
บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

 ในการวิจัยเร่ือง   “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยนเรศวร”             

มีจุดมุงหมายที่จะทราบวา ตัวแปรใดที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรตอองคการ  และ               

หาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกร  ผูวิจัยไดนําทฤษฏี แนวคิด และ

ผลงานการวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยดังตอไปนี้ 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการ 

 2. ทฤษฎีความตองการของ Maslow’s Hierarchy of Needs Theory 

 3. ทฤษฎีพัฒนาการของอีริคสัน 

 4. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor  

 5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 

 6. การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

 7. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความผูกพนัตอองคกร 
 Streer (1997, p. 219; Mowday, Steers and Poster, 1982, p. 512 อางอิงใน รัฐการ  

ปรางมาศ, 2550, หนา 7) กลาววา ความผูกพันตอองคกรมีความหมายในสามลักษณ คือ 

 1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมาย คานิยมขององคกร เปนลักษณะ

ของบุคคลที่มีความเชื่อดานทัศนคติในเชิงบวกตอองคกร มีความผูกพันอยางแทจริงตอคานิยมและ

เปาหมายขององคกรนี้วาเปนองคกรที่ดีที่สุดที่ตนเองจะทํางานดวย ภาคภูมิใจทีไ่ดเปนสวนหนึง่ของ

องคกร 

 2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร เปนลักษณะ

ที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถเพื่อใหองคกรประสบ

ผลสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกิดประโยชนตอองคกร และมีความหวงใยตอความเปนไปขององคกร 

 3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร เปน

ลักษณะที่บุคลากรแสดงความตองการและต้ังใจจะปฏิบัติงานในองคกรนี้ตลอดไป มีความ

จงรักภักดีตอองคกร มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคกร และพรอมที่จะบอกกับคนอ่ืน
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 Strees and Porter (1983, p. 444) ไดสรุปความผูกพันตอองคกรดวยทฤษฎี                       

การแลกเปล่ียน (Theory of Exchange) วาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการ คือ 

ธรรมชาติของมนุษยประกอบดวย ความตองการ ความปารถนา ทักษะความรู มีความคาดหวังที่จะ

ทํางาน หากองคการสามารถตอบสนองความตองการของบุคคลได บุคคลนั้นก็จะสามารถทํางาน

เพื่อองคการอยางเต็มที่ และบุคคลก็จะเกิดความผูกพันตอองคการ   ซึ่งในเร่ืองของการศึกษาความ

ผูกพันตอองคกรนั้นจะมีนักวิชาการหลายทานพยายามศึกษาถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอระดับ

ความผูกพันของบุคลากรในองคกร   แตก็ยังมิไดมีการสรุปที่ชัดเจนวาปจจัยใดบางที่มีผลตอระดับ

ความผูกพันของบุคลากรในองคกร   ดังนั้นความผูกพันตอองคกรจึงเปนเร่ืองที่นาศึกษาเปนอยาง

ยิ่ง   เพราะการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรในองคการเปนสวนหนึ่งที่จะทํา

ใหองคกรบรรลุเปาหมายและประสบความสําเร็จในการบริหารงานในองคกร 

 Knight and Saal (1998, p. 50) ไดทําการแบงความผูกพันตอองคกร เปน 2 ดาน คือ 

ดานผูกพันดานทัศนคติ (Attitudinal Commitment) หมายถึง การที่พนักงานยอมรับและเห็นพอง

เปนสวนหนึ่งขององคกรและความผูกพันดานพฤติกรรม (Calculated or Behavioral 

Commitment) หมายถึง พฤติกรรมอันเปนผลจากการแลกเปล่ียนระหวางพนักงานกับองคการ              

ซึ่งทําใหพนักงานออกจากงานยากข้ึน 

 วิไลพร  คัมภิรารักษ (2542, หนา 96) กลาววา ความผูกพนัตอองคกรเปนความรูสึกที่

พนกังานมีตอองคกรโดยเปนส่ิงเหนี่ยวร้ัง (Golden Handcuff) ใหคนยังคงอยูในองคกร 

 ความผูกพันกับองคกรเปนความสัมพันธที่แนนแฟนของบุคคลกับองคกรที่แสดงถึงความ

เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรมีความรูสึกเกี่ยวพันอยางสูง

