรส่งผ่านคือความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร เพ่ือให้เป็นประโยชน์ต่อ
ผู้ประกอบการในอนาคต 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร 

สภาพแวดล้อมทางธุรกิจมีทั้ งสภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายใน 
สภาพแวดล้อมภายนอกคือ สิ่งที่องค์กรไม่สามารถควบคุมได้ ได้แก่ นโยบายรัฐบาล ค่าเงิน เศรษฐกิจ
และเทคโนโลยี กฎหมายและการเมือง สังคมและวัฒนธรรม สภาพแวดล้อมภายในคือ สิ่งที่องค์กร
สามารถท านายและควบคุมได้ ได้แก่ โครงสร้างองค์กร กลยุทธ์องค์กร วัฒนธรรมองค์กร บุคลากร
และความสามารถของบุคลากร เป็นต้น 

ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรเป็นความสัมพันธ์หนึ่งของสภาพแวดล้อมภายใน
ของธุรกิจที่องค์กรควรให้ความส าคัญ และรักษาไว้ เนื่องจากเป็นความสัมพันธ์ที่ถือเป็นจุดแข็งของ
องค์กร เพราะเป็นหนึ่งในปัจจัยขับเคลื่อนกิจกรรมต่างๆขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

 
2.2.1 ความหมายของ Employee-Organization Relationships : EOR’s 
 
Bromley (2000) ให้ความหมายว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานที่มีต่อองค์กร คือ รูปแบบ

หนึ่งของความสัมพันธ์ที่เป็นการท าธุรกรรมแลกเปลี่ยนสิ่งใดสิ่งหนึ่งเชื่อมโยงถึงกัน 
A. Tsui and Wang (2002) อธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานที่มีต่อองค์กรว่า เป็น

ความสัมพันธ์ทั้งในระดับที่เป็นทางการ ระดับท่ีไม่เป็นทางการ ความสัมพันธ์กันในด้านเศรษฐกิจ ด้าน
สังคม และการแลกเปลี่ยนความไว้เนื้อเชื่อใจกันระหว่างบุคลากร ต่อองค์กรของตนที่สังกัด 

Linjuan Rita Men (2011) กล่าวถึง ความสัมพันธ์ที่ดีของพนักงานที่มีต่อองค์กรว่า การมี
ความสัมพันธ์ที่ดี ที่ราบรื่น นอกจากจะเป็นส่วนที่ช่วยให้พนักงานสร้างชื่อเสียง และปกป้องชื่อเสียงให้
องค์กรในสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจที่ไม่แน่นอนแล้ว ยังมีส่วนช่วยให้องค์กรเกิดประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลในการท างานอีกด้วย 

Jiang (2012) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรถือเป็นรูปแบบหนึ่งของ
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับบุคคลทั่วไป โดยพฤติกรรมของพนักงานคนหนึ่งๆที่เปลี่ยนแปลงไป 
จะส่งผลต่อความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้น ความสัมพันธ์นี้สามารถวัดผลได้จากการรับรู้ของทั้ง 2 ฝ่าย 
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(พนักงานและองค์กร) ในเรื่อง ความพึงพอใจ ความไว้วางใจ ความผูกพัน และการมีส่วนร่วมใน
องค์กร 

Mohammed (2014)  กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและบุคคลทั่วไป หมายถึง การ
สื่อสารที่สามารถสื่อถึง และในขณะเดียวกันก็มีเสียงสะท้อนกลับมาจากกลุ่มผู้รับสารเป้าหมาย 

Linjuan Rita  Men (2015) กล่าวย้ าว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร เป็น
ผลลัพธ์ที่เกิดจากการประชาสัมพันธ์ภายในองค์กรที่สามารถสื่อสารจากนโยบาย (กลยุทธ์) องค์กรไป
ยังพนักงานได้ หรือในรูปแบบอ่ืนเช่น การการสื่อสารภายในองค์กร การสื่อสารจากองค์กรที่ไม่
แสวงหาก าไร การสื่อสารจากรัฐบาล การสื่อสารจากนานาชาติ รวมถึงการสื่อสารผ่านระบบออนไลน์ 

Kang and Sung (2017) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร หมายถึง การ
รับรู้คุณภาพของความสัมพันธ์ของพนักงานที่มีต่อองค์กรในด้าน ระดับของความผูกพัน ระดับของ
ความไว้วางใจ ระดับของความพึงพอใจ และระดับของการมีส่วนร่วมในองค์กร 

จากความหมายของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรตามที่นักคิดได้กล่าวมาข้างต้น 
ผู้วิจัยได้สรุปและอธิบายแนวคิดได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร หมายถึง รูปแบบหนึ่ง
ของความสัมพันธ์ทั้งในระดับที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ที่เกิดขึ้นจากการสื่อสารจากองค์กร
ไปสู่พนักงาน และจากพนักงานไปสู่องค์กร ทั้งความสัมพันธ์ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ความคิดเห็น 
ความไว้เนื้อเชื่อใจกัน พนักงานคนหนึ่งๆที่เปลี่ยนไป จะส่งผลต่อความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นอีกด้วย 
สามารถวัดความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรได้จาก การยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน (Control 
mutuality)ความไว้วางใจ (Trust) ความมุ่งม่ัน (Commitment) และความพึงพอใจ (Satisfaction) 

 
2.2.2 แนวคิดของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร 
 
A. S. Tsui, Pearce, Porter, and Tripoli (1997) กล่าวว่า โดยพ้ืนฐานแล้ว ความสัมพันธ์

ระหว่างพนักงานกับองค์กรคือการแลกเปลี่ยนกันอย่างเหมาะสม โดยจะเน้นในเรื่องของความเสมอ
ภาค เที่ยงธรรม สมดุลกันระหว่างพนักงาน (ลูกจ้าง) กับองค์กร (นายจ้าง) โดยแนวคิดนี้จะอ้างอิงการ
เปรียบเทียบพนักงานแต่ละคนที่มีต่อองค์กรใน 4 ประการ โดยประการที่ 1 - 2 กล่าวถึงความสมดุล
ของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร และประการที่ 3 - 4 กล่าวถึงความไม่สมดุลของ
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ดังนี้ 

1. การแลกเปลี่ยนกันเฉพาะด้านมูลค่าทางด้านเศรษฐกิจ (Quasi-spot-contract 
type) โดยนายจ้างจะเสนอ ชักชวนให้พนักงาน(ลูกจ้าง)เข้ามาท างาน มีสัญญาจ้างงาน และเมื่อ
ท างานส าเร็จจึงมีการจ่ายค่าตอบแทนตามที่ได้ตกลง เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างบริษัทซื้อขายหุ้นกับ
ตัวแทนนายหน้าขายหุ้น โดยความสัมพันธ์ประเภทนี้ นายจ้างจะมีภาระผูกพันต่อพนักงานในระยะสั้น 
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เป็นภาระผูกพันที่ถูกก าหนดด้วยผลตอบแทนที่ได้จัดสรรไว้ให้ และไม่สามารถคาดหวังให้พนักงานช่วย
ท าสิ่งต่างๆให้สมบูรณ์ได้ เนื่องจากลูกจ้างจะไม่มีการมองภาพรวม ลักษณะความสัมพันธ์ประเภทนี้
เหมาะส าหรับงานที่สามารถก าหนดและวัดผลการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน และสามารถกล่าว ได้ว่า
เป็นการใช้สัญญาจ้างงานเพ่ือเป็นจุดกึ่งกลางในการอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร 

2. การแลกเปลี่ยนกันทั้งด้านของมูลค่าทางเศรษฐกิจ และมูลค่าทางสังคม (Mutual 
Investment type) โดยนายจ้างจะเสนอ สิ่งอ่ืนที่นอกเหนือสัญญาจ้างงาน เช่น ท าให้พนักงานมี
ความพึงพอใจในงาน มีการลงทุนในตัวพนักงาน (ฝึกอบรม) มีภาระผูกพันต่อพนักงานในระยะยาว 
เพ่ิมขอบเขตงานให้พนักงาน มอบหมายงานที่อยู่นอกเหนือสัญญาจ้างงาน พิจารณาการเลื่อนต าแหน่ง 
และพนักงานมีความยินดีที่จะเรียนรู้งานบริษัทส่วนอ่ืนๆ เพราะองค์กรเชื่อว่าการลงทุนนี้จะก่อให้เกิด
ผลดีต่อองค์กรในระยะยาว เป็นการแลกเปลี่ยนที่เหมาะสมและสมดุลที่สุด บ่อยครั้งองค์กรมักจะใช้วิธี
นี้ในการลงทุน (ฝึกอบรม) แก่พนักงานเพ่ือพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร 

3. การแลกเปลี่ยนกันด้านมูลค่าทางเศรษฐกิจแบบภาระผูกพันและผลตอบแทนระยะ
สั้น (Underinvestment) โดยพนักงานคาดว่าจะต้องท าหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายในปริมาณที่มาก ไม่
มีที่สิ้นสุด ในขณะที่นายจ้างมีภาระผูกพันต่อพนักงานระดับต่ า ไม่มีการท าสัญญาจ้างงานในระยะยาว 
ไม่มีการลงทุนในตัวพนักงาน(ฝึกอบรม) และนายจ้างตอบสนองผลตอบแทนในระยะสั้น จึงเป็นความ
ไม่สมดุลของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร 

4. การแลกเปลี่ยนกันด้านมูลค่าทางเศรษฐกิจและมูลค่าทางสังคมแบบภาระผูกพันและ
ผลตอบแทนระยะยาว (Overinvestment) โดยพนักงานจะด าเนินงานเฉพาะส่วนของตนที่ถูกก าหนด
ไว้อย่างชัดเจน และไม่รับงานอ่ืนที่นอกเหนือขอบเขตงานของตนมากระท า แต่นายจ้ างก็ยังคงเสนอ
ผลตอบแทนให้ในระยะยาว เสนอภาระผูกพันต่อพนักงานในระยะยาว มีการลงทุนในตัวพนักงาน
(ฝึกอบรม) จึงเป็นความไม่สมดุลของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร 

ในมุมมองของนายจ้างจ านวนมากที่มีต่อความสัมพันธ์ของพนักงานกับองค์กร มักจะอยู่ใน
รูปแบบของ การแลกเปลี่ยนกันด้านมูลค่าทางเศรษฐกิจแบบภาระผูกพันและผลตอบแทนระยะสั้น 
(Underinvestment)  เนื่องจากนายจ้างเหล่านี้ต้องการให้พนักงานมีความมุ่งมั่นอย่างเต็มที่กับงาน 
แต่ในขณะเดียวกันก็ต้องการความยืดหยุ่นในการเลิกจ้างพนักงานตามความต้องการของตน ซึ่งวิธีการ
นี้จะเป็นประโยชน์ต่อนายจ้างมากกว่าพนักงาน(ลูกจ้าง)  ในบางองค์กรมีการดูแลเรื่องสิทธิประโยชน์
ของพนักงานตามพันธสัญญาที่มีต่อสหภาพแรงงาน แต่ในบางองค์กร เช่น องค์กรภาครัฐจะได้รับการ
พิจารณาอย่างที่เรียกว่า การแลกเปลี่ยนกันด้านมูลค่าทางเศรษฐกิจและมูลค่าทางสังคมแบบภาระ
ผูกพันและผลตอบแทนระยะยาว (Overinvestment) แล้วจะส่งผลให้พนักงานบางคนมีความสุขกับ
ความสัมพันธ์เช่นนี้ โดยเป็นการจ้างงานที่ได้รับความมั่นคงสูง ได้รับการฝึกอบรมการลงทุนในตัวเอง
จากนายจ้าง โดยที่ตัวพนักงานเองไม่ได้มีส่วนร่วมในการท างานให้องค์กร    
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2.2.3 ความส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร  
 
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร (Employee-Organization Relationships) เป็น

ปัจจัยขับเคลื่อนที่ส าคัญที่เชื่อมโยงแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลกับกลยุทธ์องค์กร เพ่ือน าไปสู่
ผลลัพธ์ทางธุรกิจที่มีประสิทธิผลอย่างเป็นรูปธรรม เช่น เรื่องคุณภาพการให้บริการลูกค้า ความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน ดังนั้นในส่วน
ต่อไปนี้ ผู้วิจัยจะกล่าวถึงมิติของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ซึ่งประกอบด้วย 1) การ
ยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน (Control mutuality) 2) ความไว้วางใจ (Trust) 3) ความมุ่งมั่น 
(Commitment) และ 4) ความพึงพอใจ (Satisfaction) ในบริบท/มุมมองของความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานกับองค์กร โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
1. การยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน (Control mutuality) 

Huang (2001)  อธิบายว่า การยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน หมายถึง ระดับที่ทั้ง
สองฝ่าย (พนักงานและองค์กร) มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีความพึงพอใจกับอ านาจที่มีระหว่างกัน
อย่างชอบธรรม (Hon & Grunig, 1999) แม้จะมีอ านาจอย่างไม่เท่าเทียมกัน หรือสามารถให้ค าจ ากัด
ความได้ว่าเป็นการมีส่วนร่วมในการควบคุมภายในองค์กร นั่นหมายถึงการก่อให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กรได้ในที่สุด 

 
2. ความไว้วางใจ (Trust)  

Huang (2001)  ได้ให้ค าจัดกัดความของความไว้วางใจว่า คือระดับความเชื่อมั่นที่
ทั้งสองฝ่าย (พนักงานและองค์กร) มีต่อกันและกัน ทั้งสองฝ่ายมีความเต็มใจที่จะเปิดโอกาสให้กับอีก
ฝ่ายหนึ่ง ในขณะเดียวกัน Mishra (1996) ได้กล่าวถึงความไว้เนื้อเชื่อใจใน 4 มิติ คือ 1.ความสามารถ
ขององค์กร (Competence) 2.การโปร่งใสตรงไปตรงมาขององค์กร (Openness) 3.ความคิด
ไตร่ตรองขององค์กร (Concern)  และ 4.ความน่าเชื่อถือขององค์กร (Reliability) ส าหรับ Ozmen 
(2018) ได้อธิบายว่า ความไว้วางใจจากพนักงานที่มีให้กับองค์กรมาจากสาเหตุ 10 ประการ คือ 1.
ความพร้อมในทุกๆด้านขององค์กร (Availability) 2.ความสามารถขององค์กร (Competence) 3.
ความมั่นคงขององค์กร (Consistency) 4.ความสุขุมรอบคอบขององค์กร (Discreetness) 5.ความ
ยุติธรรมขององค์กร (Fairness) 6.ความเที่ยงตรงขององค์กร (Integrity) 7.ความซื่อสัตย์ขององค์กร 
(Loyalty) 8.ความโปร่งใสตรงไปตรงมาขององค์กร (Openness) 9.การให้ค ามั่นจากองค์กรและการ
บรรลุเป้าหมายขององค์กร (Promise and Fulfillment) และ 10.การยอมรับขององค์กร 
(Receptivity) จากการวิจัยเรื่องพนักงานมีความคิดเห็นอย่างไรต่อความไว้วางใจที่องค์กรมอบให้ 
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Ozmen (2018) กล่าวว่า ในปัจจุบันนอกจากองค์กรธุรกิจต้องเผชิญกับความท้าทายในการแข่งขันทุก
ด้านอย่างรุนแรงจากสภาพแวดล้อมภายนอกที่ยากต่อการควบคุม การเป็นองค์กรที่มีความน่าเชื่อถือ
เพียงอย่างเดียวไม่สามารถรักษาความได้เปรียบทางการแข่งขันได้ในระยะยาว ยังต้องมีความไว้วางใจ
จากบุคลากรที่ถือได้ว่ามีความส าคัญกับองค์กรมากกว่าเพราะนั่นหมายถึงการคัดเลือก สรรหา และ
ธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กรต่อไปได้ 

3. ความมุ่งม่ัน (Commitment) 
ความมุ่งมั่น หมายถึง สิ่งที่ฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดมีความเชื่อมั่นในความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้น 

และพยายามที่จะบ ารุงรักษา ส่งเสริมความสัมพันธ์นี้ (Hon & Grunig, 1999) ความมุ่งมั่นมี 2 มิติที่
ส าคัญ คือ ความมุ่งมั่นด้านความมั่นคงและต่อเนื่ อง คือ การที่พนักงานมีความมั่นใจในองค์กร 
ขยันหมั่นเพียร เข้าท างานอย่างสม่ าเสมอเพ่ือองค์กร และความมุ่งมั่นด้านความรู้สึก คือ การที่
พนักงานมีความรู้สึกต่อองค์กร รู้สึกดีที่ได้เป็นส่วนหนึ่ งขององค์กร โดยมีความสอดคล้องกับ
แนวความคิดเรื่องความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรของ Allen and Meyer (1990) 

4. ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
Harter, Schmidt, and Hayes (2002) กล่าวว่า ในมุมมองของความผูกพันของ

พนักงานที่มีต่อองค์กรจะอ้างอิงถึงความพึงพอใจของพนักงานแต่ละบุคคล โดยการวัดความพึงพอใจ
โดยรวมจ านวน 12 รายการ ได้แก่ 1.ความคาดหวังจากองค์กรต่องานที่กระท า 2.เครื่องมืออุปกรณ์ที่
มีความเหมาะสมในงานที่มอบหมาย 3.การมีโอกาสที่จะได้ปฏิบัติงานในสิ่งที่ดีที่สุดในแต่ละวัน 4.
ในช่วงการปฏิบัติงานที่ผ่านมา พนักงานได้รับการกล่าวยกย่องจากการท างานที่ได้ผลดี 5.การดูแลเอา
ใจใส่จากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน 6.การท างานจะมีเพ่ือนร่วมงานบางคนที่เป็นผู้ปลุกกระแสให้
เกิดการพัฒนา 7.ความคิดเห็นของฉันได้รับการรับฟัง 8.เป้าหมายขององค์กรท าให้ฉันรู้สึกว่างานของ
เรามีความส าคัญต่อองค์กร 9.มีความร่วมมือกันกับเพ่ือนร่วมงานท าให้งานออกมามีคุณภาพ 10.ฉันมี
เพ่ือนร่วมงานที่ดี 11.ในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมา มีเพ่ือนพนักงานพูดถึงฉันในเรื่องความก้าวหน้าของ
ฉัน และ 12.ในช่วงเวลาที่ผ่านมา ฉันได้รับโอกาสในการเรียนรู้และมีความก้าวหน้า โดยในบางครั้งจะ
เรียกว่าเป็นความพึงพอใจในงาน Huang (2001) กล่าวเสริมว่า ความพึงพอใจคือการที่ทั้งสองฝ่าย 
(พนักงานและองค์กร) มีความรู้สึกดีต่อกัน และ Macey and Schneider (2008) กล่าวต่ออีกว่า
ความพึงพอใจในงานเป็นหนึ่งในความหมายของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้วยเช่นกัน   
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2.2.4 การรักษาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร 
 
Ledingham and Bruning (1998) กล่าวว่า หากต้องการให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่าง

พนักงานกับองค์กรที่ดี ที่ราบรื่น จ าเป็นต้องสร้าง ต้องพัฒนา และต้องบ ารุงรักษาปัจจัย 5 ประการ 
ดังนี้ 1.เพ่ิมความไว้วางใจ 2.เพ่ิมการเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็น 3.เพ่ิมการมีส่วนร่วม 4.เพ่ิมความ
ทุ่มเท และ 5.เพ่ิมความผูกพันต่อองค์กร และได้อธิบายต่อว่า ความไว้วางใจ หมายถึง การที่องค์กร
กระท าในสิ่งที่ได้กล่าวไว้ว่าจะท า การเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็น หมายถึง การแบ่งปันความคิดเห็น
ถึงแผนการในอนาคตขององค์กรร่วมกับพนักงาน(ผู้มีส่วนได้เสีย) การมีส่วนร่วม ความทุ่มเท หมายถึง 
การทีอ่งค์กรมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆกับสังคม มีการทุ่มเทให้กับสังคม เช่น เงินสวัสดิการ และการ
เพ่ิมความผูกพัน อาจคือการท าพันธสัญญาต่อสังคมว่าองค์กรจะมีแนวทางการปฏิบัติอย่างไร 
 Hon and Grunig (1999)  กล่าวต่อว่า เราสามารถที่จะรักษาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน
ต่อองค์กรได้โดย การเปิดใจฟังความคิดเห็น การคิดบวก การท างานเป็นทีม การแบ่งปัน ความ
ไว้วางใจ การมีส่วนร่วม ความพึงพอใจ และการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ถือว่าเป็นเรื่องที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญเป็นล าดับ
ต้นๆ เพราะเป็นเรื่องที่มีความส าคัญยิ่งต่อองค์กร เนื่องจากหากพนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร
แล้ว จะส่งผลให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ อีกทั้งยังช่วยก่อให้เกิด
แรงบันดาลใจในการสร้างสรรค์สิ่งต่างๆเพ่ือองค์กรต่อไป 
 

2.3.1 ความหมายของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
 

Porter and Steers (1973) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความสัมพันธ์ของ
ตัวตนของพนักงานกับการมีส่วนร่วม การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร โดยจะแบ่งความผูกพันออกเป็น 3 
ปัจจัย คือ 

1. ด้านความเชื่อ และการยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององค์กร 
2. ด้านความเต็มใจ ทุ่มเท อุทิศตนเพื่อเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
3. ด้านความปรารถนาที่จะยังคงเป็นสมาชิกภาพท่ีดีขององค์กร 

Mowday, Porter, and Steers (1982) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ถือได้
ว่าเป็นมากกว่าความจงรักภักดีที่พนักงานมีให้แก่องค์กร เพราะเป็นความสัมพันธ์ที่ผลักดันให้พนักงาน
เต็มใจที่จะอุทิศตน ทุ่มเทแรงกายใจ เพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์กรเจริญก้าวหน้าขึ้น 

Allen and Meyer (1990) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร จะมีลักษณะที่มี
ความตั้งใจท างานให้องค์กร การมาท างานอย่างสม่ าเสมอ มีความทุ่มเทในการท างาน และมีค่านิยม
เป้าหมายเดียวกันกับองค์กร  

Eisenberger, Fasolo, and Mastro (1990) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
เป็นเรื่องของทัศนคติ ที่แสดงถึงความเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร เป็นความสัมพันธ์ระหว่างการที่
พนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กร ท าให้พนักงานมีความเต็มใจ และอุตสาหะท างานเพ่ือองค์กร  

Steers (1997) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรเป็นการแสดงความรู้สึกของตน
ต่อองค์กรอย่างเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีค่านิยมต่อองค์กร มีความต้องการเป็นสมาชิกภาพของ
องค์กร มีก าลังใจในการท างานเพ่ือองค์กร 
 Saks (2006)  กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร คือ การที่พนักงานมีความรู้สึก
เชิงบวกต่อองค์กรในด้านต่างๆ เช่น พฤติตนให้เป็นผู้ที่มีความเอาใจใส่ในงาน มีความรู้สึกดีต่องาน 
ความทุ่มเทให้งาน การเป็นส่วนหนึ่งของงาน มีแรงผลักดันในการท างาน มีความกระฉับกระเฉงที่จะ
ท างาน มสีิ่งเร้ากระตุ้นการท างาน มีความภาคภูมิใจในงาน และร่วมเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร   
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 Linjuan Rita  Men (2015) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร คือ การที่พนักงาน
มีความคิดในแง่บวกต่อองค์กร และมีพฤติกรรมที่กระฉับกระเฉง และรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งในการถูก
ควบคุมดูแล 
 สันต์ฤทัย ลิ่มวีรพันธ์ (2550) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร คือ ความรู้สึกที่
พนักงานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เต็มใจท างานให้องค์กรอย่างเต็มความสามารถ และมี
ความจงรักภักดีต่อองค์กร ไม่คิดจะละทิ้งองค์กร  

พัสราพรรณ เพ็ชร์ยาหน (2557) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร คือ ความรู้สึก
ของพนักงานด้านต่างๆที่มีต่อองค์กร เช่น ด้านทัศนคติ ด้านค่านิยม รวมถึงพฤติกรรมที่แสดงออกถึง
ความมุ่งมั่น ปฏิบัติตนต่อองค์กรด้วยความเต็มใจ ตระหนักว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ งขององค์กร องค์กร
จะดีได้เพราะตนเป็นส่วนหนึ่ง และมีความมุ่งม่ันที่จะรักษาสมาชิกภาพของการเป็นสมาชิกองค์กรไว้ 
 วัชระ เวชประสิทธิ์ (2557) ได้ให้ค านิยามว่า ความผูกพันของพนักงาน คือ ความรู้สึก และ
พฤติกรรมการแสดงออกที่บ่งบอกถึงความตั้งใจ ทุ่มเท อุทิศตน และมีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรได้รับประโยชน์อย่างเต็มที่ และในขณะเดียวกันพนักงานก็ปฏิบัติงานด้วย
ความสุขความเต็มใจ 
 เตือนใจ แซ่หลี (2557) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรเป็นสิ่งซึ่งแสดงออกถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร หากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรสูง พนักงานจะมี
แนวโน้มการลาออกจากองค์กรต่ า  
 สุมาลี แสงสว่าง และปิยนุช รัตนกุล (2560) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดหนึ่ง
ในการพัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งจะท าให้บุคลากรเกิดแรงกระตุ้น มีจิตใจและพลังในการ
ทุ่มเทการท างานให้กับองค์กร อีกท้ังยังเป็นส่วนหนึ่งที่จะธ ารงรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับ
องค์กรได้ยาวนาน  
  

จากนิยามของนักคิดหลากหลายท่านข้างต้น อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึง การที่บุคคลหนึ่งบุคคลใด/พนักงานขององค์กรที่มีทัศนคติ ความรู้สึกนึกคิดที่ภักดีต่อองค์กร 
ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร พร้อมที่จะทุ่มเท อุทิศตน ทั้งความรู้ ประสบการณ์ เทคนิควิธีการ
ต่างๆ เพื่อให้ได้มาซึ่งความเจริญก้าวหน้า ตรงตามวัตถุประสงค์ ค่านิยมเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร อีกทั้ง
ยังรวมถึงการแสดงออกด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน เช่น การมาท างานตรงเวลา มาท างานอย่าง
สม่ าเสมอ มุ่งมั่นตั้งใจปฏิบัติงาน ซื่อสัตย์ ปกป้อง รักษาทรัพย์สินขององค์กรเสมือนเป็นของตนเอง 
รวมถึงการมีส่วนร่วมกับกิจกรรมขององค์กร 
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2.3.2 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
 

Steers อธิบายว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร อาจเป็นความสัมพันธ์ที่
เกิดขึ้นจากบุคคลและการมีส่วนร่วมในองค์กร และมีลักษณะการกระท าที่สามารถแบ่ง ได้ 3 ปัจจัย 
(Steers, 1991) คือ  

 1. ความเชื่อมั่นการยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร กล่าวคือ ความรู้สึก
นึกคิดของพนักงานที่มีความเห็นพ้องกันว่า เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมีแนวโน้มที่จะเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันกับเป้าหมายและค่านิยมของตนเอง ท าให้พนักงานเกิดการยอมรับและมีส่วนร่วมกับ
กิจกรรมองค์กร น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายทั้งค่านิยมของตนเองและองค์กร 

 2. ความเต็มใจของพนักงานที่จะแสดงความสามารถของตนแก่องค์กร กล่าวคือ การ
ที่พนักงานแสดงออกถึงความสามารถของตนเอง การอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการท างาน
เพ่ือเกิดประโยชน์ และความก้าวหน้าของตนเองและองค์กร 

 3. ความปรารถนาที่ต้องการมีส่วนร่วมในองค์กรและความเป็นสมาชิกภาพของตน
ต่อองค์กรอย่างยาวนาน กล่าวคือ การที่พนักงานแสดงออก และปฏิบัติงานว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร มีความผูกพัน จงรักภักดีต่อองค์กร ต้องการท างานให้กับองค์กรโดยไม่ต้องการจะลาออกจาก
งาน 

 
 Allen and Meyer (1990) อธิบายว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมีรูปแบบ

แนวคิดและเครื่องมือวัดผลที่หลากหลาย จากการศึกษาพบว่า องค์ประกอบของความผูกพันของ
พนักงานมี 3 องค์ประกอบ คือ  

1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านอารมณ์ ความรู้สึก (Affective commitment) 
กล่าวถึง ความผูกพันด้านอารมณ์ภายในของพนักงาน ตัวตนของพนักงาน รวมถึงความรู้สึกที่ดี ที่เกิด
ขึ้นกับการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความมั่นคงต่อเนื่อง (Continuance commitment) 
กล่าวถึง ความผูกพันที่อ้างอิงฐานของความสัมพันธ์ของพนักงานกับองค์กร หรือนัยยะหนึ่งคือ ความ
คุ้มค่าด้านต้นทุนของการด ารงอยู่กับองค์กร หรือการลาออกจากองค์กร ว่า หากพนักงานท างานอยู่
กับองค์กร พนักงานจะได้อะไรบ้าง และหากพนักงานลาออกจากองค์กรไป พนักงานจะสูญเสีย
อะไรบ้าง 

3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านกฎเกณฑ์ บรรทัดฐานของสังคม (Normative 
commitment) กล่าวถึง ความรู้สึกของพนักงานที่ได้รับจากค่านิยม บรรทัดฐานของสังคมกับองค์กร 
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เป็นความจงรักภักดี และมีความเชื่อว่า สิ่งที่ท านั้นคือสิ่งที่ถูกต้อง และเป็นสิ่งที่ควรกระท า เพ่ือ
ตอบสนองแทนสิ่งที่พนักงานได้รับจากองค์กร  

 
  Cherrington อ้างถึงใน เตือนใจ แซ่หลี (2557) อธิบายว่า สาเหตุของการเกิดความ
ผูกพันต่อองค์กร สามารถแบ่งออกได้เป็น 4 กลุ่มดังนี้ 

1. ลักษณะส่วนบุคคล เช่น เรื่องอายุ พบว่า พนักงานที่มีอายุมาก และมีระยะเวลา
ปฏิบัติงานที่ยาวนานกว่า จะเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย และมีระยะเวลา
ปฏิบัติงานที่สั้นกว่า  เรื่องระดับการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ า จะมีความผูกพันต่อ
องค์กรมากกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง เรื่องเพศสภาพ พบว่า กลุ่มพนักงานหญิงมีแนวโน้มที่
จะเกิดความผูกพันต่อองค์กรได้มากกว่ากลุ่มพนักงานชาย 

2. ลักษณะของบทบาทของงาน เช่น พนักงานที่มีขอบเขตงานรับผิดชอบที่ส าคัญ 
และชัดเจน มีแนวโน้มที่จะเกิดความผูกพันต่อองค์กรสูง 

3. ลักษณะโครงสร้างองค์กร เช่น องค์กรที่เปิดโอกาสให้พนักงานทุกระดับมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ มีการกระจายอ านาจ มักจะพบว่าพนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรสูง 

4. ประสบการณ์การท างาน เช่น พนักงานที่มีความประทับใจในการท างาน มี
ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานด้านบวก การรู้สึกว่าเป็นองค์กรที่สามารถไว้วางใจได้ การรู้สึกว่าองค์กรให้
ความส าคัญกับหน้าที่การงานของตน พนักงานมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง 

 
  Schaufeli and Bakker อ้างถึงใน วัชระ เวชประสิทธิ์ (2557) ได้อธิบายว่า ความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรถือได้ว่าเป็นโครงสร้างของความรู้สึกและพฤติกรรม มีจ านวน 3 
องค์ประกอบ คือ 

1. ความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง (Vigor) คือ ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความ
พยายาม ความแน่วแน่ ความมุ่งม่ัน และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2. การอุทิศตนให้กับงาน (Dedication) คือ ลักษณะพฤติกรรมที่กระท างานอย่าง
เต็มที่ และมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน 

3. การรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงาน (Absorption) คือ ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก
ถึงความตั้งใจ ฝักใฝ่อยู่กับงาน ให้เรื่องงานเป็นสิ่งส าคัญอันดับหนึ่งเสมอ 
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2.3.3 ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนจากความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
 

เราสามารถวัดผลที่เกิดขึ้นจากความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรได้หลายประการ Macey 
and Schneider (2008) กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรสามารถเกิดขึ้นได้ 3 ประการ 
คือ ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) การเป็นส่วนหนึ่งของงาน (Job involvement)  การมี
ส่วนร่วมต่อองค์กร (Organizational commitment) ดังนี้ 
 
ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
 Macey and Schneider (2008) กล่าวว่า ความผูกพันในงานคือความพึงพอใจในงาน เรา
สามารถวัดผลของความผูกพันได้จากการประเมินผลของความพึงพอใจในงานได้โดยตรง ไม่ว่าจะเป็น
การเก็บข้อมูลจาก องค์กร ผู้บริหาร กลุ่มพนักงาน รวมถึงสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน อย่างไรก็ตาม 
Perrin (2003) ไดก้ล่าวเสริมว่า ปัจจัยด้านอารมณ์ความรู้สึกของแต่ละบุคคลมีความสัมพันธ์กับความ
พึงพอใจในงาน 
 
การเป็นส่วนหนึ่งของงาน (Job involvement) 
 Harter et al. (2002) กล่าวว่า ความผูกพันในงานมีส่วนผสมจากพนักงานเกิดความพึงพอใจ
ในงานและการรู้สึกถึงการเป็นส่วนหนึ่งของงาน ซึ่งสอดคล้องกับ Cooper-Hakim and 
Viswesvaran (2005) ที่อธิบายว่า การเป็นส่วนหนึ่งของงานคือ ระดับของความผูกพันในทาง
จิตวิทยา ที่พวกเค้าได้กระท า หรือมีต่องานของพวกเขา  
 
การมีส่วนร่วมต่อองค์กร (Organizational commitment) 
 Little and Little (2006) ได้อธิบายความผูกพันต่อองค์กรในแง่ของความมุ่งมั่นต่อองค์กร 
ได้ว่า ความกระฉับกระเฉง กระตือรือร้นของพนักงานต่อองค์กร เป็นเหตุที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กร Macey and Schneider (2008) กล่าวว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การที่พนักงานได้รับ
มอบหมายภาระงานให้กระท ากับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือคนใดคนหนึ่งภายในองค์กร ด้วยความยากง่ายของ
งาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สิ่งนั้นคือผลของความผูกพันการมีส่วนร่วมในองค์กร 
 
 นอกจากที่กล่าวมาแล้ว สิ่งที่อาจเกิดขึ้นจากความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร คือ ความ
ผูกพันในงาน (Job engagement) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Job performance) คุณภาพ
ชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงาน (Employee Well-being) ดังที่ได้กล่าวต่อไป เป็นต้น 
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ความผูกพันในงาน (Job engagement) 
 ความผูกพันในงาน คือ การรับรู้ของแต่ละบุคคล มีความเฉพาะเจาะจงกับตัวพนักงาน และ
รู้สึกถึงความเป็นส่วนหนึ่งของงานที่ได้รับมอบหมาย ท้ายที่สุดจะมีผลโดยตรงต่อความตั้งใจในการ
ท างานให้ส าเร็จลุล่วง (Kahn, 1990)  Maslach, Schaufeli, and Leiter (2001) กล่าวว่า ความ
ผูกพันในงาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจที่เป็นบวก ส่งผลต่อความสัมพันธ์กับงาน โดยมี 3 คุณลักษณะ 
คือ 1.ความกระตือรือร้น กระฉับกระเฉง คือ การมีพลังในการท างาน มีความอดทน เพียรพยายาม
อย่างเต็มที่ในการท างาน  2. การอุทิศตนให้กับงาน คือ ความรู้สึกเต็มใจ มีแรงบันดาลใจ รู้สึกว่างานมี
ความท้าทายน่าค้นหา และน่าปฏิบัติ และ 3. ความเอาใจใส่ คือ ความรู้สึกมุ่งมั่นต่องาน มีความสุขใน
การท างาน  
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Job Performance) 
 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แสดงให้เห็นถึงความก้าวหน้า หรือ ความสามารถในการ
พัฒนางานของตนให้ได้ตามเป้าหมาย โดยมีความเชื่อมโยงโดยตรงกับประสิทธิภาพขององค์กร รวมถึง
ความส าเร็จขององค์กรดังที่ได้ตั้งพันธกิจไว้ Anitha (2014) กล่าวว่า วิธีส าคัญที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพ
งานของพนักงาน คือการส่งเสริมให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในองค์กร และจากการวิจัยของ 
Christian, Garza, and Slaughter (2011) กล่าวว่า หากองค์กรใดที่มีความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรในระดับที่สูง จะน ามาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดพฤติกรรมองค์กรที่
พึงปรารถนา มีผลผลิตที่เพ่ิมข้ึน เกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านอารมณ์ความรู้สึก และความผูกพันต่อ
องค์กรด้านความม่ันคงท่ีมากขึ้น 
 
คุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงานที่ดีข้ึน (Employee Well-being)  

คุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงานถือว่าเป็นเรื่องใหม่ในแวดวงของการจัดการ Danna 
and Griffin (1999) ได้อธิบายว่า คุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี คือ การที่จิตใจ สภาวะภายใน สภาวะ
ภายนอก สรีระศาสตร์ เป็นไปอย่างสมดุล ในขณะที่ Grant, Christianson, and Price (2007) 
อธิบายว่า การที่พนักงานจะมีคุณภาพชีวิตที่ดี ต้องประกอบด้วย 3 ลักษณะ คือ 1. สภาพด้าน
จิตวิทยาที่ดี (พนักงานมีความพึงพอใจในตัวเอง) 2. สภาพร่างกายที่สมบูรณ์ 3. สภาพสังคมที่อบอุ่น 
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 จากตารางที่กล่าวมาข้างต้นพบว่าในช่วงปีต่างๆตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันมีผู้ศึกษาวิจัยเรื่อง
ความผูกพันของพนักงานกับองค์กรเป็นจ านวนมากท้ังผู้วิจัยชาวไทยและผู้วิจัยชาวต่างประเทศ ใน
งานวิจัยฉบับนี้ผู้วิจัยจึงศึกษาค้นคว้างานวิจัยข้างต้น เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัย 

2.4 มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

 พ.ร.บ. การศึกษาแห่งชาติ 2542 มาตรา 36 ก าหนดให้สถานศึกษาของรัฐซึ่งจัดการศึกษา
ระดับปริญญา เป็นนิติบุคคลที่มีทางเลือกระบบบริหารได้ 2 วิธี คือ เป็นส่วนราชการ หรือเป็น
หน่วยงานในก ากับของรัฐวิธีใดวิธีหนึ่ง โดยให้สถานศึกษาดังกล่าวด าเนินการได้โดยอิสระ และอยู่
ภายใต้การก ากับดูแลของสภาสถานศึกษา 
 มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ หมายถึง มหาวิทยาลัยที่เป็นนิติบุคคลภายใต้การก ากับดูแลของ
ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ มีสถานภาพเป็นหน่วยงานของรัฐที่ไม่เป็น
ส่วนราชการ และไม่เป็นรัฐวิสาหกิจ มีการตัดสินใจสิ้นสุดที่ระดับสภามหาวิทยาลัย มีระบบการจัดการ 
ด้านบุคลากร ด้านวิชาการ ด้านการเงิน การบริหารงบประมาณมีความอิสระ คล่องตัว มีอ านาจใน
การปกครอง ดูแล บ ารุงรักษา รวมทั้งจัดหาประโยชน์จากทรัพย์สินของมหาวิทยาลัย รายได้ของ
มหาวิทยาลัยไม่ต้องน าส่งกระทรวงการคลัง และเป็นหน่วยงานของรัฐที่ยังได้รับการจัดสรร
งบประมาณจากงบประมาณแผ่นดินตาม พ.ร.บ. วิธีการงบประมาณอย่างเพียงพอที่จะประกันคุณภาพ
การศึกษาไว้ได้ 
 

2.4.1 ความแตกต่างระหว่างมหาวิทยาลัยรัฐบาลและมหาวิทยาลัยในก ากับรัฐ 
 มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจะมีความแตกต่างจากมหาวิทยาลัยของรัฐที่เป็นส่วนราชการ
จ านวน 3 ประการ ได้แก่  

1. การจัดการบุคลากร  
การมีองค์กรบริหารงานบุคคลที่บุคลากรมีส่วนร่วม ยึดหลักการบริหารในระบบ คุณธรรม 

(Merit system) มีระบบการประเมินผลการท างานของบุคลากรที่โปร่งใส เป็นระบบให้คุณส าหรับ
ผู้ท าดีมีคุณประโยชน์ที่ชัดเจน ขณะเดียวกันต้องจัดให้มีกลไกให้ความเป็นธรรมต่างๆ ได้แก่ ระบบการ
อุทธรณ์ ร้องทุกข์ ที่ขึ้นตรงต่อสภามหาวิทยาลัย ทั้งนี้มหาวิทยาลัยสามารถก าหนดกรอบอัตราก าลัง
ของตนเอง ก าหนดอัตราเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ที่เหมาะสมกับบริบทการด าเนินงานของตน
ได้  

2. การจัดการงบประมาณและทรัพย์สิน 
การบริหารงบประมาณและทรัพย์สิน รัฐบาลจัดสรรเงินอุดหนุนทั่วไปให้แก่ มหาวิทยาลัยเพ่ือ

ด าเนินการตามนโยบายของรัฐบาล และเพ่ือประกันคุณภาพการศึกษา เงินอุดหนุนดังกล่าวถือเป็น
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รายได้ของมหาวิทยาลัย กรณีรายได้ไม่พอกับรายจ่ายในการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย และ 
มหาวิทยาลัยไม่สามารถหาเงินสนับสนุนจากแหล่งอ่ืนได้ รัฐพึงจัดสรรงบประมาณให้แก่มหาวิทยาลัย
เท่าท่ีจ าเป็น ซึ่งรายได้ของมหาวิทยาลัยไม่ต้องน าส่งกระทรวงการคลังตามกฎหมายว่าด้วยเงินคงคลัง 
และกฎหมายว่าด้วยวิธีงบประมาณ โดยอยู่ภายใต้การควบคุมดูแลของสภามหาวิทยาลัย นอกจากนี้
มหาวิทยาลัยสามารถท าการกู้ยืมเงิน หรือลงทุนในสินทรัพย์ต่างๆ ได้เพ่ือประโยชน์ของการด าเนิน
กิจการตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย อย่างไรก็ตาม มหาวิทยาลัยต้องมีระบบบริหารการเงิน และ
ระบบบัญชีที่มีประสิทธิภาพโดยไม่ขัดแย้งกับมาตรฐานและนโยบายการบัญชีที่รัฐก าหนด  

3. การจัดการโครงสร้างองค์กร และการแบ่งส่วนงานภายใน  
การปรับโครงสร้างองค์กรให้เหมาะสมกับบริบท การด าเนินงานมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

สามารถปรับโครงสร้างองค์กรภายในของตนให้เหมาะสมกับความต้องการในการบริหารจัดการ 
มหาวิทยาลัย เพ่ือให้มหาวิทยาลัยสามารถด าเนินการให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด ตาม
พันธกิจพ้ืนฐานของมหาวิทยาลัย ซึ่งในส่วนราชการทั่วไป การปรับโครงสร้างจ าเป็นที่จะต้องผ่านการ
พิจารณาจากหน่วยงานภายนอกที่เป็นผู้ก ากับดูแล และต้องออกเป็นกฎกระทรวงการแบ่งส่วน
ราชการ ท าให้เกิดความไม่คล่องตัวในการบริหารจัดการ นอกจากการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐจะสามารถก าหนดโครงสร้างองค์กร และปรับปรุงโครงสร้างองค์กรได้เองแล้ว ยังสามารถมีระบบ
ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการด าเนินงานของตนเองให้เหมาะสมกับบริบทการด าเนินงานของ
มหาวิทยาลัยของตน 

 
2.4.2 ข้อดีของการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับรัฐ 
1. มีเสรีภาพทางวิชาการ  
2. มีความเป็นเลิศทางวิชาการ 
3. มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการใช้ทรัพยากร  
ซึ่งจะท าให้มหาวิทยาลัยท าหน้าที่ของตนในฐานะมหาวิทยาลัยได้อย่างเต็มที่ มีอิสระในการบริหาร