กับกิจกรรมขององคการ ตลอดจนยึดมั่นในความจงรักภักดีที่มีตอองคกร รวมถึงทัศนคติหรือ

ความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคกรและเปนการมององคกรในแงบวก ซึ่งกอใหเกิดความยึดมั่นผูกพนักบั

องคกรนั้น และมีความต้ังใจที่จะทํางานใหองคกรบรรลุเปาหมาย (Buchanan, 1997; Sheldon, 

1971 อางอิงใน ประภัสสร  ศรีไสยา, 2550)  

 ความผูกพันกับองคกรเปนลักษณะที่แสดงออกของบุคคลที่มีความสัมพันธและเกี่ยวของ

กับองคกร โดยมีคุณลักษณะ 3 ประการ คือ ความเชื่อมั่น การยอมรับเปาหมาย และคานิยมของ

องคกร  ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ความตองการที่จะอยูเปนสมาชิกขององคกร

ตอไป ความผูกพันยังแสดงออกมาทางความจงรักภักดีตอองคกรเปนส่ิงที่บุคคลจะทําตองานและมี
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 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันองคกรเปนทัศนคติที่สงผลกระทบตอความสัมพันธระหวาง

พนักงานกับองคกร ความผูกพันตอองคกรเปนภาวะทางจิตใจที่ทําใหบุคคลมีความยดึมัน่ตอองคกร 

จําแนกไดเปน 3 แนวทาง คือ แนวทางที่เนนความผูกพันทางอารมณ (Affective attachment) 

แนวทางที่เนนตนทุนการรับรู (Perceived costs) และแนวทางที่เนนพันธะ (obligation) ซึ่ง

พนักงานจะมีความผูกพันมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับการรับรูวากระบวนการแลกเปลี่ยนระหวาง

พนักงานและองคกรมีความสมดุลในระดับใด ยิ่งรับรูวามีความสมดุลมาก พนักงานจะย่ิงมีความ

ผูกพันตอองคกรมาก (Allen and Meyer, 1990b; Herbiniak and Alutoo, 1972 อางอิงใน 

ประภัสสร ศรีไสยา, 2550) 

 แนวคิดที่เกี่ยวกับความผูกพันองคกรในปจจุบัน ไดมีการสรางขอสรุปเกี่ยวกับความ

ผูกพันกับองคกร ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน ที่แตกตางกัน ไดแก ความผูกพันอัน

เนื่องมาจากอารมณความรูสึก ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนหรือความผูกพันตอเนื่อง และ

ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่หรือความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม (Allen and 

Meyer, 1990a) 

 ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณความรูสึก (Affective commitment) หมายถึง ความ

ผูกพันที่เกิดข้ึนจากความรูสึก เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร รูสึกวา

ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความตองการที่จะเก่ียวของกับองคกร เต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศ

ตนใหกับองคกร การมีอารมณยึดมั่น รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งและเกี่ยวของกับองคกรอยางแนบแนน 

ทําใหบุคคลอยูกับองคกรเพราะปรารถนาที่จะอยู (Want to) โดยปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันอัน

เนื่องมาจากอารมณมี 4 ประการ คือ (Buchanan, 1974; Hall and Scheider, 1972, pp. 340-

350; Hrebiniak and Alutto, 1972; Mathieu and Zajac, 1990, pp. 171-194; Mowday, Porter 

and Steers, 1982; Steers, 1984 อางอิงใน ประภัสสร  ศรีไสยา, 2550) 

 1. คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristic) คือ ลักษณะประจําตัวของบุคคล

นั้น ๆ ประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกร การเขากันไดกับ

เพื่อนรวมงาน ความมีอิสระในการทํางาน  
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 2. คุณลักษณะงาน (Job characteristic) คือ ลักษณะดานตาง ๆ ของงานที่บุคคลนัน้ทาํ 