จัดการองค์กรมากขึ้น ทั้งนี้ค าว่าอิสระ หมายถึง การมีสิทธิ์ตัดสินใจในการบริหารจัดการองค์กรของ
ตนเองได้หรือตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า Autonomy การมีอิสระในการบริหารจัดการเพ่ือให้เกิด
ลักษณะส าคัญของสถาบันอุดมศึกษา อย่างไรก็ตาม ความมีอิสระ (Autonomy) จะต้องตั้งอยู่บนฐาน
ส าคัญ คือ การบริหารจัดการโดยใช้หลักการบริหารจัดการที่ดี (Good governance) มิฉะนั้นก็จะเป็น
ความมีอิสระที่ถูกน าไปใช้ในทางที่ไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อภารกิจของมหาวิทยาลัย การเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐเปิดโอกาสให้มหาวิทยาลัยสามารถปรับตัว และปรับการบริหารจัดการให้
การด าเนินงานของมหาวิทยาลัยให้มีความคล่องตัวโดยมีกลไกของสภามหาวิทยาลัยเป็นผู้รับผิดชอบ 
ควบคุมดูแล การด าเนินกิจการของมหาวิทยาลัย โดยสภามหาวิทยาลัยจะสามารถก าหนดระเบียบ
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ข้อบังคับในการบริหารจัดการในเรื่องต่าง ๆ ได้เอง ภายใต้กรอบแห่งพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัย
แต่ละแห่ง และการบริหารจัดการจะสิ้นสุดที่สภามหาวิทยาลัย 

 
2.4.3 ข้อเสียของการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับรัฐ 
1. ความไม่เข้าใจของสังคมต่อการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ สังคมยังมีความเข้าใจ

หลักการของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐไม่ถูกต้อง มีบุคคลจ านวนมากที่เข้าใจว่าการแปรสภาพเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ เป็นลักษณะเดียวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ (Privatization) ซึ่งจะท าให้
มหาวิทยาลัยเป็นเอกชน และรัฐจะไม่อุดหนุน ท าให้มหาวิทยาลัยต้องเก็บค่าเล่าเรียน และค่าบริการ
อ่ืนๆแพงขึ้น 

2. การปรับเปลี่ยนตนเองของบุคลากร บุคลากรของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจะมีสถานะ
เป็น “พนักงาน” มิได้เป็นข้าราชการ 

3. ปัญหาธรรมาภิบาล การที่มหาวิทยาลัยมีอิสระ (Autonomy) ในการบริหารจัดการ จึงเป็น
การให้อ านาจและสิทธ์ในการจัดการตนเอง ซึ่งหากใช้ในทางไม่ดีอาจก่อให้เกิดปัญหาได้ 

 

2.5 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

จากกรอบแนวคิดการวิจัย ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ได้แก่ 
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และความตั้งใจในการ
อยู่กับองค์กร จากบทความและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถรวบรวมได้ดังนี้ 

 
2.5.1 ความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร และความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กร 
 
Ugwu, Onyishi, and Rodríguez-Sánchez (2014) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

ความเชื่อมั่นขององค์กรที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานกับองค์กร กรณีศึกษาบทบาทของจิตวิทยา
ในการเพ่ิมขีดความสามารถของพนักงาน วัตถุประสงค์ของการศึกษาคือ เพ่ือศึกษาผลของการใช้
จิตวิทยาในการเพ่ิมขีดความสามารถของพนักงานที่มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างความเชื่อมั่นและ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร การศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้การวิเคราะห์ถดถอยตามล าดับชั้น มีกลุ่ม
ตัวอย่างคือ พนักงานธนาคารพาณิชย์และพนักงานบริษัทผู้ผลิตยาของประเทศไนจีเรีย จ านวน 175 
ตัวอย่าง สมมติฐานกล่าวว่า ความเชื่อมั่นขององค์กรจะมีอิทธิพลมากต่อความผูกพันต่องานของ
พนักงาน บทบาททางด้านจิตวิทยาจะมีอิทธิพลมากต่อความผูกพันของพนักงาน ผู้วิจัยท าการศึกษา
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ความเชื่อมั่นขององค์กรโดยใช้ดัชนีความเชื่อมั่นขององค์กรจ านวน 5 มิติ (ด้านความสามารถของตน 
ด้านการเปิดใจรับฟังความคิดเห็น ด้านความกังวล ด้านความน่าเชื่อถือ และด้านลักษณะเฉพาะ
บุคคล) รวม 29 รายการ  ศึกษาเรื่องบทบาทจิตวิทยาในการเพ่ิมขีดความสามารถของพนักงาน 
จ านวน 4 มิติ (ด้านความหมาย ด้านความสามารถ ด้านอ านาจในการตัดสินใจ ด้านผลกระทบที่
เกิดข้ึน) รวม 12 รายการ ศึกษาความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร จ านวน 3 มิติ (ด้านความเข้มแข็ง
กระฉับกระเฉง ด้านความทุ่มเทต่องาน ด้านความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของตน) รวม 9 รายการ 
ผลการวิจัยพบว่าความเชื่อมั่นของพนักงานต่อองค์กร และบทบาทของจิตวิทยาในการเพ่ิมขีด
ความสามารถของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่องานของพนักงาน ท าให้พนักงาน
ที่ได้รับความไว้วางใจจากองค์กร และได้รับการเพ่ิมขีดความสามารถจากทางด้านจิตวิทยา จะท าให้
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรสูง 

 
Linjuan Rita  Men (2015) ศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานที่เกิดจากความสัมพันธ์ของ

พนักงานกับองค์กรและการรับรู้ชื่อเสียงองค์กรภายในบริษัท กรณีศึกษาผลที่เกิดจากการการสื่อสาร
จากผู้น าองค์กร วัตถุประสงค์ในการศึกษาคือ เพ่ือศึกษาผลลัพธ์ของการสื่อสารภายในที่มีผลต่อ
ความสัมพันธ์ของพนักงานกับองค์กรและน าไปสู่ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร การวิจัยครั้งนี้
เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มเป้าหมาย คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์กรขนาดกลางและขนาดใหญ่
ในประเทศสหรัฐอเมริกา ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนของ
ประชากรจาก 1.5 ล้านคน โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์จ านวน 400 ชุด สมมติฐานกล่าวว่า 
ความสัมพันธ์ของพนักงานกับองค์กรที่มีคุณภาพจะมีผลเชิงบวกต่อการรับรู้ชื่อเสียงองค์กร การรับรู้
ชื่อเสียงองค์กรมีผลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน
กับองค์กรที่มีคุณภาพ มีผลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ผู้วิจัยทดสอบสมมติฐาน
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานกับองค์กรใน 4 มิติ (ด้านความเชื่อมั่นของพนักงาน ด้านการมีส่วน
ร่วมในองค์กร ด้านความมุ่งมั่น และด้านความพึงพอใจ) จ านวน 20 รายการ ผลการวิจัยพบว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่มีคุณภาพมีผลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กรอย่างมีนัยส าคัญ 

 
Kang and Sung (2017) ศึกษาเรื่องความสมดุลของการสื่อสารจากผู้น าถึงพนักงานต่อความ

ผูกพันของพนักงานในองค์กร และพฤติกรรมเชิงบวกของการสื่อสาร วัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ 
เพ่ือศึกษาผลการสื่อสารภายในที่สมดุลมีผลต่อการที่พนักงานรับรู้ผลลัพธ์ของความสัมพันธ์องค์กร
และพฤติกรรมเรื่องความตั้งใจในการลาออกของพนักงาน และความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
องค์กรที่มีคุณภาพที่ใช้การสื่อสารภายในจะส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน การวิจัยครั้งนี้เป็น



 45 
 

 

งานวิจัยเชิงปริมาณใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยคือ พนักงานอาชีพตัวแทน
ขายในธุรกิจความสวยความงามจ านวน 438 ราย จากประเทศเกาหลีใต้ ใช้การสุ่มแบบแบ่งชั้น 
สมมติฐานกล่าวว่า การสื่อสารภายในองค์กรจะส่งผลเชิงบวกต่อความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
องค์กรที่มีคุณภาพ การรับรู้การสื่อสารภายในที่มีคุณภาพจะส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กรสูงขึ้น ผู้วิจัยทดสอบสมมติฐานเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรจ านวน 4 มิติ 
(ความไว้วางใจ ความพึงพอใจ ความมุ่งมั่น และการมีส่วนร่วมในองค์กร) รวม 12 รายการ เรื่องความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรจ านวน 3 มิติ (ด้านความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง ด้านความทุ่มเทต่องาน 
ด้านความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของตน) รวม 9 รายการ ผลการวิจัยพบอย่างชัดเจนว่า การจัดการ
การสื่อสารภายในต่อพนักงานมีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ความผูกพันของพนักงานมี
ส่วนช่วยเพิ่มพฤติกรรมการสื่อสารของพนักงานได้ดีขึ้น และส่งผลให้ความตั้งใจในการลาออกจากงาน
ลดลง 

  
Davies, Mete, and Whelan (2018) ศึกษาเรื่องภาพลักษณ์ของนายจ้างมีส่วนช่วยให้

พนักงานเกิดความพึงพอใจและความผูกพัน วัตถุประสงค์ของการวิจัยคือ เพ่ือศึกษาภาพลักษณ์ของ
นายจ้าง (แบรนด์) สามารถสร้างความพึงพอใจให้พนักงาน และความผูกพันแก่พนักงานหรือไม่ 
งานวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีส่งแบบสอบถามออนไลน์ จ านวน 228 ชุด กลุ่มเป้าหมายในการวิจัยคือ ผู้คนวัย
ผู้ใหญ่ที่มีชั่วโมงท างานมากกว่า 25 ชั่วโมงต่อสัปดาห์  ในสหราชอาณาจักร สมมติฐานกล่าวว่า 
พนักงานมีมุมมองเชิงบวกต่อภาพลักษณ์ของนายจ้างท าให้พนักงานมีความพึงพอใจมากขึ้น และท าให้
พนักงานมีความผูกพันมากขึ้น พนักงานที่มีความพึงพอใจมากจะท าให้พนักงานมีความผูกพันมาก 
ผู้วิจัยทดสอบสมมติฐานเรื่องความพึงพอใจ จ านวน 5 รายการ (ต้องการแนะน าผู้อ่ืน ยินดีที่ตนเองมี
ส่วนเกี่ยวข้อง มีความเป็นพี่น้อง องค์กรมีชื่อเสียงที่ดี และมีความพึงพอใจโดยทั่วไป) เรื่องความผูกพัน
จ านวน 3 มิติ (ความผูกพันทางความรู้ ความผูกพันทางสังคม ความผูกพันทางอารมณ์) รวม 9 
รายการ ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมีมุมมองเชิงบวกต่อภาพลักษณ์ของนายจ้างท าให้พนักงานมีความ
พึงพอใจมากขึ้น และท าให้พนักงานมีความผูกพันมากขึ้น พนักงานที่มีความพึงพอใจมากจะท าให้
พนักงานมีความผูกพันมาก ซึ่งทั้ง 2 สมมติฐานมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 
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2.5.2 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และความตั้งใจในการอยู่กับ
องค์กร 

 
Saks (2006) ได้ศึกษาเรื่องที่มาและผลของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร วัตถุประสงค์

ของงานวิจัย คือ เพ่ือศึกษาที่มาและผลที่เกิดขึ้นจากงานและความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้ทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม ใช้วิธีตอบแบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานบริษัทในสาขาวิชาชีพที่
หลากหลาย จ านวน 102 ตัวอย่าง มีอายุงานเฉลี่ยที่ 12 ปี จากประเทศแคนนาดา สมมติฐานกล่าวว่า 
ลักษณะงาน, การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร, การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน, การได้รับ
รางวัล, การตัดสินอย่างเป็นธรรมมีผลเชิงบวกต่อความผูกพันในงานและความผูกพันต่อองค์กร และ
ความผูกพันในงานและความผูกพันต่อองค์กรมีผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน, ความเชื่อมั่นใน
องค์กร, ความตั้งใจในการลาออก, พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์กร ผู้วิจัยทดสอบสมมติฐานเรื่อง
ความผูกพันต่องานจ านวน 6 รายการ (ความมีอิสระ ความโดดเด่นของงาน ทักษะที่หลากหลาย 
ความส าคัญของงาน เสียงตอบรับจากบุคคลภายนอก กระแสตอบรับจากผลงานที่กระท า) ความ
ผูกพันต่อองค์กรจ านวน 6 รายการ (ความสุข ความมีคุณค่า ความรู้สึกเป็นเจ้าของ ความรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งของงาน ความภูมิใจ มีความรู้สึกรักองค์กรอย่างแรงกล้า)  เรื่องความตั้งใจในการลาออกจ านวน 3 
รายการ (ความคิดเรื่องการลาออก การวางแผนหางานใหม่ ความตั้งใจท างานเพียงช่วงระยะเวลาอัน
สั้น) ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่องานและองค์กรมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจในการลาออกแบบ
ทิศทางตรงกันข้าม กล่าวคือ ความผูกพันต่องานและองค์กรไม่ส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากองคก์ร ดังนั้นพนักงานจะมีความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กร 

 
Azanza, Moriano, Molero, and Lévy Mangin (2015) ศึกษาเรื่องผลของผู้น าที่มีต่อ

ความตั้งใจในการย้ายงาน วัตถุประสงค์ของการวิจัยคือ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของ
พนักงานเรื่องความเป็นผู้น าและความตั้งใจในการย้ายงานในฐานะที่พนักงานเป็นสื่อกลางของ
ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กรและความผูกพันในงาน ใช้วิธีตอบแบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างคือ 
พนักงานจ านวน 623 รายในประเทศสเปน สมมติฐานกล่าวว่า ความเป็นผู้น า ความรู้สึกเป็นหนึ่ง
เดียวกับองค์กรมีผลเชิงลบต่อความตั้งใจในการย้ายงาน ความผูกพันต่อองค์กรมีผลเชิงลบต่อความ
ตั้งใจในการย้ายงาน ความผูกพันในงานมีผลเชิงลบต่อความตั้งใจในการย้ายงาน ผู้วิจัยทดสอบ
สมมติฐานเรื่องความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กรจ านวน 6 รายการ เรื่องความตั้งใจในการย้ายงาน
จ านวน 3 รายการ ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นผู้น า ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กรไม่มี
ความสัมพันธ์ต่อความตั้งใจในการย้ายงาน แต่ความผูกพันต่องานมีผลเชิงลบต่อความตั้งใจในการย้าย
งาน หรือกล่าวได้ว่า ความผูกพันต่องานมีความสัมพันธ์ท าให้พนักงานคงอยู่กับองค์กรต่อไป 
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Kloutsiniotis and Mihail (2017) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของการฝึกฝนพนักงานเชิง
สร้างสรรค์ ทัศนคติของพนักงาน และความตั้งใจในการลาออกในธุรกิจบริการด้านสุขภาพ
(โรงพยาบาล) วัตถุประสงค์ของงานวิจัยคือ เพ่ือศึกษาผลกระทบของระบบงานที่ก่อให้เกิดผลงานใน
ระดับสูง (The High Performance Work System) ที่มีต่อความผูกพันต่องานของพนักงานและ
ความพึงพอใจในงาน และศึกษาผลกระทบที่เกิดขึ้นกับความมุ่งมั่นของพนักงานและความตั้งใจในการ
ลาออกจากโรงพยาบาล ใช้วิธีตอบแบบสอบถามออนไลน์ กลุ่มตัวอย่างคือ แพทย์และพยาบาลจ านวน 
296 คน จากโรงพยาบาล 7 แห่ง ในประเทศกรีซ สมมติฐานกล่าวว่า ระบบงานที่ก่อให้เกิดผลงานใน
ระดับสูงมีผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจของพนักงานในงานที่ท า และมีผลเชิงบวกต่อความผูกพันของ
พนักงาน ความพึงพอใจในงานเป็นสื่อกลางในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างระบบงานที่ก่อให้เกิด
ผลงานในระดับสูงและความผูกพันของพนักงาน ระบบงานที่ก่ อให้เกิดผลงานในระดับสูงมี
ความสัมพันธ์เชิงลบต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน ผลการศึกษาพบว่า ระบบงานที่ก่อให้เกิด
ผลงานในระดับสูงมีอิทธิพลเชิงบวกที่สูงมากต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันของพนักงาน 
และส่งผลเชิงลบต่อความตั้งใจในการลาออกจากงาน กล่าวได้อีกนัยหนึ่งว่าพนักงานมีปฏิเสธการ
ลาออก มีความตั้งใจในการอยู่ร่วมกับองค์กร 

 
Kim and Gatling (2018) ศึกษาเรื่องผลของการใช้แพลตฟอร์มเสมือนกับความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์กรและความตั้งใจในการอยู่กับองค์กร วัตถุประสงค์ของงานวิจัยคือ การรับรู้ความ
ยากง่ายในการใช้ประโยชน์จากการใช้งานแพลตฟอร์มเสมือนของความผูกพันของพนักงาน (Virtual 
Employee Engagement Platform, VEEP) จะส่งผลเชิงบวกต่อความตั้งใจใช้งานแพลตฟอร์ม
VEEP และศึกษาอิทธิพลของแพลตฟอร์มเสมือน VEEP ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร
และความตั้งใจในการอยู่กับองค์กร ใช้วิธีตอบแบบสอบถามออนไลน์ และใช้การสอบถามภาคสนาม
(หน้างานจริง) กลุ่มเป้าหมาย คือ พนักงานในอุตสาหกรรมการบริการ(รีสอร์ท)จ านวน 373 ราย จาก
ประเทศสหรัฐอเมริกา สมมติฐานการวิจัยกล่าวว่า การรับรู้ความง่ายของการใช้แพลตฟอร์มVEEP 
ส่งผลเชิงบวกต่อการรับรู้ประโยชน์ของแพลตฟอร์ม VEEP พนักงานที่ปฏิบัติงานใช้แพลตฟอร์มVEEP 
จะมีผลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงาน  ความผูกพันของพนักงานเป็นผลโดยตรงเชิงบวกจากการ
มีส่วนร่วมของพนักงาน  และความผูกพันของพนักงานเป็นผลโดยตรงเชิงบวกต่อความตั้งใจอยู่กับ
องค์กร ผู้วิจัยทดสอบสมมติฐานเรื่องความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรจ านวน 4 รายการ เรื่องความ
ตั้งใจในการอยู่กับองค์กรจ านวน 4 รายการ ผลการวิจัยพบว่าพนักงานรับรู้ถึงความสะดวกในการใช้
งาน ได้ประโยชน์จากการใช้งาน และท าให้มีความตั้งใจในการใช้งานแพลตฟอร์มเสมือน  VEEP 
บ่อยครั้งขึ้นซึ่งส่งผลดีต่อการมีส่วนร่วมความผูกพันของพนักงานและน าไปสู่ความตั้งใจที่จะอยู่กับ
องค์กร โดยความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความตั้งใจอยู่กับองค์กร 
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 Kumar, Jauhari, Rastogi, and Sivakumar (2018) ศึกษาเรื่องการจัดการด้านการ
สนับสนุนเพ่ือการพัฒนาและความตั้งใจในการย้ายงาน กรณีศึกษาบทบาทของการสนับสนุนจาก
องค์กร ความผูกพันในงานและความพึงพอใจงาน วัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ คือ การรวบรวม
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์กร และแบบจ าลอง JD-R เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการให้การสนับสนุนด้านการพัฒนา ความผูกพันในงาน ความพึงพอใจในงาน 
และความตั้งใจในการย้ายงาน ใช้วิธีการตอบแบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานบริษัทจ านวน 
5,088 ราย ในอุตสาหกรรมธุรกิจบริการด้าน IT จากประเทศอินเดีย สมมติฐานงานวิจัยกล่าวว่า การ
จัดการด้านการสนับสนุนเพ่ือการพัฒนา การสนับสนุนจากองค์กรเพ่ือการพัฒนา ความผูกพันต่องาน 
ความพึงพอใจโดยรวมต่องานมีความสัมพันธ์ต่อความตั้งใจในการย้ายงาน ผู้วิจัยทดสอบสมมติฐาน
เรื่องความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรจ านวน 3 มิติ (ด้านความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง ด้านความ
ทุ่มเทต่องาน ด้านความรู้สึกว่างานเป็นส่วนหนึ่งของตน) รวม 9 รายการ เรื่องความตั้งใจในการย้าย
งานจ านวน 3 รายการ ผลการวิจัยพบว่าการจัดการด้านการสนับสนุนเพ่ือการพัฒนา การสนับสนุน
จากองค์กรเพ่ือการพัฒนา ความผูกพันต่องาน ความพึงพอใจโดยรวมต่องานมีความสัมพันธ์ต่อความ
ตั้งใจในการย้ายงานในทิศทางตรงกันข้าม กล่าวคือ การจัดการด้านการสนับสนุนเพ่ือการพัฒนา การ
สนับสนุนจากองค์กรเพ่ือการพัฒนา ความผูกพันต่องาน ความพึงพอใจโดยรวมต่องานมีผลต่อความ
ตั้งใจในการอยู่กับองค์กร 
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บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาเรื่อง อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่มีต่อความตั้งใจอยู่กับ
องค์กรผ่านความผูกพันของพนักงาน เป็นการศึกษาการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีสาระส าคัญถึงวิธีการ
ด าเนินการวิจัยอย่างเป็นขั้นตอน เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง และจะน าไปวิเคราะห์ด้วยวิธี
ทางสถิติต่อไป ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
3.4 การตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อม่ัน 
3.5 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.7 การวิเคราะห์ข้อมูล 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1. ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนเจเนเรชัน วาย (Generation 

Y) ที่ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในพ้ืนที่จังหวัดนครปฐม   
2. กลุ่มตัวอย่าง 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้สถิติทดสอบสมมติฐานด้วยวิธีสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง Structural 

Equation Modeling (SEM) โดยใช้วิธีความเป็นไปได้สูงสุด (Maximun Likelihood) ในการ
ประมาณค่า นักวิชาการเสนอแนะควรก าหนดขนาดตัวอย่างประมาณ 5-20 เท่าของตัวแปรในโมเดล
(กัลยา วาณิชย์บัญชา, 2557) ผู้วิจัยมีตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้จ านวน 41 ตัวแปร (Observed 
Variables) หากค านวณตัวอย่างที่ 10 เท่าจะได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 410 ตัวอย่าง ซึ่งผู้วิจัยได้แจก
แบบสอบถามไปตามจ านวนดังกล่าว และได้รับแบบสอบถามกลับคืนจ านวน 321 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
80.25 อย่างไรก็ตาม Hair (2010) ได้อธิบายว่า กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยส าหรับการวิเคราะห์ SEM 
ควรใช้อย่างน้อยจ านวน 200 ตัวอย่าง ขณะที่ Yuan, Wu, and Bentler (2011) เสนอแนะว่าจ านวน
กลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมในการวิเคราะห์ SEM ควรอยู่ระหว่าง 300-400 ดังนั้นจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
321 ตัวอย่าง จึงถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 

 



 50 
 

 

3. การสุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) โดยต้องเป็น

พนักงานสายสนับสนุนเจเนเรชัน วาย (Generation Y) ที่ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐ ในพ้ืนที่จังหวัดนครปฐม  ได้แก่ มหาวิทยาลัยมหิดล ศาลายา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยา -
เขตก าแพงแสน และมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์  โดยแบ่งการส่ง
แบบสอบถามไปยังบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเป้าหมาย มหาวิทยาลัยละ 137 ชุด 

 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaires) เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล การวิจัยเรื่อง อิทธิพลของความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่มีต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กรผ่านความผูกพันของพนักงาน ผู้วิจัยสร้าง
แบบสอบถามขึ้นโดยการประมวลความรู้ แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรต้น ตัว
แปรคั่นกลาง และตัวแปรตาม โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดังนี้ 

 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง เป็นค าถามแบบปลายปิดแบบตรวจ

รายการ (Check list) ประกอบด้วยค าถามจ านวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระดบัรายได้ และประสบการณ์ในการท างาน(อายุงาน) (ข้อ 1-6) 

 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลด้านความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร (Employee-

Organization Relationships) การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยแปลแบบสอบถามใช้แบบวัดความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่ถูกพัฒนาขึ้นโดย Hon and Grunig (1999) เนื้อหาในข้อค าถามกล่าวถึง 
4 มิติ คือ 1) มิติด้านการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน (Control mutuality) 2) มิติด้านความไว้วางใจ 
(Trust) 3) มิติด้านความมุ่งมั่น (Commitment) และ 4) มิติด้านความพึงพอใจ (Satisfaction) มีข้อ
ค าถามท้ังหมด 21 ค าถาม ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 มิติด้านการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน  จ านวน 5 ข้อ (ข้อ 7-11) 
 มิติด้านความไว้วางใจ    จ านวน 6 ข้อ (ข้อ 12-17) 
 มิติด้านความมุ่งมั่น    จ านวน 5 ข้อ (ข้อ 18-22) 
 มิติด้านความพึงพอใจ    จ านวน 5 ข้อ (ข้อ 23-27) 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามข้อมูลด้านความผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement) 
การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบวัดความผูกพันต่อองค์กรที่ถูกพัฒนาโดย วัชระ เวชประสิทธิ์ (2557) 
เนื้อหากล่าวถึง 3 มิติ คือ 1) มิติด้านความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง (Vigor) 2) มิติด้านการอุทิศตน
ให้กับงาน (Dedication) และ 3) มิติด้านการเป็นส่วนหนึ่งของงาน (Absorption) มีค าถามทั้งหมด 
17 ค าถาม มีรายละเอียดดังนี้ 

 มิติด้านความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง  จ านวน 6 ข้อ (ข้อ 28-33) 
 มิติด้านการอุทิศตนให้กับงาน   จ านวน 5 ข้อ (ข้อ 34-38) 
 มิติด้านการเป็นส่วนหนึ่งของงาน   จ านวน 6 ข้อ (ข้อ 39-44) 
 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามข้อมูลด้านความตั้งใจอยู่กับองค์กร (Intention to Stay) การศึกษา

ครั้งนี้ผู้วิจัยแปลแบบสอบถามและใช้แบบวัดความตั้งใจอยู่กับองค์กรที่ถูกพัฒนาโดย Kim and 
Gatling (2018) เนื้อหากล่าวถึง ความตั้งอยู่กับองค์กร มีค าถามทั้งหมด 4 ข้อ (ข้อ 45-48) 

 
ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการงานวิจัยชิ้นนี้ 
 
ลักษณะของแบบสอบถามส่วนที่ 2-4 เป็นแบบเลือกตอบ มาตราส่วน 5 ระดับ คือ เห็นด้วย

อย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ก าหนดให้เลือกตอบเพียงข้อเดียว โดย
เกณฑ์ท่ีก าหนดค่าคะแนนมีดังนี้ 

  ค าตอบ    คะแนน 
 เห็นด้วยอย่างยิ่ง    5 
 เห็นด้วย     4 
 ไม่แน่ใจ     3 
 ไม่เห็นด้วย    2 
 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง   1 
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3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือ (แบบสอบถาม) โดยมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
1. พิจารณาวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 
2. พิจารณาศึกษาข้อมูล ข้อค าถามจากเอกสาร และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งงานวิจัย

ในประเทศและงานวิจัยต่างประเทศ พร้อมทั้งแปลสอบถามจากภาษาอังกฤษเป็นภาษาไทย โดย
ผู้เชี่ยวชาญสองภาษา 

3. น าแบบร่างข้อค าถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบความเป็นไป
ได้ ความครอบคลุมของเนื้อหา ความถูกต้องของภาษา รวมถึงข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงแก้ไข 

4. น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน เพ่ือ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อ
ค าถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์ (Index of Item – Objective Congruence: IOC) เป็นดัชนีวัดค่า
ความเที่ยงตรงของเนื้อหา โดยมีสูตรค านวณดังนี้ 

 

     
∑𝑅

𝑛
 

 
โดย IOC แทน ดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามกับเนื้อหา 

  ∑𝑅 แทน ผลรวมของคะแนนผู้ทรงคุณวุฒิ 
  N แทน จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิจะท าการประเมินด้วยระดับคะแนน 3 ระดับ คือ 
+1 เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าข้อค าถามมีความเหมาะสมสอดคล้องกับประเด็นหลักของ
เนื้อหา 
0 เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความเหมาะสมสอดคล้องกับประเด็นหลัก
ของเนื้อหา 
-1 เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าข้อค าถามไม่มีความเหมาะสมสอดคล้องกับประเด็นหลักของ
เนื้อหา 
 

5. ท าการคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.6 ขึ้นไปมารวมกัน 
เพ่ือให้เป็นแบบสอบถามที่มีคุณภาพ 
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6. น าแบบสอบถามที่ผ่านการวิเคราะห์ความเที่ยงตรงของเนื้อหาไปทดลองใช้กับ
ประชากรกลุ่มเป้าหมาย จ านวน 30 คน โดยจะต้องไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างของการวิจัย 

7. น าแบบสอบถามมาทดสอบหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดย

ใช้วิธีการสัมประสิทธิ์ครอนบาค ( α Coefficient) ดังนี้ 
 
 

α   
𝑘

𝑘  
 (  

∑ 𝑠𝑖
 𝑘

𝑖  

𝑠𝑖
 ) 

 โดย α แทน ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
  k แทน จ านวนข้อในแบบสอบถาม 

  ∑𝑠𝑖
  แทน ผลรวมของค่าคะแนนความแปรปรวมแยกเป็นรายข้อ 

𝑠𝑖
  แทน คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถาม 

N แทน จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมด 
 
 ก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 0.5 หรือความเชื่อม่ันทางสถิติที่ร้อยละ 95 หากแบบสอบถามได้ค่า
ระดับนัยส าคัญเกิน 0.7 จึงจะถือว่าแบบสอบถามทั้งฉบับมีความเชื่อมัน่สูง (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 

8. น าแบบสอบถามที่ผ่านการแก้ไขและตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นมาเก็บข้อมูลกับกลุ่ม
ตัวอย่าง 
 

3.4 การตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อม่ัน 

3.4.1  การตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (IOC)  
หลังจากท่ีผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน เพ่ือ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) และใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อ
ค าถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์ (Index of Item – Objective Congruence: IOC) เป็นดัชนีวัดค่า
ความเที่ยงตรงของเนื้อหา ได้ผลการตรวจสอบดังตารางที่ 3 ซึ่งทุกตัวแปรมีค่าความเที่ยงตรงของ
เนื้อหามากกว่า 0.7 ซึ่ง ประสพชัย พสุนนท์ (2555) แนะน าว่าค่า IOC ของข้อค าถามควรมีค่า
มากกว่า0.5 ขึ้นไป ดังนั้นค าถามของแบบสอบถามจึงมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
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ตารางที่ 3 แสดงค่าดัชนีความเที่ยงตรงของเนื้อหา 

รายการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา 
ค่าความเท่ียงตรงของเนื้อหา 

(IOC) 

ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร  
การยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน (CM) 1.00 
ความไว้วางใจ (T) 0.70 
ความมุ่งม่ัน (C) 1.00 
ความพึงพอใจ (S) 0.83 
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  
ความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง (VG) 0.94 
การอุทิศตนให้กับงาน (DE) 1.00 
การเป็นส่วนหนึ่งของงาน (AB) 1.00 
ความตั้งใจอยู่กับองค์กร 1.00 

 
3.4.2 การตรวจสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Cronbach’s Alpha) 
ผู้วิจัยน าแบบทดสอบที่ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหามาท าการส ารวจกลุ่ม

บุคลากรสายสนับสนุนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ตัวอย่าง โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติใน
การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยรวมทั้งฉบับ และรายตัวแปรด้วยวิธีหาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ ใช้เกณฑ์ยอมรับที่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากกว่าหรือเท่ากับ 0.7 (บุญชม ศรีสะอาด, 
2545) ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.968 และผลการวิเคราะห์
ค่าความเชื่อม่ันรายตัวแปรดังตารางที่ 4 

 
ตารางที่ 4 แสดงค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 

รายการตรวจสอบความเชื่อมั่นของเนื้อหา 
ค่าความเชื่อมั่นของเนื้อหา

(Cronbach’s Alpha)  
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร  
การยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน (CM) 0.72 
ความไว้วางใจ (T) 0.90 
ความมุ่งม่ัน (C) 0.84 
ความพึงพอใจ (S) 0.90 
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รายการตรวจสอบความเชื่อมั่นของเนื้อหา 
ค่าความเชื่อมั่นของเนื้อหา

(Cronbach’s Alpha)  
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  
ความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง (VG) 0.84 
การอุทิศตนให้กับงาน (DE) 0.84 
การเป็นส่วนหนึ่งของงาน (AB) 0.92 
ความตั้งใจอยู่กับองค์กร 0.79 

 
3.4.3 การประเมินความเที่ยงตรงของข้อค าถาม (Average Variance Extracted—AVE) 
คือค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนของตัวแปรสังเกต เพ่ือตรวจสอบว่าแบบวัดข้อค าถามของแต่

ละตัวแปรมีความแตกต่างกัน สามารถวัดผลได้ โดยสามารถอธิบายได้จากตัวแปรแฝงเมื่อเปรียบเทียบ
กับความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนในการวัด (Fornell & Larcker, 1981) ซึ่งจะมีค่าเฉลี่ย
ความแปรปรวนมากกว่า 0.5 โดยค่าเฉลี่ยความแปรปรวนสามารถค านวณได้จากสมการด้านล่าง และ
ผลการวิเคราะห์ความเท่ียงตรงพบว่า ค่า AVE ของทุกตัวแปรมีค่าอยู่ระหว่าง 0.58 – 0.73 ยกเว้นตัว
แปรความตั้งใจอยู่กับองค์กรที่มีค่า AVE เท่ากับ 0.45 เนื่องจากข้อค าถามของตัวแปรนี้มีเพียง 4 ข้อ
ค าถาม โดยผลของ AVE แสดงดังตารางที่ 8 

 

AVE = 
∑  i

2n
i=1

∑  i
2n

i=1 +∑ Var(ei)k
i=1

 

โดย  k  คือ จ านวนข้อค าถาม 

λi  คือ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของข้อค าถามนั้นๆ 
Var(ei)  คือ ความแปรปรวนของข้อค าถาม 

 
3.4.4 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบวัดด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(CFA) 
 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmation Factor Analysis: CFA) เพ่ือยืนยัน
องค์ประกอบของแบบวัดกับโมเดลหรือทฤษฏี ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ผู้วิจัยได้แบ่งการ
วิเคราะห์องค์ประกอบออกเป็นรายตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ตัว
แปรความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และตัวแปรความตั้งใจอยู่กับองค์กร ดังนี้ 
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 1. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
องค์กร 

ส าหรับตัวแปรความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร สามารถแบ่งเป็นตัวแปรย่อยได้
จ านวน 4 ตัวแปรหรือเรียกได้ว่ามี 4 ตัวแปรแฝง และมีตัวแปรสังเกต(ข้อค าถาม) จ านวน 21 ตัวแปร
ได้แก่  

ตัวแปรแฝงการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน (CM)  ตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร (CM1-CM5)  
ตัวแปรแฝงความไว้วางใจ (T)    ตัวแปรสังเกต 6 ตัวแปร (T1-T6)  
ตัวแปรแฝงความมุ่งมั่น (C)    ตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร (C1-C5)  
ตัวแปรแฝงความพึงพอใจ (S)    ตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร (S1-S5)  
 
จากการประมวลผลกลั่นกรองตัวแปรทุกตัวแปรพร้อมกัน พบว่า การกลั่นกรองตัวแปรยัง

ไม่สามารถท าให้ค่าตัวชี้วัดโมเดลอยู่ในข้อก าหนดเงื่อนไขได้ครบทุกค่า เนื่องจากค่า Standardized 
Loading มีค่าที่ต่ ากว่า 0.5 (Hair, 2010) โดยค่า Standardized Loading ที่ได้มีค่าอยู่ในช่วง
ระหว่าง 0.200 – 0.900 เมื่อลงรายละเอียดตัวแปรสังเกตรายตัวแปร พบว่า ตัวแปรสังเกตของตัว
แปรแฝงการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกันในข้อที่ 3 (CM3) มีค่า Standardized Loading ต่ าที่สุดที่ 
0.20 ดังนั้นจึงใช้วิธีตัดข้อค าถามตามวิธีของ Hair (2010) และท าการประมวลผลใหม่อีกครั้ง พร้อม
ท าตามค าแนะน าของโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ จึงพบว่าค่า Standardized Loading สูงขึ้น โดยมี
ค่าอยู่ในช่วงระหว่าง 0.750 – 0.899 ท าให้โมเดลมีความสอดคล้องกันมากขึ้น การกลั่นกรองตัวแปร
เข้าหลักเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้ ท าให้ทราบว่าข้อค าถามของตัวแปรแฝงเหล่านี้มีความเหมาะสม
สอดคล้องในตัวเอง ดังแสดงตารางที่ 5 และภาพการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปร
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรดังภาพที่ 2 
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ตารางที่ 5 แสดงค่าสถิติทดสอบการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ตัวแปรความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานกับองค์กร 

ค่าสถิติ เกณฑ์การพิจารณา ก่อนปรับค่า Modification 
Indices 

หลังปรับค่า Modification 
Indices 

CMIN/DF น้อยกว่า 5 3.457 2.355 
RMR เข้าใกล้ 0 0.029 0.026 
GFI มากกว่า 0.9 0.829 0.900 
NFI มากกว่า 0.9 0.894 0.938 
TLI มากกว่า 0.9 0.910 0.955 
CFI มากกว่า 0.9 0.922 0.963 

RMSEA เข้าใกล้ 0 0.088 0.065 
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CM1

CM2

CM4

CM5

CM
0.75

0.74

0.89

0.85

T1

T2

T3

T4

T5

T6

T

0.78

0.72

0.82

0.80

0.81

0.84

C1

C2

C3

C4

C5

C

0.75

0.79

0.71

0.82

0.86

S1

S2

S3

S4

S5

S

0.86

0.86

0.80

0.90

0.83

0.84

0.87

0.91

0.79

0.85

0.77

 

ภาพที่ 2 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน(CFA) ตัวแปรความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
องค์กร 
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2. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

ส าหรับตัวแปรแฝงความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร สามารถแบ่งเป็นตัวแปรย่อยได้
จ านวน 3 ตัวแปรหรือเรียกได้ว่ามี 3 ตัวแปรแฝง และมีตัวแปรสังเกต(ข้อค าถาม)ทั้งหมด จ านวน 17 
ตัวแปร ได้แก่ 

ตัวแปรแฝงความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง (VG) ตัวแปรสังเกต 6 ตัวแปร (EE1-EE6) 
ตัวแปรแฝงการอุทิศตนให้กับงาน (DE) ตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร (EE7-EE11) 
ตัวแปรแฝงการเป็นส่วนหนึ่งของงาน (AB) ตัวแปรสังเกต 6 ตัวแปร (EE12-EE17) 
 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดับที่หนึ่ง ดังภาพที่ 3 

หลังจากการประมวลผลกลั่นกรองตัวแปรทุกตัวแปรพร้อมกัน พบว่าค่า Standardized Loading มี
ค่าระหว่าง 0.642 – 0.875 จากนั้นท าการกลั่นกรองตัวแปรปรับค่า Modification indices ตาม
ค าแนะน าของโปรแกรม พบว่าค่า Standardized Loading สูงขึ้น โดยมีค่าระหว่าง 0.653 – 0.875 
และค่าสถิติเป็นไปตามข้อก าหนดการกลั่นกรองตัวแปรเข้าหลักเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้ ท าให้ทราบว่า
ข้อค าถามของตัวแปรแฝงเหล่านี้มีความเหมาะสมสอดคล้องในตัวเอง ดังแสดงตารางที่ 6  

 
ตารางที่ 6 แสดงค่าสถิติทดสอบการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ตัวแปรความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กร 

ค่าสถิติ เกณฑ์การพิจารณา ก่อนปรับค่า Modification 
Indices 

หลังปรับค่า Modification 
Indices 

CMIN/DF น้อยกว่า 5 4.675 3.031 
RMR เข้าใกล้ 0 0.044 0.039 
GFI มากกว่า 0.9 0.825 0.900 
NFI มากกว่า 0.9 0.874 0.922 
TLI มากกว่า 0.9 0.880 0.934 
CFI มากกว่า 0.9 0.897 0.946 

RMSEA เข้าใกล้ 0 0.107 0.080 
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VG1

VG2

VG3

VG4

VG5

VG6

VG

0.78

0.76

0.68

0.66

0.88

0.74

DE1

DE2

DE3

DE4

DE5

DE

0.60

0.79

0.81

0.88

0.84

AB1

AB2

AB3

AB4

AB5

AB6

AB

0.83

0.81

0.88

0.78

0.90

0.97

0.84

0.79

0.69

 

ภาพที่ 3 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน(CFA) ตัวแปรความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
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3. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรความตั้งใจอยู่กับองค์กร 
ส าหรับตัวแปรความตั้งใจอยู่กับองค์กร มีตัวแปรสังเกต(ข้อค าถาม)ทั้งหมด จ านวน 4 

ตัวแปร (IS1-IS4) ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ดังภาพที่ 4 หลังจากการ
ประมวลผลกลั่นกรองตัวแปรทุกตัวแปรพร้อมกัน พบว่าค่า Standardized Loading มีค่าระหว่าง 
0.347 – 0.847 จากนั้นท าการกลั่นกรองตัวแปรปรับค่า Modification Indices ตามค าแนะน าของ
โปรแกรม พบว่าค่า Standardized Loading สูงขึ้น โดยมีค่าระหว่าง 0.399 - 0.821 และค่าสถิติ
เป็นไปตามข้อก าหนดการกลั่นกรองตัวแปรเข้าหลักเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้ ท าให้ทราบว่าข้อค าถาม
ของตัวแปรแฝงเหล่านี้มีความเหมาะสมสอดคล้องในตัวเอง ดังแสดงตารางที่ 7  
 
ตารางที่ 7 แสดงค่าสถิติทดสอบการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ตัวแปรความตั้งใจอยู่กับองค์กร 

ค่าสถิติ เกณฑ์การพิจารณา ก่อนปรับค่า Modification 
Indices 

หลังปรับค่า Modification 
Indices 

CMIN/DF น้อยกว่า 5 18.461 1.615 
RMR เข้าใกล้ 0 0.090 0.015 
GFI มากกว่า 0.9 0.949 0.997 
NFI มากกว่า 0.9 0.892 0.995 
TLI มากกว่า 0.9 0.689 0.989 
CFI มากกว่า 0.9 0.896 0.998 

RMSEA เข้าใกล้ 0 0.234 0.044 
 

IS1

IS2

IS3

IS4

IS

0.82

0.57

0.40

0.79

 

ภาพที่ 4 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน(CFA) ตัวแปรความตั้งใจอยู่กับองค์กร 
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 จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) รายตัวแปร พบว่าความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานกับองค์กร ตัวแปรแฝงการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน (CM) ในตัวแปรสังเกตที่ CM3 
จะต้องใช้วิธีตัดค าถามตามค าแนะน าของ Hair (2010) เพ่ือให้ค่า Standard Loading สูงขึ้น 
นอกจากนี้พบว่าตัวแปรแฝงความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และตัวแปรแฝงความตั้งใจอยู่กับ
องค์กรมีการปรับค่า Modification indices ตามค าแนะน าของโปรแกรม จึงท าให้ค่า Standard 
Loading สูงขึ้น และตัวแปรแฝงทั้งหมดมีค่าสถิติทดสอบสมมติฐานตรงตามข้อก าหนด ดังนั้นจึง
สามารถสรุปได้ว่า ตัวแปรแฝงทุกตัวมีความสอดคล้องกันในตัวเอง และสามารถน ามาสร้างโมเดลการ
วัด (Measurement Model)ได ้

 
4. โมเดลการวัด (Measurement Model) 

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) ผู้วิจัยสามารถสร้างโมเดลการวัด เพ่ือ
พิจารณาว่าตัวแปรแฝงที่ผู้วิจัยต้องการศึกษา สามารถวัดได้จากตัวแปรสังเกตตามที่ก าหนดไว้หรือไม่ 
และเพ่ือแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกต  ดังภาพที่ 5 และแสดงค่า 
Standardized Loading ค่า IOC และค่า AVE ได้ดังตารางที่ 8  

 
ตารางที่ 8 แสดงข้อค าถาม ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบยืนยัน ค่า IOC และค่า AVE 

Scale item 
Standardized 

Loading 
IOC AVE 

ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร 
  มิติด้านการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน 

 1.00 0.66 

1. ท่านและองค์กรเอาใจใส่ต่อข้อเสนอของกันและกัน (CM1) .749   
2. องค์กรเชื่อว่าความคิดเห็นของท่านเป็นสิ่งที่สามารถน าไป
ปฏิบัติได้ (CM2) 

.750   

3. องค์กรมักจะรับฟังสิ่งที่ท่านเสนอ (CM4) .886   
4. องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่อง
ต่างๆ (CM5) 