ประกอบดวย ความหลากหลายในงาน ความทาทายของงาน ความเครียด ผลปอนกลับของงาน 

งานท่ีทําใหตนเองมีชื่อเสียง งานที่มีโอกาสติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน งานที่มีบทบาทชัดเจนและ

บทบาทที่สอดคลองกับตนเอง 

 3. ประสบการณทํางาน (Work experience) คือ ส่ิงที่เกิดข้ึนระหวางการทํางานใน

องคการนั้น ๆ ประกอบดวย ทัศนคติของกลุมตอองคกร ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง 

ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร ความสามารถทํางานใหสําเร็จลุลวงไปได โอกาสที่จะ

ประสบความสําเร็จ รวมถึงทัศนคติที่มีตอเพื่อนรวมงาน การพึ่งพา ผูบังคับบัญชา และการ

ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา ความยุติธรรมของระบบการจายคาตอบแทน การยอมรับเปาหมาย

และคานิยมขององคกร การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 4. คุณลักษณะโครงสราง (Structural characteristic) คือ ลักษณะเฉพาะของแตละ

องคกร ประกอบดวย ระบบขององคกรที่มีแบบแผน การกระจายอํานาจในองคกร องคกรที่เปด

โอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารงาน  

 และยังพบอีกวา ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานจิตใจมากที่สุด คือ ประสบการณ           

การทํางาน ที่ทําใหพนักงานรูสึกวาความตองการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรับการตอบสนอง เชน 

การไดรับความสะดวกสบายภายในองคกร นอกจากน้ียังพบวาพนักงานในองคกรขนาดเล็กมี 

ความผูกพันสูงกวาพนักงานในองคกรขนาดใหญ (Hodson and Sullivan, 1985 อางอิงใน 

ประภัสสร   ศรีไสยา, 2550) 

 ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนหรือความผูกพันตอเนื่อง  (Continuance 

commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดข้ึนจากการคิดคํานวณของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยูบน

ตนทุนที่บุคคลใหกับบุคคลใหกับองคกร ทางเลือกที่มีของบุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจาก

องคกร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องในการทํางานของบุคคลวาจะทํางานอยูกับ

องคกรนั้นตอไปหรือโยกยายเปล่ียนแปลงที่ทํางาน ความผูกพันที่เกิดข้ึนเนื่องจากการรับรูถึง

ผลประโยชนที่อาจจะสูญเสียไปหากออกจากองคกร ทําใหบุคคลอยูกับองคกรเพราะจําเปนตองอยู 

(need to) (Alutto, Hrebiniak and Allonso, 1973, pp. 448-454; Becker, 1960, pp. 32-40; 

Shoemaker, Snizek and Bryant, 1977, pp. 598-603; Stevens et al., 1978 อางอิงใน 

ประภัสสร ศรีไสยา, 2550) 
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 ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนไดรับอิทธิพลมาจากการที่บุคคลรับรูวายังมีองคกร

อ่ืนที่มองเห็นคุณคาและตองการตัวเขา นั่นคือการรับรูวาตนเองมีทางเลือกอ่ืนนั่นเอง บุคคลจะรูสึก

วาตนเองไดรับการปฏิบัติที่ยุติธรรมจากองคกรก็ตอเมื่อเขารับรูวารางวัลที่องคกรตอบแทนใหมี

ความสมดุลกับการลงทุนเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนในสถานการณเดียวกัน ซึ่งการรับรูถึงความ

ยุติธรรมน้ีมีอิทธิพลตอการเกิดความรูสึกยึดมั่นผูกพันตอองคกร (Arnold, Robertson and 

Cooper, 1991; Williams and Hazer, 1986, pp. 219-231 อางอิงใน ประภัสสร ศรีไสยา, 2550) 

 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเกิดความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน ไดแก อายุ ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความต้ังใจจะลาออก ลักษณะงาน การมีสวนรวมในการ

บริหารและการพึงพาอาศัยองคกร ขนาดของการลงทุนหรือผลประโยชน และการรับรูถึงการขาด

ทางเลือก โดยความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนมีความสัมพันธกับการรับรูถึงทางเลือกที่มีอยู 