.850   

ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร 
  มิติด้านความไว้วางใจ 

 0.70 0.63 

1. องค์กรของท่านให้ความยุติธรรมและเป็นธรรมกับท่าน (T1) .788   
2. เมื่อองค์กรต้องตัดสินใจครั้งส าคัญ ท่านคิดว่าองค์กรจะ
ค านึงถึงท่าน (T2) 

.720   
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Scale item 
Standardized 

Loading 
IOC AVE 

    
3. ท่านสามารถไว้วางใจในค าสัญญาขององค์กรได้ (T3) .823   
4. ท่านเชื่อมั่นว่าองค์กรจะน าความคิดเห็นของท่านมาเป็นส่วน
หนึ่งของการพิจารณาตัดสินใจ (T4) 

.798   

5. ท่านมีความม่ันใจในความสามารถขององค์กร (T5) .805   
6. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านสามารถด าเนินการได้ส าเร็จตามที่
วางแผนและตั้งเป้าหมายไว้ (T6) 

.839   

ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร 
  มิติด้านความมุ่งม่ัน 

 1.00 0.65 

1. ท่านรู้สึกว่าองค์กรต้องการให้ท่านร่วมงานกับองค์กรใน
ระยะยาว (C1) 

.799   

2. ท่านคิดว่าองค์กรต้องการรักษาความสัมพันธ์ต่อท่าน (C2) .849   
3. ท่านและองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ยาวนานต่อกัน (C3) .783   
4. เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรอื่น ท่านให้ความส าคัญกับองค์กร
ของท่านมาก (C4) 

.806   

5. ท่านมีแนวโน้มที่จะท างานกับองค์กรของท่านต่อไป (C5) .797   

ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร 
  มิติด้านความพึงพอใจ 

 0.83 0.73 

1. ท่านรู้สึกมีความสุขกับองค์กรของท่าน (S1) .853   
2. ทั้งองค์กรและท่านได้รับประโยชน์จากความสัมพันธ์ที่มีต่อ
กัน (S2) 

.864   

3. ท่านคิดว่าพนักงานส่วนใหญ่ที่มีลักษณะเดียวกันกับท่าน มี
ความสุขที่ได้มีปฏิสัมพันธ์กับองค์กร (S3) 

.810   

4. โดยทั่วไปแล้วท่านพึงพอใจในความสัมพันธ์ระหว่างองค์กร
กับท่าน (S4) 

.899   

5. พนักงานส่วนใหญ่พึงพอใจในความสัมพันธ์ระหว่างองค์กร
กับพนักงาน (S5) 
 

.834   



 64 
 

 

Scale item 
Standardized 

Loading 
IOC AVE 

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
   มิติด้านความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง 

 0.94 0.58 

1. เมื่อตื่นเช้ามา ท่านรู้สึกอยากไปท างาน (EE1) .761   
2. เมื่ออยู่ในสถานที่ท างาน ท่านรู้สึกเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังใน
การท างาน (EE2) 

.750   

3. ท่านสามารถอดทนกับสภาวะกดดันในการท างาน (EE3) .713   
4. ท่านสามารถท างานได้อย่างต่อเนื่องเป็นเวลานาน (EE4) .691   
5. ท่านรู้สึกมีความสบายใจกับงานท่ีท าอยู่ (EE5) .859   
6. ท่านมีความเข้มแข็ง และคล่องแคล่วในการท างาน (EE6) .782   

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
   มิติด้านการอุทิศตนให้กับงาน 

 1.00 0.62 

1. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความท้าทาย (EE7) .590   
2. งานที่ท าสามารถสร้างแรงกระตุ้นในการท างานได้ (EE8) .779   
3. ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างาน (EE9) .810   
4. ท่านมีความภาคภูมิใจในงานท่ีท า (EE10) .880   
5. งานที่ท่านท ามีคุณค่าและความหมายส าหรับตนเอง (EE11) .841   

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
   มิติด้านการเป็นส่วนหนึ่งของงาน 

 1.00 0.65 

1. เมื่อลงมือท างาน ท่านจะอยู่กับงานโดยไม่สนใจเรื่องอ่ืน 
(EE12) 

.833   

2. เมื่อลงมือท างาน ท่านรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว 
(EE13) 

.816   

3. เมื่อลงมือท างาน ท่านจะมุ่งมั่นอยู่กับงานนั้นอยู่ตลอดเวลา 
(EE14) 

.838   

4. เมื่อลงมือทาน ท่านจะไม่ยอมละทิ้งงานจนกว่างานจะเสร็จ 
(EE15) 

.785   

5. ท่านมีความใส่ใจกับงานที่ท า (EE16) 
 

.740   
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Scale item 
Standardized 

Loading 
IOC AVE 

6. ท่านรู้สึกมีความสุขถึงแม้จะต้องท างานในปริมาณมาก 
(EE17) 

.653   

ความตั้งใจอยู่กับองค์กร  1.00 0.45 
1. ท่านวางแผนจะท างานในที่ปัจจุบันนี้นานที่สุดเท่าที่จะนาน
ได้ (IS1) 

.821   

2. ท่านก าลังมองหางานใหม่ในอนาคตอันใกล้นี้ (IS2) .571   
3. ท่านวางแผนที่จะท างานที่ท่านท าอยู่ในขณะนี้อย่างน้อย  
2-3 ปี (IS3) 

.399   

4. ท่านไม่อยากลาออกจากงานปัจจุบันที่ท าอยู่ (IS4) .794   

Notes: ตัวแปรทุกตัววัดด้วยมาตรวัด 5 ระดับ 
 

จากตารางที่ 8 พบว่าค่า Standardized Loading มีค่าค่อนข้างสูง และมีค่าสถิติทดสอบ
(Model fit statistics) ดังนี้: CMIN/DF = 1.895, Root Mean Square Residual (RMR) = 0.036, 
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.829, Normal Fit Index (NFI) = 0.900, Tucker-Lewis 
Index (TLI) = 0.935, Comparative Fit Index (CFI) = 0.942 และ Root Mean Square Error 
of Approximation (RMSEA) = 0.053 ซึ่งผ่านเกณฑ์การพิจารณาทุกค่า ดังนั้นผู้วิจัยสามารถสรุปได้
ว่าตัวแปรของงานวิจัยนี้มีความเหมาะสมในการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง Structural Equation 
Modeling (SEM) และสามารถสร้างแผนภาพโมเดลการวัดได้ดังภาพที่ 5 
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IS

VG

DE

AB

0.94

0.91

0.76

EE

CM

T

C

S

0.84

0.87

0.93

0.85

0.86

0.78

0.84

0.83

0.83

0.74

0.85

0.77

0.74

0.70

0.64

T1

T2

T3

T4

T5

T6

0.78

0.72

0.82

0.80
0.81
0.84

CM1

CM2

CM4

CM5

0.75

0.74

0.89

0.85

C1

C2

C3

C4

C5

0.75

0.79
0.71

0.82

0.86

S1
S2
S3
S4
S5

0.86
0.86

0.80

0.90
0.83

IS1

IS2

IS3

IS4

0.86
0.53

0.40
0.78

 

ภาพที่ 5 แสดงโมเดลการวัด (Measurement Model) 
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3.5 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล เริ่มตั้งแต่ มิถุนายน 2560 ถึง มิถุนายน 2561 โดยมี
ระยะเวลาในการด าเนินงานดังตาราง 
ตารางที่ 9 แสดงระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

รายการที่
ด าเนินการ 

มิย.
60 

กค.
60 

สค.
60 

กย.
60 

ตค.
60 

พย.
60 

ธค.
60 

มค.
61 

กพ.
61 

มีค.
61 

เมษ
61 

พค.
61 

มิย.
61 

1.ทบทวน
วรรณกรรมที่
เกี่ยวข้อง 

             

2.ก าหนด
ปัญหาในการ
วิจัย 

             

3.จัดท าโครง
ร่างวิจัย 

             

4.จัดท า
แบบสอบถาม
ในการวิจัย 

             

5.เก็บข้อมูล
แบบสอบถาม 

             

6 . วิ เ ค ร า ะ ห์
ข้อมูล 

             

7.เขียนรายงาน              
8.น าเสนอ
ผลงานวิจัย 

             

 

3.6 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

เก็บข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือ โดยติดต่อกับบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยกลุ่มเป้าหมาย จากนั้น
น าแบบสอบถามฝากไว้กับบุคลากรท่านนั้น โดยส่งแบบสอบถามจ านวน 137 ชุดต่อหนึ่งมหาวิทยาลัย 
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ให้แจกแบบสอบถามแก่บุคลากรเจเนเรชัน วาย (กลุ่มตัวอย่าง) ในหน่วยงาน



 68 
 

 

หรือคณะต่างๆของมหาวิทยาลัย เพราะบุคลากรท่านนั้นมีความคล่องแคล่วในการท างาน และ
สามารถเข้าถึงกลุ่มตัวอย่าง และกลุ่มตัวอย่างไว้วางใจในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง เมื่อ
บุคลากรท่านนั้นได้รับแบบสอบถามกลับคืน จึงติดต่อมายังผู้วิจัยอีกครั้งเพ่ือให้เข้าไปรับแบบสอบถาม 
และน ามาประมวลผลต่อไป 

เก็บข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผู้วิจัยศึกษาหนังสือ เอกสาร บทความ วารสาร 
ค้นคว้าข้อมูล แนวคิดและทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เก่ียวข้องทั้งผู้วิจัยชาวไทยและชาวต่างประเทศ 

 

3.7 การวิเคราะห์ข้อมูล 

เมื่อผู้ วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลได้ครบถ้วน ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามอีกครั้ง และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือน าเสนอข้อมูลและ
วิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

3.7.1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (Percentage) 
ใช้การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือหาความถี่ และร้อยละของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม(กลุ่มตัวอย่าง)ทั้งหมด และน าเสนอในรูปแบบตาราง 
3.7.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม (Mean, SD.) 

ใช้การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย(Mean) และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) 

ผู้วิจัยน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาจัดหมวดหมู่ตามประเภทการวัดของแต่ละตัวแปร และ
ด าเนินการวิเคราะห์โดยการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยการพิจารณาความหมายโดยค านวณ
ค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์การให้คะแนน จากสูตรการค านวณหาความกว้างอัตราภาคชั้น 

 

ความกว้างอัตราภาคชั้น = 
คะแนนสูงสุด คะแนนต่ าสุด

จ านวนระดับช้ัน
   

 
จากนั้นน าค่าเฉลี่ยที่ได้จากการค านวณมาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยการแปลความหมายของระดับ

คะแนน ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 
4.21 - 5.00    ระดับมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20    ระดับมาก 
2.61 – 3.40    ระดับปานกลาง 
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1.81 – 2.60    ระดับน้อย 
1.00 – 1.80    ระดับน้อยที่สุด 

ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์การแปลผลความตั้งใจในการอยู่กับองค์กร เป็น 5 ระดับ ตามแบบการวัด
ทัศนคติของลิเกิร์ต (Likert Type Scale) พร้อมทั้งให้ความหมายแต่ละระดับ ดังนี้ 
  คะแนน (ค่าเฉลี่ย)   ความหมาย 
  1.00 – 1.49   มีความตั้งใจอยู่กับองค์กรในระดับต่ าที่สุด 
  1.50 – 2.49   มีความตั้งใจอยู่กับองค์กรในระดับต่ า 
  2.50 – 3.49   มีความตั้งใจอยู่กับองค์กรในระดับปานกลาง 
  3.50 – 4.49   มีความตั้งใจอยู่กับองค์กรในระดับสูง 

4.50 – 5.00   มีความตั้งใจอยู่กับองค์กรในระดับสูงที่สุด 
 

3.7.3 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structure Equation Modeling : 

SEM) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซึ่งการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเป็นเทคนิคการวิเคราะห์
สมมติฐานระหว่างตัวแปรแฝง (Latent Variable) หลายปัจจัยร่วมกัน ส าหรับโปรแกรมนี้จะท างาน
ควบคู่กับข้อมูลที่ได้บันทึกไว้ในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ จึงเหมาะแก่การใช้งานเพ่ือการ
วิเคราะห์เชิงปริมาณ เพ่ือพิสูจน์การยอมรับหรือปฏิเสธความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร การวิเคราะห์
สมการโครงสร้างจะท าโดยการวิเคราะห์ข้อมูล 2 ลักษณะ ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต (Observed Variable) และตัว
แปรแฝง (Latent Variable) โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis: CFA) ท าการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตจ านวน 42 ตัวแปร และตัวแปร
แฝงจ านวน 6 ตัวแปร 

2. การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model) เป็นการวิเคราะห์
ระหว่างตัวแปรแฝง โดยการทดสอบสมติฐานระหว่างตัวแปรแฝงทั้ง 6 ตัวแปร ได้แก่ ความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานกับองค์กร ตัวแปรแฝงการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน(CM) ตัวแปรแฝงความ
ไว้วางใจ(T) ตัวแปรแฝงความมุ่งมั่น(C) ตัวแปรแฝงความพึงพอใจ(S) ตัวแปรแฝงความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร(EE) ได้แก่ ตัวแปรแฝงความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง(VG) ตัวแปรแฝงการอุทิศตน
ให้กับงาน(DE) ตัวแปรแฝงการเป็นส่วนหนึ่งของงาน(AB) และตัวแปรแฝงความตั้งใจอยู่กับองค์กร(IS) 

โดยค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแบบตามสมมติฐานกับข้อมู ลเชิง
ประจักษ์ตามแนวทางของ นงลักษณ์ วิรัชชัย,2542 (วัชระ เวชประสิทธิ์, 2557) 
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1. ค่าไค-สแควร์ (Chi-square statistics) คือ ค่าสถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐานทางสถิติ
ว่าฟังก์ชันความสอดคล้องมีค่าเป็นศูนย์ หรือเข้าใกล้ศูนย์ ค่า p ต้องมากกว่า 0.05 จึงถือว่าตัวแบบมี
ความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

2. ดัชนีระดับความสอดคล้องกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index: GFI) คือ อัตราส่วน
ของผลต่างระหว่างฟังชั่นความสอดคล้องจากตัวแบบก่อนและหลังปรับตัวแบบ กับฟังก์ชั่นความ
สอดคล้องก่อนปรับตัวแบบ ค่าดัชนี GFI จะต้องมีค่ามากกว่า 0.90 และถ้าค่าดัชนี GFI ยิ่งมีค่าใกล้ 1 
มาก แสดงว่าโมเดลยิ่งมีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มาก 

3. ดัชนีความสอดคล้องที่ปรับแล้ว (Adjust goodness-of-fit index: AGFI) ซึ่งน าค่า 
GFI มาปรับแก้ โดยค านึงถึงขนาดของอิสระ (DF) ซึ่งรวมทั้งจ านวนตัวแปรและขนาดกลุ่มตัวอย่างหา
ค่า โดย AGFI หากมีค่าตั้งแต่ 0.9-1.0 แสดงว่า ตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

4. ดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (Comparative fit index: CFI) เป็นดัชนีที่พัฒนามา
จาก NFI ของ Bentler and Bonett โดยค่า CFI หากมีค่าระหว่าง 0-1 ซึ่งมีค่าใกล้ 1(>0.9) แสดงว่า
ตัวแบบตามมติฐานสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

5. ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standardized 
Root Mean Squared Residual: Standard RMR) เป็นค่าบอกความคลาดเคลื่อนของตัวแบบ หาก
มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า ตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

6. ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root Mean Square Error 
of Approximation: RMRSEA) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของตัวแบบที่สร้างขึ้นกับเมท
ริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร หากค่า RMSEA ต่ าว่า 0.05 แสดงว่า ตัวแบบมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
ตารางที่ 10 ตารางสรุปดัชนีวัดความสอดคล้องของตัวแบบ 

ดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์การพิจารณา 

Chi-Square statistics ค่า Chi-Square ต่ า (ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ) 
Chi-Square/DF น้อยกว่า 2 หรือน้อยกว่า 5 (Hair, 2010) 
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีค่าระหว่าง 0-1 โดยที่ค่าใกล้ 1 (>0.9) แสดงว่า 

ตัวแบบตามสมมติฐานสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 

ดัชนีวัดระดับกลมกลืนที่ปรับแก้ (AGFI) มีค่าระหว่าง 0-1 โดยที่ค่าใกล้ 1 (>0.9) แสดงว่า 
ตัวแบบตามสมมติฐานสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ 
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ดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์การพิจารณา 

ดัชนีความสอดคล้องสัมพัทธ์ (CFI) มีค่าระหว่าง 0-1 โดยที่ค่าใกล้ 1 (>0.9) แสดงว่า 
ตัวแบบตามสมมติฐานสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 

ดัชนีรากมาตรฐานของค่าเฉลี่ยก าลังสอง (RMR) ค่าต้องต่ ากว่า 0.10 ซึ่งถ้าตัวแบบที่ให้ค่า RMR 
ต่ ามากยิ่งดี (≤ 0.05) 

ดั ช นี ค ว ามค ล าด เ คลื่ อ น ในก า รปร ะมา ณ
ค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) 

ค่าต้องต่ ากว่ า  0 .10 ซึ่ งถ้ าตั วแบบที่ ให้ค่ า 
RMSEA ต่ ามากยิ่งดี (≤ 0.05) 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในตัวแบบโครงสร้างตามสมมุติฐานในการวิจัย เพ่ือ
ทดสอบรูปแบบที่ได้ท าการศึกษาเปรียบเทียบกับรูปแบบทางทฤษฏี ซึ่งได้แสดงค่าสถิติแสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ด้วยค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression 
Weights) ค่า t-Value และ p-Value และน าค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน ค่าความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (S.E.) ค่า t-Value หรือ Critical Ratio (C.R.) และค่า Square Multiple Correlation ที่
ได้จากการผลการวิเคราะห์ ให้เป็นตัวแบบโครงสร้างของการวิจัย ซึ่งจะแสดงค่าอิทธิพลระหว่างตัว
แปร โดยการประเมินความสอดคล้องของตัวแบบ (Evaluation the Data-Model Fit) ซึ่งเมื่อ
ตรวจสอบแล้วว่าตัวแบบเชิงประจักษ์กับตัวแบบทางทฤษฎี มีความสอดคล้องกันพอดี  
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
องค์กรที่มีต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กรผ่านความผูกพันของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 
บุคลากรสายสนับสนุนเจเนเรชัน วาย (Generation Y) ที่ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐ  ในพ้ืนที่จังหวัดนครปฐม (มหาวิทยาลัยมหิดล ศาลายา, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน และมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์) จ านวน 321 ตัวอย่าง โดย
ผลการศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพ่ือหาความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage)  

4.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของข้อมูล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา แสดงผลโดยใช้
ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) 

4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Model: SEM) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 
(Latent Variable) กับตัวแปรสังเกต และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม 

 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง  

การวิเคราะห์ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยนี้  ใช้สถิติ เชิ งพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพ่ือหาความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์ในการท างาน 

 
4.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเก็บข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุนเจเนเรชัน 
วาย (Generation Y) ที่ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในพ้ืนที่จังหวัดนครปฐม 
จ านวน 321 ตัวอย่าง ได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
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ตารางที่ 11 แสดงค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามลักษณะประชากร 

ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน(คน) ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 91 28.3 
หญิง 230 71.7 

 321 100.0 
อายุ 

21-26 ปี 70 21.8 
27-32 ปี 125 38.9 
33-38 ปี 126 39.3 

 321 100.0 

สถานภาพ 
โสด 234 72.9 
สมรส 83 25.9 
หย่าร้าง 4 1.2 
หม้าย 0 0 

 321 100 

ระดับการศึกษา 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 0 0 
อนุปริญญา/ปวส. 4 1.2 
ปริญญาตรี 212 66.1 
ปริญญาโท 103 32.1 
สูงกว่าปริญญาโท 2 0.6 

 321 100.0 
ระดับรายได้   

ต่ ากว่า 10,000 บาทต่อเดือน 4 1.2 
10,001-15,000 บาทต่อเดือน 17 5.3 
15,001-20,000 บาทต่อเดือน 75 23.4 
20,001-25,000 บาทต่อเดือน 62 19.3 
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ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน(คน) ร้อยละ 

25,001-30,000 บาทต่อเดือน 67 20.9 
30,001 บาทต่อเดือนขึ้นไป 96 29.9 

 321 100.0 
ประสบการณ์ในการท างาน(อายุงาน)   

ต่ ากว่า 1 ปี 30 9.3 
1-3 ปี 89 27.7 
4-6 ปี 101 31.5 
มากกว่า 6 ปี 101 31.5 

 321 100 
  
จากตารางที่ 11 ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (กลุ่มตัวอย่าง) จ านวน 321 คน 
 ด้านเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 
71.7 และผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นเพศชาย จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3 
 ด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเจเนเรชัน วาย (Generation Y) ส่วนใหญ่เป็นผู้ที่มีอายุ
ระหว่าง 33-38 ปี จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 39.3 รองลงมาคือมีอายุระหว่าง 27-32 ปี จ านวน 
125 คน คิดเป็นร้อยละ 38.9 และผู้ที่มีอายุระหว่าง 21-26 ปี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 21.8 
 ด้านสถานภาพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 234 คน คิด
เป็นร้อยละ 72.9 รองลงมาคือ ผู้ที่มีสถานภาพสมรส จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 25.9 ผู้ที่ มี
สถานภาพหย่าร้าง จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 และไม่มีผู้ที่มีสถานภาพหม้าย 
 ด้านการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 
212 คน คิดเป็นร้อยละ 66.1 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1 
ระดับอนุปริญญา/ปวส. จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 และระดับสูงกว่าปริญญาโท จ านวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 0.6  
 ด้านรายได้ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ 30,001 บาทต่อเดือนขึ้นไป จ านวน 
96 คน คิดเป็นร้อยละ 29.9 รองลงมาคือ รายได้ 15,001-20,000 บาทต่อเดือน จ านวน 75 คน คิด
เป็นร้อยละ 23.4 รายได้ 25,001-30,000 บาทต่อเดือน จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 20.9 รายได้ 
20,001-25,000 บาทต่อเดือน จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 19.3 รายได้ 10,001 -15,000 บาทต่อ
เดือน จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 และรายได้ ต่ ากว่า 10,000 บาทต่อเดือน จ านวน 4 คน คิด
เป็นร้อยละ 1.2 
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 ด้านประสบการณ์การท างาน(อายุงาน) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์
การท างานเท่ากันที่จ านวน 4-6 ปี และมากกว่า 6 ปี จ านวนกลุ่มละ 101 คน คิดรวมเป็นร้อยละ 63 
รองลงมาคือ มีประสบการณ์การท างาน 1 -3 ปี จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 27.7 และ
ประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 9.3 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของข้อมูล 

โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา แสดงผลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD.) ประกอบด้วย การวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร การวิเคราะห์ข้อมูล
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร การวิเคราะห์ข้อมูลความตั้งใจอยู่กับองค์กร และการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

4.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร (Employee-

Organization Relationship) 

 แบบสอบถามด้านความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร มีทั้งหมด 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการ
ยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน (Control Mutuality) จ านวน 5 ค าถาม ด้านความไว้วางใจ (Trust) 
จ านวน 6 ค าถาม ด้านความมุ่งมั่น (Commitment) จ านวน 5 ค าถาม และด้านความพึงพอใจ 
(Satisfaction) จ านวน 5 ค าถาม มีค าถามรวมทั้งหมด 21 ค าถาม แต่จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยันพบว่าค าถามในด้านการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน (Control Mutuality) ข้อล าดับที่ 3 
ไม่ผ่านเกณฑ์การพิจารณา ผู้วิจัยจึงไม่แสดงผลค าตอบจากค าถามดังกล่าว ดังนั้นการวิเคราะห์ข้อมูล
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรจึงมีค าถามรวมทั้งสิ้น 20 ค าถาม ลักษณะค าถามเป็นแบบ
มาตรวัดประมาณค่าตามแบบของ Likert Rating Scale 5 ระดับ น ามาวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) ดังตารางที่ 12 - 15 
 
ตารางที่ 12 แสดงข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรในด้านการยอมรับอ านาจซึ่งกันและ
กัน 

ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

     ด้านการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน 
1. ท่านและองค์กรเอาใจใส่ต่อข้อเสนอของกันและ

กัน 
3.46 0.75 มาก 1 
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ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

2. องค์กรเชื่อว่าความคิดเห็นของท่านเป็นสิ่งที่
สามารถน าไปปฏิบัติได้ 

3.36 0.78 ปานกลาง 2 

3. องค์กรมักจะรับฟังสิ่งที่ท่านเสนอ 3.21 0.81 ปานกลาง 4 
4. องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจเรื่องต่างๆ 
3.23 0.90 ปานกลาง 3 

รวม 3.32 0.70 
ปาน
กลาง 

 

  
จากตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ยของข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรในด้านการ

ยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน พบว่า คะแนนเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตทั้งหมดอยู่ระหว่าง 3.21-3.46 โดย
ที่ค าถาม ท่านและองค์กรเอาใจใส่ต่อข้อเสนอของกันและกัน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมา
คือ องค์กรเชื่อว่าความคิดเห็นของท่านเป็นสิ่งที่สามารถน าไปปฏิบัติได้ หากพิจารณาโดยรวมมี
คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.32  หมายถึง กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าพนักงานมีความสัมพันธ์กับองค์กร
ในด้านการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกันในระดับปานกลาง 
 
ตารางที่ 13 แสดงข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรในด้านความไว้วางใจ 

ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

     ด้านความไว้วางใจ 
1. องค์กรของท่านให้ความยุติธรรมและเป็นธรรม

กับท่าน 
 

3.36 0.81 ปานกลาง 3 

2. เมื่อองค์กรต้องตัดสินใจครั้งส าคัญ ท่านคิดว่า
องค์กรจะค านึงถึงท่าน 

3.13 0.88 ปานกลาง 5 

3. ท่านสามารถไว้วางใจในค าสัญญาขององค์กรได้ 3.24 0.88 ปานกลาง 4 
4. ท่านเชื่อมั่นว่าองค์กรจะน าความคิดเห็นของ

ท่านมาเป็นส่วนหนึ่งของการพิจารณาตัดสินใจ 
3.24 0.86 ปานกลาง 4 
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ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

5. ท่านมีความมั่นใจในความสามารถขององค์กร 3.50 0.81 มาก 1 
6. ท่านคิดว่าองค์กรของท่านสามารถด าเนินการได้

ส าเร็จตามที่วางแผนและตั้งเป้าหมายไว้ 
3.49 0.79 มาก 2 

รวม 3.29 0.71 
ปาน
กลาง 

 

 
 จากตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ยของข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรในด้านความ
ไว้วางใจ พบว่า คะแนนเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตทั้งหมดอยู่ระหว่าง 3.13 -3.50 โดยที่ค าถาม ท่านมี
ความมั่นใจในความสามารถขององค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ท่านคิดว่าองค์กร
ของท่านสามารถด าเนินการได้ส าเร็จตามที่วางแผนและตั้งเป้าหมายไว้ หากพิจารณาโดยรวมมีคะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 3.29  หมายถึง กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าพนักงานมีความสัมพันธ์กับองค์กรในด้าน
ความไว้วางใจในระดับปานกลาง 
 
ตารางที่ 14 แสดงข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรในด้านความมุ่งมั่น 

ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

     ด้านความมุ่งม่ัน 
1. ท่านรู้สึกว่าองค์กรต้องการให้ท่านร่วมงานกับ

องค์กรในระยะยาว 
3.58 0.81 มาก 3 

2. ท่านคิดว่าองค์กรต้องการรักษาความสัมพันธ์ต่อ
ท่าน 

3.51 0.86 มาก 4 

3. ท่านและองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ยาวนานต่อกัน 3.46 0.91 มาก 5 
4. เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืน ท่านให้

ความส าคัญกับองค์กรของท่านมาก 
3.62 0.81 มาก 2 

5. ท่านมีแนวโน้มที่จะท างานกับองค์กรของท่าน
ต่อไป 

3.69 0.88 มาก 1 

รวม 3.55 0.74 มาก  
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 จากตารางที่ 14 ค่าเฉลี่ยของข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรในด้านความ
มุ่งมั่น พบว่า คะแนนเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตทั้งหมดอยู่ระหว่าง 3.46 -3.69 โดยที่ค าถาม ท่านมี
แนวโน้มที่จะท างานกับองค์กรของท่านต่อไป มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ เมื่อ
เปรียบเทียบกับองค์กรอื่น ท่านให้ความส าคัญกับองค์กรของท่านมาก หากพิจารณาโดยรวมมีคะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 3.55  หมายถึง กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าพนักงานมีความสัมพันธ์กับองค์กรในด้าน
ความมุ่งม่ันในระดับมาก 
 
ตารางที่ 15 แสดงข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรในด้านความพึงพอใจ 

ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

     ด้านความพึงพอใจ 
1. ท่านรู้สึกมีความสุขกับองค์กรของท่าน 3.50 0.77 มาก 2 
2. ทั้งองค์กรและท่านได้ประโยชน์จาก

ความสัมพันธ์ที่มีต่อกัน 
3.60 0.75 มาก 1 

3. ท่านคิดว่าพนักงานส่วนใหญ่ที่มีลักษณะเดียวกัน
กับท่าน มีความสุขที่ได้มีปฏิสัมพันธ์กับองค์กร 

3.36 0.78 ปานกลาง 4 

4. โดยทั่วไปแล้วท่านพึงพอใจในความสัมพันธ์
ระหว่างองค์กรกับท่าน 

3.50 0.80 มาก 2 

5. พนักงานส่วนใหญ่พึงพอใจในความสัมพันธ์
ระหว่างองค์กรกับพนักงาน 

3.48 0.81 มาก 3 

รวม 3.46 0.71 มาก  
 
 จากตารางที่ 15 ค่าเฉลี่ยของข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรในด้านความพึง
พอใจ พบว่า คะแนนเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตทั้งหมดอยู่ระหว่าง 3.36-3.60 โดยที่ค าถาม ทั้งองค์กร
และท่านได้ประโยชน์จากความสัมพันธ์ที่มีต่อกัน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ท่าน
รู้สึกมีความสุขกับองค์กรของท่าน หากพิจารณาโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.46  หมายถึง กลุ่ม
ตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าพนักงานมีความสัมพันธ์กับองค์กรในด้านความพึงพอใจในระดับมาก 
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เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรโดยภาพรวมทั้ง 4 ด้าน โดยเรียงล าดับ
จากคะแนนเฉลี่ยมากไปยังคะแนนเฉลี่ยน้อย พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าพนักงานมี
ความสัมพันธ์กับองค์กรในด้านความมุ่งมั่นมากที่สุด รองลงมาคือ ความสัมพันธ์กับองค์กรในด้านความ
พึงพอใจ ด้านการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน และด้านความไว้วางใจ ตามล าดับ 
 

4.2.2 การ วิ เคราะห์ข้ อ มูลความผู กพันของพนักงานต่ อองค์ กร  ( Employee 
Engagement) 
 แบบสอบถามข้อมูลด้านความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร มีทั้งหมด 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง (Vigor) จ านวน 6 ค าถาม ด้านการอุทิศตนให้กับงาน (Dedication) 
จ านวน 5 ค าถาม ด้านการเป็นส่วนหนึ่งของงาน (Absorption) จ านวน 6 ค าถาม มีค าถามรวม
ทั้งหมด 17 ค าถาม ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่าตามแบบของ Likert Rating Scale 
5 ระดับ น ามาวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) ดังตารางที่ 16 
 
ตารางที่ 16 แสดงข้อมูลความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

     ด้านความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง 
1. เมื่อตื่นเช้ามา ท่านรู้สึกอยากไปท างาน 3.34 0.83 ปานกลาง 12 
2. เมื่ออยู่ในสถานที่ท างาน ท่านรู้สึกเต็มเปี่ยมไป

ด้วยพลังในการท างาน 
3.38 0.87 ปานกลาง 11 

3. ท่านสามารถอดทนกับสภาวะกดดันในการ
ท างาน 

3.65 0.77 มาก 9 

4. ท่านสามารถท างานได้อย่างต่อเนื่องเป็น
เวลานาน 

3.71 0.77 มาก 6 

5. ท่านรู้สึกมีความสบายใจกับงานที่ท าอยู่ 3.50 0.84 มาก 10 
6. ท่านมีความเข้มแข็ง และคล่องแคล่วในการ

ท างาน 
 
 
 

3.67 0.77 มาก 8 
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ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

     ด้านการอุทิศตนให้กับงาน 
1. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความท้าทาย 3.64 0.78 มาก 4 
2. งานที่ท าสามารถสร้างแรงกระตุ้นในการท างาน

ได้ 
3.50 0.76 มาก 10 

3. ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างาน 3.70 0.76 มาก 7 
4. ท่านมีความภาคภูมิใจในงานที่ท า 3.73 0.82 มาก 5 
5. งานที่ท่านท ามีคุณค่าและความหมายส าหรับ

ตนเอง 
3.76 0.77 มาก 4 

     ด้านการเป็นส่วนหนึ่งของงาน 
1. เมื่อลงมือท างาน ท่านจะอยู่กับงานโดยไม่

สนใจเรื่องอ่ืน 
3.70 0.74 มาก 7 

2. เมื่อลงมือท างาน ท่านรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่าง
รวดเร็ว 

3.87 0.78 มาก 1 

3. เมื่อลงมือท างาน ท่านจะมุ่งม่ันอยู่กับงานนั้น
อยู่ตลอดเวลา 

3.80 0.74 มาก 3 

4. ลงมือท างาน ท่านจะไม่ยอมละทิ้งงานจนกว่า
งานจะเสร็จ 

3.71 0.80 มาก 6 

5. ท่านมีความใส่ใจกับงานที่ท า  3.86 0.74 มาก 2 
6. ท่านรู้สึกมีความสุขถึงแม้จะต้องท างานใน

ปริมาณมาก 
3.32 0.94 ปานกลาง 13 

รวม 3.68 0.60 มาก  

 
จากตารางที่ 16 เป็นการวิเคราะห์คะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างในเรื่องความ

ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรใน ด้านความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง ด้านการอุทิศตนให้กับงาน และ
ด้านการเป็นส่วนหนึ่งของงาน พบว่า มีคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตทั้งหมดอยู่ระหว่าง 3.32-3.87 
หากพิจารณารายด้าน พบว่า  
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ด้านความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง มีคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรทั้งหมดอยู่ระหว่าง 3.34-3.71 
หากพิจารณาโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 3.54  หมายถึงกลุ่มตัวอย่างมีความเข้มแข็ง
กระฉับกระเฉงในการท างานในระดับมาก 

ด้านการอุทิศตนให้กับงาน มีคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรทั้งหมดอยู่ระหว่าง 3.50 -3.76 หาก
พิจารณาโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.67  หมายถึงกลุ่มตัวอย่างมีการอุทิศตนให้กับงานในระดับ
มาก 

ด้านการเป็นส่วนหนึ่งของงาน มีคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตทั้งหมดอยู่ระหว่าง 3. 32-
3.87 หากพิจารณาโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.71  หมายถึงกลุ่มตัวอย่างมีความรู้สึกการเป็นส่วน
หนึ่งของงานในระดับมาก 

หากพิจารณาภาพรวมของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร พบว่าค าถามในด้านการเป็น
ส่วนหนึ่งของงานที่ว่า เมื่อลงมือท างาน ท่านรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.87  ซึ่งสูงที่สุดเมื่อเปรียบเทียบจากทั้ง 3 ด้าน นั่นหมายถึง กลุ่ม
ตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก 
 เมื่อพิจารณาความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรโดยภาพรวมทั้ง 3 ด้าน โดยเรียงล าดับจาก
คะแนนเฉลี่ยมากไปยังคะแนนเฉลี่ยน้อย พบกว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นในด้านการเป็นส่วนหนึ่ง
ของงานมากที่สุด รองลงมาคือด้านการอุทิศตนให้กับงาน และด้านความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง 
ตามล าดับ 

4.2.3 การวิเคราะห์ข้อมูลความตั้งใจอยู่กับองค์กร (Intention to Stay) 

 แบบสอบถามข้อมูลด้านความตั้งใจอยู่กับองค์กร มีข้อค าถามจ านวน 3 ข้อ ลักษณะค าถาม
เป็นแบบมาตรวัดประมาณค่าตามแบบของ Likert Rating Scale 5 ระดับ น ามาวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ดังตารางที่ 17 
 
ตารางที่ 17 แสดงข้อมูลความตั้งใจอยู่กับองค์กร 

ความตั้งใจอยู่กับองค์กร ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

1. ท่านวางแผนจะท างานในที่ปัจจุบันนี้นานที่สุด
เท่าท่ีจะนานได้ 

3.60 0.97 มาก 1 

2. ท่านก าลังมองหางานใหม่ในอนาคตอันใกล้นี้ 3.14 1.13 ปานกลาง 4 
3. ท่านวางแผนจะท างานที่ท่านท าอยู่ในขณะนี้

อย่างน้อย 2 - 3 ปี 
3.34 1.00 ปานกลาง 3 
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ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

4. ท่านไม่อยากลาออกจากงานปัจจุบันที่ท าอยู่ 3.45 1.11 มาก 2 
รวม 3.39 0.88 ปานกลาง  

 
จากตารางที่ 17 ค่าเฉลี่ยของข้อมูลความตั้งใจอยู่กับองค์กร มีคะแนนเฉลี่ยของตัวแปร

ทั้งหมดอยู่ระหว่าง 3.14-3.60 โดยที่ค าถาม ท่านวางแผนที่จะท างานในที่ปัจจุบันนานที่สุดเท่าที่จะ
นานได้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ท่านไม่อยากลาออกจากงานปัจจุบันที่ท าอยู่ หาก
พิจารณาโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 หมายถึง กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าพนักงานมีความ
ตั้งใจอยู่กับองค์กรในระดับปานกลาง 
 

4.2.4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (Correlations) 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เพ่ือตรวจสอบว่าตัวแปรอิสระทุกตัวแปรมี
ความสัมพันธ์กันหรือไม่ และมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงจนตัวแปรมีความเหมือนกลมกลืนกันทั้งตัว
แปรและข้อค าถามหรือไม่ การทดสอบเพ่ือไม่ให้เกิดปัญหา Multicollinearity คือ ตัวแปรต้นมี
ความสัมพันธ์กันเอง มีเกณฑ์การพิจารณาคือ ค่า VIF ( Variance Inflation Factor) ที่เหมาะสมต้อง
ไม่ควรเกิน 10 (Miles & Shevlin, 2001) และค่า Tolerance ที่เหมาะสมต้องมากกว่า 0.2 (Allison, 
1999) 

ในงานวิจัยครั้งนี้ทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรจ านวน 7 ตัวแปร ได้แก่ การยอมรับอ านาจ
ซึ่งกันและกัน ความไว้วางใจ ความมุ่งมั่น ความพึงพอใจ  ความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง การอุทิศตน
ให้กับงาน และการเป็นส่วนหนึ่งของงาน พบว่า ค่า VIF มีค่าอยู่ระหว่าง 2.224 – 3.210 และค่า 
Tolerance มีค่าอยู่ระหว่าง 0.312 – 0.450 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์พิจารณาที่ก าหนด ดังตารางที่ 18 
รวมถึงถูกน ามาทดสอบสหสัมพันธ์ (Correlation) โดยมีค่าอยู่ระหว่าง 0.493 -0.768 ถือว่ามี
ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (ดังตารางที่ 19) ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรทั้ง 7 ตัวแปร ไม่
มีความสัมพันธ์ทางตรงต่อกันดังท่ีกล่าวไว้ใน Hair (2010) 
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ตารางที่ 18 แสดงค่า Collinearity Statistics 

ตัวแปรตาม 
Collinearity Statistics 

VIF Tolerance 

ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร   
การยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน 2.748 0.364 
ความไว้วางใจ 3.210 0.312 
ความมุ่งม่ัน 3.098 0.323 
ความพึงพอใจ 2.917 0.343 
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร   
ความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง 2.270 0.441 
การอุทิศตนให้กับงาน 2.661 0.376 
การเป็นส่วนหนึ่งของงาน 2..224 0.450 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง  

 ในการศึกษานี้ได้ผู้วิจัยท าการทดสอบสมมติฐานเพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างตัวแปรต่างๆ 
ด้วยการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง (Latent 
Variable) กับตัวแปรสังเกต (Observed Variable) และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัว
แปรตาม เพ่ือพิสูจน์การยอมรับหรือปฏิเสธโมเดล  
 ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพ่ือ
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของมาตรวัดตัวแปรที่สังเกตได้ในการวิจัย จากนั้นน ามาสร้างโมเดล
การวัด (Measurement Model) และน ามาวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Model: SEM) 
 

4.3.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (SEM) 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
องค์กรที่มีต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กรผ่านความผูกพันของพนักงาน ใช้โมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling: SEM) เพ่ืออธิบายถึงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ (Hair, 2010)  

จากการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง พบว่าการวิเคราะห์ในครั้งแรกยังไม่ได้ค่าสถิติที่เข้าเกณฑ์
การพิจารณาทุกเงื่อนไข ผู้วิจัยจึงท าการปรับค่า Modification Indices ตามค าแนะน าของโปรแกรม
และตามแนวทางของ Hair (2010) ท าให้เมื่อปรับค่า Modification Indices แล้วผลการวิเคราะห์
พบว่าโมเดลที่น าเสนอมีความเหมาะสมสอดคล้องกับทฤษฎี โดยมีค่าดัชนีชี้วัด ดังนี้ CMIN/DF = 
1.754, Root Mean Square Residual (RMR) = 0.034, Goodness of Fit Index (GFI) = 0.900, 
Tucker-Lewis Index (TLI) = 0.945, Normal Fit Index (NFI) = 0.900, Comparative Fit 
Index (CFI) = 0.952 และ Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.049 
และโมเดลสมการโครงสร้างนี้สามารถใช้พยากรณ์ความตั้งใจอยู่กับองค์กร (ตัวแปรตาม) ได้ร้อยละ 81 
(R square = 0.81) ดังภาพที่ 6 
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** �       p-value < 0.01

 

ภาพที่ 6 แสดงการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (SEM) 
 

4.3.2 การทดสอบสมมติฐานด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง 

 การทดสอบสมมติฐานของการศึกษาอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่มี
ต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กรผ่านความผูกพันของพนักงาน โดยใช้โมเดลสมการโครงสร้างในการทดสอบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร โดยวิธีการประมาณค่าควรเป็นค่าสูงสุด (Maximum 
likelihood estimation)  

สมมติฐานของงานวิจัยชิ้นนี้ประกอบด้วย 2 สมมติฐานหลัก และแบ่งเป็น 5 สมมติฐานย่อย 
โดยผลของการทดสอบรวบรวมแสดงไว้ดังตารางที่ 20 

 
ผลของการทดสอบสมมติฐาน H1a พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้านการ

ยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญ
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ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p = 0.010) ค่า C.R. เท่ากับ 2.592 และ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 
(  ) เท่ากับ 0.244 จึงยอมรับสมมติฐาน H1a สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานกับองค์กรในด้านการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกันเพิ่มขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันต่อองค์กร
เพ่ิมข้ึนตาม ดังนั้นจึง 

ยอมรับสมมติฐาน H1a  ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้านการยอมรับอ านาจซึ่ง 
กันและกันมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
 

ผลของการทดสอบสมมติฐาน H1b พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้าน
ความไว้วางใจ มีอิทธิพลเชิงลบต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 (p = 0.217) ค่า C.R. เท่ากับ -1.236 และ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (  ) 
เท่ากับ -0.158 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H1b สามารถอธิบายได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
องค์กรด้านความไว้วางใจไม่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ดังนั้นจึง 

ปฏิเสธสมมติฐาน H1b ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้านความไว้วางใจ 
ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

 
ผลของการทดสอบสมมติฐาน H1c พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้าน

ความมุ่งมั่น มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ที่
ระดับ 0.05 (p = 0.553) ค่า C.R. เท่ากับ 0.593และ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (  ) 
เท่ากับ 0.121 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H1c สามารถอธิบายได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
องค์กรด้านความมุ่งมั่นไม่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ดังนั้นจึง 

ปฏิเสธสมมติฐาน H1c ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้านความมุ่งมั่นไม่มี 
อิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
 

ผลของการทดสอบสมมติฐาน H1d พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้าน
ความพึงพอใจ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 (p = 0.000) ค่า C.R. เท่ากับ 5.282 และ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (  ) 
เท่ากับ 0.721 จึงยอมรับสมมติฐาน H1d สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
องค์กรในด้านความพึงพอใจเพ่ิมข้ึน พนักงานจะมีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมข้ึนตาม ดังนั้นจึง 

ยอมรับสมมติฐาน H1d ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้านความพึงพอใจมี 
อิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
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ผลของการทดสอบสมมติฐาน H2 พบว่าความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร มีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p = 0.000) ค่า C.R. เท่ากับ 
14.034 และ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (  ) เท่ากับ 0.898 จึงยอมรับสมมติฐาน H2 
สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรเพ่ิมขึ้น จะส่งผลต่อความตั้งใจอยู่กับ
องค์กรที่เพ่ิมมากข้ึน ดังนั้นจึง 

ยอมรับสมมติฐาน H2 ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ 
ความตั้งใจอยู่กับองค์กร 

 
ตารางที่ 20 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 
เส้นทาง aBeta  

(  ) 

bS.E. cC.R. dp ผลการทดสอบ 

H1a  การยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน ---> 
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

0.244 0.096 2.592 0.010 ยอมรับ 

H1b ความไว้วางใจ ---> ความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร 

-0.158 0.125 -1.236 0.217 ปฏิเสธ 

H1c ความมุ่งม่ัน ---> ความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร 

0.121 0.197 0.593 0.553 ปฏิเสธ 

H1d ความพึงพอใจ ---> ความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร 

0.721 0.127 5.282 0.000 ยอมรับ 

H2 ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ---> 
ความตั้งใจอยู่กับองค์กร 

0898 0.088 14.034 0.000 ยอมรับ 

a Standardized Parameter,  b Standardized Error 
c Critical Ratio,  d Significant Level = p < 0.05 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะการวิจัย 

 
การศึกษาอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่มีต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กร 

โดยมีตัวแปรคั่นกลางคือความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับ
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และความตั้งใจในการ
อยู่กับองค์กร (2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ที่มีต่อความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กร และ (3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรที่มีต่อ
ความตั้งใจอยู่กับองค์กร การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บข้อมูล กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรสายสนับสนุนเจเนเรชัน วาย (Generation Y) ซึ่งเป็นผู้ที่เกิด
ในช่วงปี พ.ศ.2523-2540 ที่ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในพ้ืนที่จังหวัดนครปฐม 
(มหาวิทยาลัยมหิดล ศาลายา, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน และมหาวิทยาลัย
ศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์) ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง คือ บุคลากรสาย
สนับสนุนเจเนเรชัน วาย จากมหาวิทยาลัยมหิดล ศาลายา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต
ก าแพงแสน และมหาวิทยาลัยศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ จ านวน 410 ตัวอย่าง แต่
ได้รับแบบสอบถามกลับคืนจ านวน 321 ตัวอย่าง คิดเป็นร้อยละ 78.30  

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ส่วนดังนี้ (1) คือ แบบสอบถาม
ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 6 ข้อ (2) คือ แบบสอบถามด้านความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน
กับองค์กร แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ การยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน จ านวน 5 ข้อ ความไว้วางใจ 
จ านวน 6 ข้อ ความมุ่งมั่น จ านวน 5 ข้อ และความพึงพอใจ จ านวน 5 ข้อ (3) คือ แบบสอบถามด้าน
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง จ านวน 
6 ข้อ การอุทิศตนให้กับงาน จ านวน 5 ข้อ และการเป็นส่วนหนึ่งของงาน จ านวน 6 ข้อ (4) คือ 
แบบสอบถามด้านความตั้งใจอยู่กับองค์กร จ านวน 4 ข้อ และ (5) คือ ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมส าหรับ
งานวิจัยชิ้นนี้ 

การทดสอบและพัฒนาเครื่องมือในการวิจัย ผู้วิจัยทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา 
(Content Validity) ผลรวมค่าอยู่ระหว่าง 0.70-1.00 และทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
(Reliability) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Cronbach’s Alpha) ผลรวมค่าอยู่ระหว่าง 0.72-0.92 ซึ่ง
ค่าความเท่ียงตรงของเนื้อหาและความเชื่อมั่นของแบบสอบถามอยู่ในเกณฑ์สูง  
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การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ตัวแปรความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร 
สามารถแบ่งเป็นตัวแปรย่อยได้จ านวน 4 ตัวแปรหรือเรียกได้ว่ามี 4 ตัวแปรแฝง และมีตัวแปรสังเกต
(ข้อค าถาม) จ านวน 21 ตัวแปรได้แก่  

ตัวแปรแฝงการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน (CM)  ตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร (CM1-CM5)  
ตัวแปรแฝงความไว้วางใจ (T)    ตัวแปรสังเกต 6 ตัวแปร (T1-T6)  
ตัวแปรแฝงความมุ่งมั่น (C)    ตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร (C1-C5)  
ตัวแปรแฝงความพึงพอใจ (S)    ตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร (S1-S5)  
จากการประมวลผลกลั่นกรองตัวแปรทุกตัวแปรพร้อมกัน พบว่า ค่า  Standardized 

Loading ที่ได้มีค่าอยู่ในช่วงระหว่าง 0.20 – 0.90 การกลั่นกรองตัวแปรยังไม่สามารถท าให้ค่าตัวชี้วัด
โมเดลอยู่ในข้อก าหนดเงื่อนไขได้ครบทุกค่า เนื่องจากค่า Standardized Loading มีค่าต่ ากว่า 0.5 
โดยเมื่อลงรายละเอียดตัวแปรสังเกตรายตัวแปรพบว่า ตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงการยอมรับ
อ านาจซึ่งกันและกันในข้อที่ 3 (CM3) มีค่า Standardized Loading ต่ าที่สุดที่ 0.20 ดังนั้นจึงใช้วิธี
ตัดข้อค าถาม และประมวลผลใหม่อีกครั้ง พร้อมท าตามค าแนะน าของโปรแกรม และพบว่าค่า 
Standardized Loading สูงขึ้น โดยมีค่าอยู่ในช่วงระหว่าง 0.750 – 0.899 ท าให้โมเดลมีความ
สอดคล้องกันมากขึ้น การกลั่นกรองตัวแปรเข้าหลักเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้ โดยมีค่าสถิติทดสอบดังนี้ 
CMIN/DF = 2.355, Root Mean Square Residual (RMR) = 0.026, Goodness of Fit Index 
(GFI) = 0.900, Tucker-Lewis Index (TLI) = 0.955, Normal Fit Index (NFI) = 0.938, 
Comparative Fit Index (CFI) = 0.963 และ Root Mean Square Error of Approximation 
(RMSEA) = 0.065 
 การวิเคราะห์องค์ประกอบยืนยัน ตัวแปรแฝงความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร สามารถ
แบ่งเป็นตัวแปรย่อยได้จ านวน 3 ตัวแปรหรือเรียกได้ว่ามี 3 ตัวแปรแฝง และมีตัวแปรสังเกต(ข้อ
ค าถาม)ทั้งหมด จ านวน 17 ตัวแปร ได้แก่ 

ตัวแปรแฝงความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง (VG) ตัวแปรสังเกต 6 ตัวแปร (EE1-EE6) 
ตัวแปรแฝงการอุทิศตนให้กับงาน (DE) ตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร (EE7-EE11) 
ตัวแปรแฝงการเป็นส่วนหนึ่งของงาน (AB) ตัวแปรสังเกต 6 ตัวแปร (EE12-EE17) 

ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดับที่หนึ่ง หลังจากการ
ประมวลผลกลั่นกรองตัวแปรทุกตัวแปรพร้อมกัน พบว่าค่า Standard Loading มีค่าระหว่าง 0.642 
– 0.875 จากนั้นท าการกลั่นกรองตัวแปรปรับค่า Modification Indices ตามค าแนะน าของ
โปรแกรม พบว่าค่า Standard Loading สูงขึ้น โดยมีค่าระหว่าง 0.653 – 0.875 และค่าสถิติเป็นไป
ตามข้อก าหนดการกลั่นกรองตัวแปรเข้าหลักเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้ โดยมีค่าสถิติทดสอบดังนี้ 
CMIN/DF = 3.031, Root Mean Square Residual (RMR) = 0.039, Goodness of Fit Index 
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(GFI) = 0.900, Tucker-Lewis Index (TLI) = 0.934, Normal Fit Index (NFI) = 0.922, 
Comparative Fit Index (CFI) = 0.946 และ Root Mean Square Error of Approximation 
(RMSEA) = 0.080 

การวิเคราะห์องค์ประกอบยืนยัน ตัวแปรความตั้งใจอยู่กับองค์กร มีตัวแปรสังเกต(ข้อค าถาม)
ทั้งหมด จ านวน 4 ตัวแปร (IS1-IS4) ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
หลังจากการประมวลผลกลั่นกรองตัวแปรทุกตัวแปรพร้อมกัน พบว่าค่า Standard Loading มีค่า
ระหว่าง 0.347 – 0.847 จากนั้นท าการกลั่นกรองตัวแปรปรับค่า Modification Indices ตาม
ค าแนะน าของโปรแกรม พบว่าค่า Standard Loading สูงขึ้น โดยมีค่าระหว่าง 0.399-0.821 และ
ค่าสถิติเป็นไปตามข้อก าหนดการกลั่นกรองตัวแปรเข้าหลักเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้ โดยมีค่าสถิติ
ทดสอบดังนี้ CMIN/DF = 1.615, Root Mean Square Residual (RMR) = 0.015, Goodness of 
Fit Index (GFI) = 0.997, Tucker-Lewis Index (TLI) = 0.989, Normal Fit Index (NFI) = 
0.995, Comparative Fit Index (CFI) = 0.998 และ Root Mean Square Error of 
Approximation (RMSEA) = 0.044 

จากนั้นน าตัวแปรแฝงทุกตัวไปสร้างโมเดลการวัด (Measurement model) จากนั้น พบว่า
ค่า Standardized Loading มีค่าค่อนข้างสูง และมีค่าสถิติทดสอบ(Model fit statistics) ดังนี้: 
CMIN/DF = 1.895, Root Mean Square Residual (RMR) = 0.036, Goodness of Fit Index 
(GFI) = 0.829, Normal Fit Index (NFI) = 0.900 ,Tucker-Lewis Index (TLI) = 0.935, 
Comparative Fit Index (CFI) = 0.942 และ Root Mean Square Error of Approximation 
(RMSEA) = 0.053 ซึ่งผ่านเกณฑ์การพิจารณาทุกค่า ดังนั้นผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรของ
งานวิจัยนี้มีความเหมาะสมในการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง Structural Equation Modeling 
(SEM) 

การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ (1) การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
โดยใช้สถิติ เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือหาความถี่  (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) ได้แก่ข้อมูล เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายได้ และประสบการณ์การท างาน (2) 
การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของข้อมูล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา แสดงผลโดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) ได้แก่ ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร คือ ด้าน
การยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน ความไว้วางใจ ความมุ่งมั่น และความพึงพอใจ ข้อมูลความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์กร คือ  ด้านความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง การอุทิศตนให้กับงาน และการเป็น
ส่วนหนึ่งของงาน และข้อมูลด้านความตั้งใจอยู่กับองค์กร (3) การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือ
ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกต และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับ
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ตัวแปรตาม ได้แก่ การวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้แบบจ าลองสมการโครงสร้าง และการทดสอบ
สมมติฐานด้วยสมการโครงสร้าง 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 จากการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 71.7 และ
ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 28.3 ผู้ตอบแบบสอบถาม เจเนเรชัน วาย ส่วนใหญ่
เป็นผู้ที่มีอายุระหว่าง 33-38 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.3 รองลงมาคือ มีอายุระหว่าง 27-32 ปี และผู้ที่มี
อายุระหว่าง 21-26 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.9 และ 21.8 ตามล าดับ ด้านสถานภาพ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 72.9 รองลงมาคือ ผู้ที่มีสถานภาพสมรส ผู้ที่มี
สถานภาพหย่าร้าง คิดเป็นร้อยละ 25.9 และ 1.2 ตามล าดับ ไม่มีผู้ที่มีสถานภาพหม้าย ด้านการศึกษา 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 66.1 รองลงมาคือ ระดับ
ปริญญาโท ระดับอนุปริญญา/ปวส. และระดับสูงกว่าปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 32.1 ร้อยละ 1.2 
และร้อยละ 0.6 ตามล าดับ ด้านรายได้ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ 30,001 บาทต่อ
เดือนขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 29.9 รองลงมาคือ รายได้ 15,001-20,000 บาทต่อเดือน รายได้ 25,001-
30,000 บาทต่อเดือน รายได้ 20,001-25,000 บาทต่อเดือน รายได้ 10,001-15,000 บาทต่อเดือน 
และรายได้ ต่ ากว่า 10,000 บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 23.4 ร้อยละ 20.9 เป็นร้อยละ 19.3 เป็น
ร้อยละ 5.3 และร้อยละ 1.2 ตามล าดับ ส าหรับด้านประสบการณ์การท างาน(อายุงาน) พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานเท่ากันที่จ านวน 4-6 ปี และมากกว่า 6 ปี คิดรวม
เป็นร้อยละ 63 รองลงมาคือ มีประสบการณ์การท างาน 1-3 ปี และประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 1 
ปี คิดเป็นร้อยละ 27.7 และร้อยละ 9.3 ตามล าดับ 
 
5.1.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของข้อมูล 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร 
 
ด้านการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน 
พบว่า คะแนนเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตทั้งหมดอยู่ระหว่าง 3.21-3.46 โดยที่ค าถาม ท่าน

และองค์กรเอาใจใส่ต่อข้อเสนอของกันและกัน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ องค์กร
เชื่อว่าความคิดเห็นของท่านเป็นสิ่งที่สามารถน าไปปฏิบัติได้ หากพิจารณาโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ย
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เท่ากับ 3.32  หมายถึง กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าพนักงานมีความสัมพันธ์กับองค์กรในด้านการ
ยอมรับอ านาจซึ่งกันและกันในระดับปานกลาง 

ด้านความไว้วางใจ 
พบว่า คะแนนเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตทั้งหมดอยู่ระหว่าง 3.13-3.50 โดยที่ค าถาม ท่านมี

ความมั่นใจในความสามารถขององค์กร มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ท่านคิดว่าองค์กร
ของท่านสามารถด าเนินการได้ส าเร็จตามที่วางแผนและตั้งเป้าหมายไว้ หากพิจารณาโดยรวมมีคะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 3.29  หมายถึง กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าพนักงานมีความสัมพันธ์กับองค์กรในด้าน
ความไว้วางใจในระดับปานกลาง 

ด้านความมุ่งม่ัน 
พบว่า คะแนนเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตทั้งหมดอยู่ระหว่าง 3.46-3.69 โดยที่ค าถาม ท่านมี

แนวโน้มที่จะท างานกับองค์กรของท่านต่อไป มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ เมื่อ
เปรียบเทียบกับองค์กรอื่น ท่านให้ความส าคัญกับองค์กรของท่านมาก หากพิจารณาโดยรวมมีคะแนน
เฉลี่ยเท่ากับ 3.55  หมายถึง กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าพนักงานมีความสัมพันธ์กับองค์กรในด้าน
ความมุ่งม่ันในระดับมาก 

ด้านความพึงพอใจ 
พบว่า คะแนนเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตทั้งหมดอยู่ระหว่าง 3.36-3.60 โดยที่ค าถาม 

องค์กรและท่านได้รับประโยชน์จากความสัมพันธ์ที่มีต่อกัน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมา
คือ ท่านรู้สึกมีความสุขกับองค์กรของท่าน หากพิจารณาโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.46  หมายถึง 
กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าพนักงานมีความสัมพันธ์กับองค์กรในด้านความพึงพอใจในระดับมาก 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรโดยภาพรวมทั้ง 4 ด้าน โดยเรียงล าดับ
จากคะแนนเฉลี่ยมากไปยังคะแนนเฉลี่ยน้อย พบกว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าพนักงานมี
ความสัมพันธ์กับองค์กรในด้านความมุ่งมั่นมากที่สุด รองลงมาคือความสัมพันธ์กับองค์กรในด้านความ
พึงพอใจ ด้านการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน และด้านความไว้วางใจ ตามล าดับ 
 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
 
ด้านความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง 
พบว่า คะแนนเฉลี่ยของตัวแปรทั้งหมดอยู่ระหว่าง 3.34-3.71 หากพิจารณาโดยรวมมี

คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.54  หมายถึงกลุ่มตัวอย่างมีความเข้มแข็งกระฉับกระเฉงในการท างานในระดับ
มาก 
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ด้านการอุทิศตนให้กับงาน 
พบว่า คะแนนเฉลี่ยของตัวแปรทั้งหมดอยู่ระหว่าง 3.50-3.76 หากพิจารณาโดยรวมมี

คะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.67  หมายถึงกลุ่มตัวอย่างมีการอุทิศตนให้กับงานในระดับมาก 
ด้านการเป็นส่วนหนึ่งของงาน 
พบว่า คะแนนเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตทั้งหมดอยู่ระหว่าง 3.32-3.87 หากพิจารณา

โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.71  หมายถึงกลุ่มตัวอย่างมีความรู้สึกการเป็นส่วนหนึ่งของงานใน
ระดับมาก 

หากพิจารณาภาพรวมของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร พบว่าค าถามในด้านการ
เป็นส่วนหนึ่งของงานที่ว่า เมื่อลงมือท างาน ท่านรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.68  ซึ่งสูงที่สุดเมื่อเปรียบเทียบจากทั้ง 3 ด้าน นั่นหมายถึง กลุ่ม
ตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรโดยภาพรวมทั้ง 3 ด้าน โดยเรียงล าดับ
จากคะแนนเฉลี่ยมากไปยังคะแนนเฉลี่ยน้อย พบกว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นในด้านการเป็นส่วน
หนึ่งของงานมากที่สุด รองลงมาคือด้านการอุทิศตนให้กับงาน และด้านความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง 
ตามล าดับ 

 
3. การวิเคราะห์ข้อมูลความตั้งใจอยู่กับองค์กร 

พบว่า ค่าเฉลี่ยของข้อมูลความตั้งใจอยู่กับองค์กร มีคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรทั้งหมดอยู่
ระหว่าง 3.14-3.60 โดยที่ค าถาม ท่านวางแผนที่จะท างานในที่ปัจจุบันนานที่สุดเท่าที่จะนานได้ มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ท่านไม่อยากลาออกจากงานปัจจุบันที่ท าอยู่ หากพิจารณา
โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 หมายถึง กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าพนักงานมีความตั้งใจอยู่
กับองค์กรในระดับปานกลาง 

 
5.1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 

จากการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง พบว่า การวิเคราะห์ในครั้งแรกยังไม่ได้ค่าสถิติที่เข้าเกณฑ์
การพิจารณาทุกเงื่อนไข ผู้วิจัยจึงท าการปรับค่า Modification Indices ตามค าแนะน าของโปรแกรม 
ท าให้เมื่อปรับค่า Modification Indices แล้วผลการวิเคราะห์พบว่าโมเดลที่น าเสนอมีความเหมาะสม
สอดคล้องกับทฤษฎี โดยมีค่าดัชนีชี้วัด ดังนี้ CMIN/DF = 1.754, Root Mean Square Residual 
(RMR) = 0.034, Goodness of Fit Index (GFI) = 0.900, Tucker-Lewis Index (TLI) = 0.945, 
Normal Fit Index (NFI) = 0.900, Comparative Fit Index (CFI) = 0.952 และ Root Mean 
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Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.049 และโมเดลสมการโครงสร้างนี้สามารถใช้
พยากรณ์ความตั้งใจอยู่กับองค์กร (ตัวแปรตาม) ได้ร้อยละ 81 (R square = 0.81) 

 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ในงานวิจัยครั้งนี้ทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร

จ านวน 7 ตัวแปร ได้แก่ การยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน ความไว้วางใจ ความมุ่งมั่น ความพึงพอใจ  
ความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง การอุทิศตนให้กับงาน และการเป็นส่วนหนึ่งของงาน พบว่า ค่า VIF มีค่า
อยู่ระหว่าง 2.224 – 3.210 และค่า Tolerance มีค่าอยู่ระหว่าง 0.312 – 0.450 ซึ่งเป็นไปตาม
เกณฑ์พิจารณาที่ก าหนด รวมถึงถูกน ามาทดสอบสหสัมพันธ์ (Correlation) โดยมีค่าอยู่ระหว่าง 
0.493-0.768 ถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรทั้ง 7 ตัวแปร 
ไม่มีความสัมพันธ์ทางตรงต่อกัน  

 
5.1.4 การทดสอบสมมติฐาน 

 การศึกษาอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่มีต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กร 
ผ่านความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรสายสนับสนุนเจเนเรชัน วาย 
(Generation Y) ที่ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในพ้ืนที่จังหวัดนครปฐม 
(มหาวิทยาลัยมหิดล ศาลายา, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน และมหาวิทยาลัย
ศิลปากร วิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์) เป็นการศึกษาถึงอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานกับองค์กร ในด้านการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน ด้านความไว้วางใจ ด้านความมุ่งมั่น และ
ด้านความพึงพอใจ ที่มีต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ด้านความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง ด้าน
การอุทิศตนให้กับงาน และด้านการเป็นส่วนหนึ่งของงาน ส่งผลถึงความตั้งใจอยู่กับองค์กร สมมติฐาน
ของงานวิจัยชิ้นนี้ประกอบด้วย 2 สมมติฐานหลัก และแบ่งเป็น 5 สมมติฐานย่อย ผู้วิจัยสามารถ
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ดังนี้ 

 
สมมติฐานที่ H1a ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้านการยอมรับอ านาจซึ่งกันและ

กัน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
ผลของการทดสอบสมมติฐาน H1a พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้านการ

ยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p = 0.010) ค่า C.R. เท่ากับ 2.592 และ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 
(  ) เท่ากับ 0.244 จึงยอมรับสมมติฐาน H1a สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อความสัมพันธ์ระหว่าง
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พนักงานกับองค์กรในด้านการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกันเพิ่มขึ้น พนักงานจะมีความผูกพันต่อองค์กร
เพ่ิมข้ึนตาม 

 
สมมติฐานที่ H1b ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้านความไว้วางใจมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
ผลของการทดสอบสมมติฐาน H1b พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้าน

ความไว้วางใจ มีอิทธิพลเชิงลบต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 (p = 0.217) ค่า C.R. เท่ากับ -1.236 และ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (  ) 
เท่ากับ -0.158 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H1b สามารถอธิบายได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
องค์กรด้านความไว้วางใจไม่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

 
สมมติฐานที่ H1c ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้านความมุ่งมั่นมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
ผลของการทดสอบสมมติฐาน H1c พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้าน

ความมุ่งมั่น มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 (p = 0.553) ค่า C.R. เท่ากับ 0.593 และ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (  ) 
เท่ากับ 0.121 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H1c สามารถอธิบายได้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
องค์กรด้านความมุ่งมั่นไม่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

 
สมมติฐานที่ H1d ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้านความพึงพอใจมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
ผลของการทดสอบสมมติฐาน H1d พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรด้าน

ความพึงพอใจ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 (p = 0.000) ค่า C.R. เท่ากับ 5.282 และ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (  ) 
เท่ากับ 0.721 จึงยอมรับสมมติฐาน H1d สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
องค์กรในด้านความพึงพอใจเพ่ิมข้ึน พนักงานจะมีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมข้ึนตาม 

 
สมมติฐานที่ H2 ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจอยู่กับ

องค์กร 
ผลของการทดสอบสมมติฐาน H2 พบว่าความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (p = 0.000) ค่า C.R. เท่ากับ 
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14.034 และ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (  ) เท่ากับ 0.898 จึงยอมรับสมมติฐาน H2 
สามารถอธิบายได้ว่า เมื่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรเพ่ิมขึ้น จะส่งผลต่อความตั้งใจอยู่กับ
องค์กรที่เพ่ิมมากข้ึน 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่มีต่อความ
ตั้งใจอยู่กับองค์กรผ่านความผูกพันของพนักงาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานกับองค์กร ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และความตั้งใจในการอยู่กับองค์กร 
(2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ที่มีต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร และ (3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรที่มีต่อความตั้งใจอยู่กับ
องค์กร ผู้วิจัยสรุปเป็นประเด็นต่างๆท่ีน ามาอภิปรายผลการศึกษาได้ดังนี้ 
 

1. ระดับความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และ
ความตั้งใจอยู่กับองค์กร  
 จากผลการวิจัยที่เกิดขึ้นพบว่าระดับการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน และความไว้วางใจที่
บุคลากรมีต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ระดับความมุ่งมั่น และระดับความพึงพอใจที่บุคลากรมีต่อ
องค์กรอยู่ในระดับมาก และระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมีอยู่ในระดับมาก รวมถึงความ
ตั้งใจอยู่ของบุคลากรกับองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง สาเหตุที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ ผู้วิจัยให้ความเห็น
ว่าเป็นเพราะลักษณะนิสัยและการท างานของบุคลากรเจเนเรชัน วาย เนื่องด้วยกลุ่มบุคลากรเจเนเร-
ชัน วาย เป็นกลุ่มคนที่กล้าเสี่ยง กล้ายอมรับในการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถที่หลากหลาย มีความ
ทะเยอทะยาน มุ่งมั่น พร้อมและยินดีที่จะท างานหนักขึ้น เปิดใจยอมรับและปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์ท่ีแตกต่างได้ดี ดังนั้นจึงเป็นที่มาว่าท าไมบุคลากรเจเนเรชัน วาย ถึงมีความพึงพอใจและมี
ความมุ่งมั่นต่อองค์กรสูง แต่ในขณะเดียวกันการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน และความไว้วางใจต่อ
องค์กร บุคลากรให้ความส าคัญในระดับปานกลาง เพราะในส่วนนี้จะมีเรื่องของผู้บริหารมาเกี่ยวข้อง
ซึ่งเป็นบุคคลที่ 3 จึงมีผลให้ระดับความคิดเห็นของบุคลากรลดต่ าลง ส าหรับเรื่องของความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับที่มาก เพราะในหัวข้อนี้มีการศึกษาเรื่อง
ความกระฉับกระเฉง การอุทิศตนให้กับงาน และการเป็นส่วนหนึ่งของงาน ซึ่งถือเป็นข้อได้เปรียบ เป็น
ลักษณะเฉพาะของบุคลากรเจเนเรชัน วาย ส าหรับเรื่องความตั้งใจกับองค์กรที่บุคลากรมีระดับความ
คิดเห็นในระดับปานกลาง ผู้วิจัยวิเคราะห์ได้ว่า ด้วยลักษณะนิสัยการท างานของบุคลากรเจเนเรชัน 
วาย ที่ให้ความส าคัญกับการท างาน การได้รับมอบหมายงานใหม่ๆที่ท้าทายเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ 
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ดังนั้นหากงานที่ได้รับมอบหมายมีความจ าเจ และไม่ท้าทาย บุคลากรเจเนเรชัน วาย ก็พร้อมจะ
ลาออกจากงานได้ทุกเมื่อ  
 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร และความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
จากผลการวิจัยพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรในด้านการยอมรับอ านาจซึ่งกัน

และกัน (H1a) และด้านความพึงพอใจ (H1d) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Linjuan Rita  Men (2015) ที่ศึกษา
เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่มีคุณภาพที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร โดยเก็บข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนขนาดกลางและขนาดใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่มีคุณภาพ เช่น การสื่อสารจากผู้น าไปสู่พนักงานที่ โปร่งใส 
จะช่วยให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กร ในที่นี้จะตรงกับการที่พนักงานรับรู้ถึงการยอมรับอ านาจ
ของผู้น า และพนักงานเกิดความพึงพอใจ จึงท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร ในขณะเดียวกัน
ผลการวิจัยยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ นันทนพ เข็มเพชร (2561) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานสายสนับสนุนในกลุ่ม Generation Y : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ประเด็นหลักที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร คือ สิ่งเร้าภายนอก 
ได้แก่ นโยบายและการบริหารของผู้น า เงินเดือน และเทคนิคการควบคุมดูแล ซึ่งจะตรงกับ
ผลการวิจัยฉบับนี้คือ การยอมรับอ านาจของผู้น า และความไว้วางใจที่มีต่อองค์กร ผ่านการมีผู้น าที่ดี 
จะส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

ในขณะที่ผลการวิจัยพบอีกว่าความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรในด้านความไว้วางใจ 
(H1b) มีอิทธิพลเชิงลบต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอย่างไม่มีนัยส าคัญที่ระดับนัยทางสถิติ 
0.05และ ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรในด้านความมุ่งมั่น (H1c) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรอย่างไม่มีนัยส าคัญที่ระดับนัยทางสถิติ 0.05 จากที่ผู้วิจัยได้
วิเคราะห์ข้อมูลและพบปัจจัยที่เป็นไปได้คือ ผู้น าองค์กรมีส่วนส าคัญท่ีท าให้พนักงานเกิดความไว้วางใจ
และความมุ่งมั่นต่อองค์กร ดังที่ อมรรัตรน์ แสงสาย (2558) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านองค์กรและ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานเจเนเรชันวาย กลุ่ม
ตัวอย่างคือ พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยองค์กรด้านความต้องการ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีผลต่อความผูกพันของพนักงานเจเนเรชันวายต่อองค์กร และใน
ขณะเดียวกัน รัตติกาล โพธิ์ทอง (2557) ได้วิจัยเรื่อง การศึกษาคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น าและ
บรรยากาศการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรระดับปฏิบัติการย่านสมุทรปราการ 
กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้บังคับบัญชา
(ผู้น า)แบบมุ่งเน้นความส าเร็จ และบรรยากาศที่เน้นความส าเร็จในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อความ
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ผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านผู้น าองค์กรมีผลต่อความไว้วางใจ 
และความมุ่งมั่นของพนักงานที่มีต่อองค์กร ท าให้ไม่เกิดความผูกพันต่อองค์กร  

 
3. ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร และความตั้งใจอยู่กับองค์กร 

จากผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความตั้งใจอยู่
กับองค์กร สนับสนุนสมมติฐานที่ H2 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 และเมื่อพิจารณาภาพรวมทั้ง 
3 ด้านของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร พบกว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นในด้านการเป็นส่วน
หนึ่งของงานมากที่สุด รองลงมาคือด้านการอุทิศตนให้กับงาน และด้านความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง 
ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Kim and Gatling (2018) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ผลของการใช้
แพลตฟอร์มเสมือนVEEP กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรและความตั้งใจในการอยู่กับองค์กร 
โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มพนักงานในอุตสาหกรรมการบริการ (รีสอร์ท) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานรับรู้
ถึงความสะดวกในการใช้งาน ได้ประโยชน์จากการใช้งาน และท าให้มีความตั้งใจในการใช้งาน
แพลตฟอร์มเสมือนVEEP บ่อยครั้งขึ้น ซึ่งส่งผลดีต่อการมีส่วนร่วมในความผูกพันของพนักงานและ
น าไปสู่ความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กร โดยความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความตั้งใจอยู่กับองค์กร และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุมาลี แสงสว่าง และปิยนุช รัตนกุล 
(2560) เรื่อง ความคาดหวังและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล ผลการวิจัย
พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์กร โดยมีพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงานสูงที่สุด ความ
พึงพอใจในลักษณะงานที่ปฏิบัติท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร  ความคาดหวังของบุคลากรมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งจะเห็นได้ว่าผลการวิจัยครั้งนี้
เป็นการสนับสนุนว่า บุคลากรเจเนเรชัน วาย มีความคิดเห็นสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน
กับงานวิจัยที่กล่าวมาข้างต้น ดังนั้น ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ
ความตั้งใจอยู่กับองค์กร 
 จากผลการวิจัยที่พบความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรและความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กร และความสัมพันธ์ของพนักงานต่อองค์กรและความตั้งใจอยู่กับองค์กร ยังพบอีกว่ามีแนวคิด
ทฤษฎีที่กล่าวถึงเรื่องพฤติกรรมองค์กร  (Organization Behavior) ได้อธิบายว่า องค์ประกอบที่
ก่อให้เกิดพฤติกรรมองค์กรมี 3 องค์ประกอบ คือ (1) ตัวบุคคล ได้แก่ บุคลิกภาพ ค่านิยมทัศนคติ 
ความสามารถ รวมถึงการับรู้ การเรียนรู้ และแรงจูงใจ (2) กลุ่มที่สังกัด ได้แก่ การสื่อสารภายในกลุ่ม 
การตัดสินใจภายในกลุ่ม ความเป็นผู้น าของสมาชิกกลุ่ม และอ านาจทางการเมืองในกลุ่ม และ (3) 
องค์กร ได้แก่ นโยบายวิธีปฏิบัติของหน่วยงานทรัพยากรบุคคล(HRM) วัฒนธรรมองค์กร การพัฒนา
ขององค์กร โครงสร้างองค์กร รวมถึงความเครียดในการท างาน ล้วนแล้วแต่มีอิทธิพลถึงประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน(Productivity) โอกาสในการขาดงาน(Absenteeism) อัตราการเข้า-ออกงาน
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(Turnover) ความพึงพอใจต่อองค์กร(Satisfaction) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
(Good Corporate Citizenship) ทั้งนี้ทั้งนั้นจึงเป็นเรื่องที่ดีที่ผู้บริหารจะศึกษาแนวคิดเรื่อง
พฤติกรรมองค์กร เพราะจะท าให้ผู้บริหารเกิดความเข้าใจ และสามารถอธิบาย ท านายรวมถึงควบคุม
พฤติกรรมตนเอง ท านายและควบคุมพฤติกรรมผู้ใต้บังคับบัญชา ท านายและควบคุมพฤติกรรมเพ่ือน
ร่วมงาน เพ่ือน ามาปรับประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับองค์กร และเพ่ือให้องค์กรด าเนินงานได้อย่าง
ต่อเนื่องต่อไปได ้

5.3 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

 จากการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่มีต่อความตั้งใจอยู่
กับองค์กรผ่านความผูกพันของพนักงาน ได้ค้นพบว่ายังมีปัจจัยบางประการที่ไม่มีผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานและท าให้ไม่สามารถท านายความตั้งใจในการคงอยู่กับองค์กรได้ เนื่องจากอาจมีสาเหตุ
บางประการที่มาขัดขวางความสัมพันธ์อันดีที่เกิดขึ้นระหว่างพนักงานกับองค์กร ดังนั้นจึงก่อให้เกิ ด
ช่องว่างของปัญหาที่น าไปสู่การท าวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

1. ศึกษาความสัมพันธ์เชิงลึกระหว่างบุคคลต่อบุคคล เช่น หัวหน้างานกับพนักงานปฏิบัติการ 
หรือผู้จัดการกับหัวหน้างาน เป็นต้น เพ่ือให้สามารถวัดผลในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างกันที่
จะส่งผลต่อความตั้งใจอยู่ของบุคลากรเจเนเรชัน วาย (Generation Y)ได้อย่างเป็นรูปธรรม
มากขึ้น 

2. ศึกษาเรื่องทัศนคติแนวคิดของบุคลากรเจเนเรชัน วาย (Generation Y) ที่มีต่อพนักงาน
ด้วยกัน เพ่ือท าให้สามารถรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างกันในหมู่บุคลากรที่จะส่งผลต่อความ
ตั้งใจอยู่ของบุคลากรเจเนเรชัน วาย (Generation Y) ได้อย่างเป็นรูปธรรมมากขึ้น 

3. ศึกษาเพ่ิมเติมเรื่องนโยบายองค์กร การมีส่วนร่วมของบุคลากร การรับฟังความคิดเห็นของ
บุคลากร ฯลฯ เพื่อน าไปสู่ความตั้งใจอยู่กับองค์กรของบุคลากรเจเนเรชัน วาย (Generation 
Y) 
 

5.4 ข้อเสนอแนะเชิงการบริหารจัดการ 

 จากการค้นพบข้อสรุปของงานวิจัย ผู้วิจัยได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของการน าผลการวิจัยมา
ประยุกต์ใช้กับองค์กรทั้งในองค์กรภาครัฐ และภาคเอกชน โดยเฉพาะองค์กรที่มีพนักงานอยู่
ในช่วงเจเนเรชัน วาย เป็นจ านวนมาก โดยแบ่งข้อเสนอแนะเป็นรายข้อ ดังนี้  
1. ผู้บริหารควรใช้วิธีระดมสมอง (Brain storming) ร่วมกับพนักงานเจเนเรชัน วาย ในการ

แก้ปัญหาต่างๆเพ่ือแลกเปลี่ยน รับฟังความคิดเห็น เพ่ือสร้างการยอมรับในอ านาจและ
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ความคิดระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน ให้พนักงานรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมและรู้สึกว่าตัวเองเป็น
พลังขององค์กร 

2. ผู้บริหารควรมอบหมายอ านาจบางส่วนให้แก่พนักงานเจเนเรชัน วาย อย่างเหมาะสม เพ่ือ
สร้างความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อองค์กร และความพึงพอใจที่มีต่องานปรับเปลี่ยนผัง
องค์กรให้เป็นแบบแนวราบ (Flat Organization Structure) เพ่ือให้สายการบังคับบัญชาสั้น
ลง เพ่ือให้เกิดความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานและแสดงความคิดเห็น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรที่มีต่อความตั้งใจอยู่กับองค์กร 
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 โดยลักษณะค าถาม แบ่งออกเป็น 5 ส่วนดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่  2 ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร 
 ส่วนที่  3 ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
 ส่วนที่ 4 ความตั้งใจอยู่กับองค์กร 
 ส่วนที่  5 ข้อเสนอแนะ 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  ให้ท่านเติมข้อความหรือใส่เครื่องหมาย √ ลงในช่อง  (   )  ตามความเป็นจริงส าหรับตัว
ท่าน  

1. เพศ 
(   )  ชาย   (   )  หญิง 

2. อายุ 
(   )  21 - 26 ปี    
(   )  27 – 32 ปี    
(   )  33 – 38 ปี    

3. สถานภาพ 
(   )  โสด   (   )  สมรส 
(   )  หย่าร้าง   (   )  หม้าย 
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4. ระดับการศึกษา 
(   )  มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. (   )  อนุปริญญา/ปวส 
(   )  ปริญญาตรี   (   )  ปริญญาโท 
(   )  สูงกว่าปริญญาโท 
 

5. ระดับรายได้ 
(   )  ต่ ากว่า 10,000 บาท (   )  10,001 – 15,000 บาท 
(   )  15,001 – 20,000 บาท (   )  20,001 – 25,000 บาท 
(   )  25,001 – 30,000 บาท (   )  30,001 บาทขึ้นไป  
 

6. ประสบการณ์ในการท างาน (อายุงาน) 
(   )  ต่ ากว่า 1 ปี   (   )  1 – 3 ปี 
(   )  4 - 6 ปี   (   )  มากกว่า 6 ปี 
 

ส่วนที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร 
ค าชี้แจง  ให้ท่านใส่เครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบ
เดียวให้ครบทุกข้อ แต่ละข้อมีระดับความเห็นให้ท่านเลือกตอบโดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 

 

ส่วนที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สดุ 

5 4 3 2 1 
     มิติด้านการยอมรับอ านาจซึ่งกันและกัน (Control mutuality) 
7 ท่านและองค์กรเอาใจใส่ต่อข้อเสนอของกันและกัน      
8 องค์กรเชื่อว่าความคิดเห็นของท่านเป็นสิ่งที่สามารถ

น าไปปฏิบัติได ้
     

9 องค์กรมีแนวโน้มที่จะใช้อ านาจในการสั่งการกับท่าน 
และให้ความส าคัญกับสิ่งอ่ืนมากกว่าสิ่งที่ท่านเสนอ 

     

10 องค์กรมักจะรับฟังสิ่งที่ท่านเสนอ      
11 องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเรื่อง

ต่างๆ 
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     มิติด้านความไว้วางใจ (Trust) 
12 องค์กรของท่านให้ความยุติธรรมและเป็นธรรมกับท่าน      
13 เมื่อองค์กรต้องตัดสินใจครั้งส าคัญ ท่านคิดว่าองค์กรจะ

ค านึงถึงท่าน 
     

14 ท่านสามารถไว้วางใจในค าสัญญาขององค์กรได้      
15 ท่านเชื่อมั่นว่าองค์กรจะน าความคิดเห็นของท่านมาเป็น

ส่วนหนึ่งของการพิจารณาตัดสินใจ 
     

16 ท่านมีความม่ันใจในความสามารถขององค์กร      
17 ท่านคิดว่าองค์กรของท่านสามารถด าเนินการได้ส าเร็จ

ตามท่ีวางแผนและตั้งเป้าหมายไว้ 
     

     มิติด้านความมุ่งม่ัน (Commitment) 
18 ท่านรู้สึกว่าองค์กรต้องการให้ท่านร่วมงานกับองค์กรใน

ระยะยาว 
     

19 ท่านคิดว่าองค์กรต้องการรักษาความสัมพันธ์ต่อท่าน      
20 ท่านและองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ยาวนานต่อกัน      
21 เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืน ท่านให้ความส าคัญกับ

องค์กรของท่านมาก 
     

22 ท่านมแีนวโน้มที่จะท างานกับองค์กรของท่านต่อไป      
     มิติด้านความพึงพอใจ (Satisfaction) 
23 ท่านรู้สึกมีความสุขกับองค์กรของท่าน      
24 ทั้งองค์กรและท่านได้ประโยชน์จากความสัมพันธ์ที่มีต่อ

กัน 
     

25 ท่านคิดว่าพนักงานส่วนใหญ่ที่มีลักษณะเดียวกันกับท่าน 
มีความสุขที่ได้มีปฏิสัมพันธ์กับองค์กร 

     

26 โดยทั่วไปแล้วท่านพึงพอใจในความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์กรกับท่าน 

     

27 พนักงานส่วนใหญ่พึงพอใจในความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์กรกับพนักงาน 
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ส่วนที่ 3 ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
ค าชี้แจง  ให้ท่านใส่เครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบ
เดียวให้ครบทุกข้อ แต่ละข้อมีระดับความเห็นให้ท่านเลือกตอบโดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
 

ส่วนที่ 3 ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
     มิติด้านความเข้มแข็งกระฉับกระเฉง (Vigor) 

28 เมื่อตื่นเช้ามา ท่านรู้สึกอยากไปท างาน      
29 เมื่ออยู่ในสถานที่ท างาน ท่านรู้สึกเต็มเปี่ยมไปด้วยพลัง

ในการท างาน 
     

30 ท่านสามารถอดทนกับสภาวะกดดันในการท างาน      
31 ท่านสามารถท างานได้อย่างต่อเนื่องเป็นเวลานาน      
32 ท่านรู้สึกมีความสบายใจกับงานท่ีท าอยู่      
33 ท่านมีความเข้มแข็ง และคล่องแคล่วในการท างาน      
     มิติด้านการอุทิศตนให้กับงาน (Dedication) 
34 งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความท้าทาย      
35 งานที่ท าสามารถสร้างแรงกระตุ้นในการท างานได้      
36 ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างาน      
37 ท่านมีความภาคภูมิใจในงานท่ีท า      
38 งานที่ท่านท ามีคุณค่าและความหมายส าหรับตนเอง      
     มิติด้านการเป็นส่วนหนึ่งของงาน (Absorption) 
39 เมื่อลงมือท างาน ท่านจะอยู่กับงานโดยไม่สนใจเรื่องอ่ืน      
40 เมื่อลงมือท างาน ท่านรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว      
41 เมื่อลงมือท างาน ท่านจะมุ่ งมั่นอยู่กับงานนั้นอยู่

ตลอดเวลา 
     

42 เมื่อลงมือท างาน ท่านจะไม่ยอมละทิ้งงานจนกว่างาน
จะเสร็จ 

     

43 ท่านมีความใส่ใจกับงานที่ท า      
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44 ท่านรู้สึกมีความสุขถึงแม้จะต้องท างานในปริมาณมาก      
 
ส่วนที่ 4 ความตั้งใจอยู่กับองค์กร 
ค าชี้แจง  ให้ท่านใส่เครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบ
เดียวให้ครบทุกข้อ แต่ละข้อมีระดับความเห็นให้ท่านเลือกตอบโดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 
 

ส่วนที่ 4 ความตั้งใจอยู่กับองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
     ความตั้งใจอยู่กับองค์กร (Intenion to Stay) 
45 ท่านวางแผนจะท างานในที่ปัจจุบันนี้นานที่สุดเท่าที่จะ

นานได ้
     

46 ท่านก าลังมองหางานใหม่ในอนาคตอันใกล้นี้       
47 ท่านวางแผนจะท างานที่ท่านท าอยู่ในขณะนี้อย่างน้อย 

2 - 3 ปี 
     

48 ท่านไม่อยากลาออกจากงานปัจจุบันที่ท าอยู่      
 
ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมต่องานวิจัยช้ินนี้ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
................................................................................................................................................................   
 

สิ้นสุดแบบสอบถาม ผู้วิจัยใคร่ขอขอบพระคุณท่านที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
ความเสียสละของท่านในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ในทางวิชาการต่อไป 
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