และขนาดของการลงทุนที่ตนไดลงทุนไปในองคกร กลาวคือ บุคคลที่ไดลงทุนทั้งเวลาและพลังงาน

ในการฝกฝนทักษะการทํางานซึ่งไมอาจจะนําไปใชในการทํางานกับองคกรอ่ืน ๆ ยอมตระหนักวา

เขากําลังวางเดิมพันอยู และการจะไดรับประโยชนจากการลงทุนนี้ก็คือคงทํางานอยูในองคกรแหง

นั้นตอไป สวนการรับรูถึงการขาดทางเลือกก็เชนเดียวกัน กลาวคือ ยิ่งพนักงานรับรูวาเขามี

ทางเลือกนอยเพียงใด เขาจะย่ิงมีความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนมากเทานั้น (Allen and 

Meyer, 1990b อางอิงใน ประภัสสร  ศรีไสยา, 2550) 

 ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่หรือความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม 

(Normative commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดข้ึนจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐาน

ทางสังคม เปนความผูกพันที่เกิดข้ึนเพื่อตอบแทนในส่ิงที่บุคคลไดรับจากองคกร แสดงออกในรูป

ความจงรักภักดีของบุคคลตอองคกร ความผูกพันที่เกิดข้ึนเนื่องจากการรับรูวาเปนพันธะหนาที่และ

ความรับผิดชอบของตนท่ีควรจะอยูและสนับสนุนกิจกรรมขององคกรใหดําเนินตอไปทําใหบุคคลอยู

กับองคกรเพราะคิดวาควรจะอยู (Ought to) 

 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเกิดความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่ ไดแก การอบรม หลอ

หลอมในครอบครัวและสังคม (Familial/cultural socialization) และการอบรมหลอหลอมในองคกร 

(Organization socialization) กลาวคือ บุคคลไดรับการปลูกฝงใหมีความจงรักภักดีตอองคกร หรือ

มีบรรพบุรุษที่ทํางานในองคกรหนึ่ง ๆ เปนเวลานานยอมไดรับการหลอหลอมใหมีความจงรักภักดี

ตอองคกรนั้น ๆ หรือเกิดความรูสึกวาเปนหนาที่ที่ตนจะตองทํางานตอไป รวมถึงความผูกพันตอ

เพื่อนรวมงาน การพึ่งพาองคกรการมีสวนรวมในการบริหาร และการรับรูถึงการมีสวนรวมในการ

บริหาร (Allen and Meyer, 1991) 
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 รูปแบบความผูกพันองคกร 
 กาญจนา   นุใจกอง  (2542, หนา  70) เสนอรูปแบบของความผูกพันตอองคกร

ประกอบดวย 3 ลักษณะ คือ 

 1. ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ (Affective commitment) หมายถึง การมี

อารมณยึดม่ัน รูสึกวา เปนสวนหนึ่งและเกี่ยวของกับองคกรอยางแนบแนน โดยปจจัยที่ทําใหเกิด

ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณมี 4 ประการ ไดแก 

  1.1 ลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) คือ ลักษณะประจําตัวของ

บุคคลนั้น ๆ  

  1.2 ลักษณะของงาน (Job characteristics) คือ ลักษณะดานตาง ๆ ของงานที่

บุคคลนั้นทํา 

  1.3 ประสบการณในการทํางาน (Work experience) คือ ส่ิงที่เกิดข้ึนระหวาง                 

การทํางานในองคกรนั้น ๆ  

  1.4 ลักษณะขององคกร (Structural characteristics) คือ ลักษณะเฉพาะของแตละ

องคกร 

 2. ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน (Continuance commitment) หมายถึง             

ความผูกพันที่เปนผลมาจากการรับรูถึงส่ิงที่อาจสูญเสียไปหากออกจากองคกร 

 3. ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่ (Normative commitment) หมายถึง ความรูสึก

เปนพันธะหนาที่ที่จะตองอยูกับองคกรตอไป 
 ความสําคัญของความผูกพันกับองคกร 
 จากการศึกษางานวิจัยหลายชิ้นพบวาความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญตอ

ประสิทธิภาพขององคกร และเปนตัวทํานายอัตราการลาออกไดดี ความพึงพอใจในการทํางาน

พบวาผลที่เกิดจากความผูกพันองคกรที่สําคัญมี 4 ประการ คือ (Baron, 1986; Steers and 

Poster, 1983, pp. 442-451)  

 1. ผลการปฏิบัติงาน พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงยอมต้ังใจที่จะทุมเทความ

พยายามในงานเพื่อองคกร โดยไมไดคิดวาเปนเพียงหนาที่ที่ตองทําเทานั้น ซึ่งความพยายาม

ดังกลาวอาจนําไปสูผลการปฏิบัติงานจริง ๆ แตทั้งนี้ผลการปฏิบัติงานยังข้ึนอยูกับปจจัยอ่ืน ๆ อีก

หลายประการ 
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 2. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร ความผูกพันกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน

องคกร พนักงานที่มีความผูกพันอยูในระดับสูงตองการที่จะคงอยูในองคกร จึงคาดวาความผูกพัน

นาจะมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แทจริง ซึ่งในความเปนจริงแลวมีการคนพบ

วาระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เพิ่มข้ึนมีความสัมพันธกับความผูกพันเพิ่มข้ึน 

 3. การขาดงานของพนักงาน ความผูกพันกับการขาดงานของพนักงาน ทฤษฎีทํานายวา 

พนักงานที่มีความผูกพันในระดับสูงจะถูกจูงใจใหมีสวนรวมมากกวา ดังนั้นพนักงานพวกนี้สามารถ

ชวยสนับสนุนใหเปาหมายขององคกรบรรลุผลสําเร็จ 

 4. การลาออก ความผูกพันกับการลาออกของพนักงาน ภายในกรอบของทฤษฎีแนวคิด

ของความผูกพันตอองคกรแนะนําวา ความผูกพันจะนํามาซ่ึงพฤติกรรมที่หลากหลาย สามารถคาด

ไดวาพนักงานที่มีความผูกพันระดับสูงมักจะใชความพยายามในงานในระดับสูงกวา และเปนไปได

ที่จะมีระดับผลการปฏิบัติงานดีกวา มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานยาวนานกวา อยางไรก็ตามจาก

ทฤษฎีพฤติกรรมที่เกิดข้ึน ความผูกพันตอองคกรสามารถทํานายการลาออกของพนักงานได 

 สวนอีกกลุมหนึ่งกลาววาความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญ ดังนี้ คือ (Buchanan, 

1974; Greenberg and Baron, 1993; Luthans, 1992; Thomson and Mabey, 1994 อางอิงใน 

ประภัสสร  ศรีไสยา, 2550) 

 1. ความผูกพันตอองคกรสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานของสมาชิกของ

องคกรไดดีกวา ความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติของสมาชิกของ

องคกรโดยสวนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนถึงทัศนคติของบุคคลตองานหรือเฉพาะแง

ใดแงหนึ่งของงานที่เกี่ยวของกับหนาที่ของผูปฏิบัติงานเทานั้น และความผูกพันตอองคกรคอนขาง

มีความมั่นคงมากกวาความพึงพอใจในงาน 

 2. ความผูกพันตอองคกร เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคกรมีการปฏิบัติงานไดดี

ยิ่งข้ึน เนื่องจากเกิดความรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาขององคกรนั่นเอง 

 3. ความผูกพันตอองคกร เปนตัวเช่ือมประสานระหวางความตองการของบุคคลให

สอดคลองกับเปาหมายขององคกร ซึ่งบุคคลที่มีความรูสึกผูกพันดังกลาว มักมีความผูกพันอยาง

มากตองาน เพราะเห็นวางาน คือ หนทางที่ตนสามารถทําประโยชนใหแกองคกรและบรรลุถึง

เปาหมายไดสําเร็จ 

 4. บุคคลที่มีความผูกพันกับองคกรสูง เต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากในการ

ทํางานใหกับองคกร ซึ่งในหลายกรณี ความพยายามดังกลาวมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 
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 5. ความผูกพันตอองคกรชวยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่

สมาชิกในองคกรมีความรักและความผูกพันตอองคกรของตนมากนั่นเอง 

 6. ความผูกพันตอองคกรเปนตัวบงชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

องคกร 

 จากการศึกษาวิจัยพบวามีงานวิจัยมากมายท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร

การศึกษาความผูกพันตอองคกรของครูโรงเรียนประถมและมัธยม จํานวน 12 แหง และพยาบาลใน

โรงพยาบาลอีก 3 แหง โดยใชตัวแปรลักษณะสวนบุคคล พบวา เพศ สถานภาพสมรส อายุ และ

การศึกษา มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร และยังพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เปน

ตัวกําหนดความผูกพันตอองคกร โดยพนักงานจะมีความผูกพันเพิ่มข้ึนตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน

อยูในองคกร โดยความผูกพันจะคอย ๆ กอตัวข้ึนในชวงปแรก และเพิ่มมากข้ึนในปตอ ๆ มา สวน

การศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 2 ปจจัย คือ ตําแหนงในองคกร และระยะเวลาท่ี

อยูกับองคกร พบวาคนท่ีไดทํางานดี มีเจตนาที่จะอยูกับงานนั้น และย่ิงคนอยูกับองคกรไปนาน ๆ 

ยิ่งทําใหเขามีความตองการที่จะอยูกับองคกรมากข้ึน โดยใหเหตุผลวาการที่บุคคลอยูกับองคกรนั้น

เปนเพราะเมื่อเวลาผานไปบุคคลจะมีความสามารถในการทํางานไดนอยลง และบุคคลจะมีความ

ชํานาญเฉพาะงานขององคกรที่ทําอยูในปจจุบันมาก ดังนั้น การที่จะลาออกจากหนวยงานเดิมจึง

ลดลง นอกจากนี้ ยังพบวาคนที่อยูในตําแหนงที่มีความรับผิดชอบมากข้ึน และอยูในตําแหนงที่

สูงข้ึน มีแนวโนมที่จะมีความผูกพันมากข้ึน เนื่องจากผูที่อยูในตําแหนงที่สูงนั้นจะมีความอิสระใน

การปฏิบัติงานมากกวาผูที่อยูตําแหนงที่ตํ่า (Buchanan, 1974; Glisson and Durick, 1988, pp. 

61-81; Hrebiniak and Alutto, 1972; Huselid and Day, 1991, pp. 380-391; Mathieu andd 

Zajac, 1990; Steers, 1997; Thomson, 1990, pp. 539-597 อางอิงใน ประภัสสร  ศรีไสยา, 

2550) 

 สวนการศึกษาความผูกพันองคกรกับประสิทธิภาพขององคกร พบวา คุณลักษณะสวนตัว

ดานระดับการศึกษามีความสัมพันธในทางลบกับองคกร ผูหญิงมีความผูกพันตอองคกรสูงกวาชาย 

และอายุมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร คือ คนที่มีอายุมากจะผูกพันตอองคกร

สูงกวาคนท่ีมีอายุนอย เนื่องจากคนที่มีอายุมากมีทางเลือกนอยกวาคนที่มีอายุนอย ดังนั้นจึงมี

ความผูกพันสูงกวาคนที่มีอายุนอย ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรทางบวก 

ไดแก อายุ และอายุงานสวนปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความผูกพันองคกรทางลบ คือ ระดับ

การศึกษาและความเครียดในงาน (Angle and Perry, 1981, pp. 1-12; Fukami and Larson, 

1984; Tausky and Chelte, 1983, pp. 207-220 อางอิงใน ประภัสสร ศรีไสยา, 2550) 
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 โครงสรางขององคกร กระบวนการขององคกร บรรยากาศขององคกรและความพึงพอใจ

ในงาน เปนตัวทํานายการเปลี่ยนงานไดดีเทา ๆ กัน เอกลักษณงานและทักษะที่หลากหลายในงาน 

เปนตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคกรไดสวนรางวัลและคานิยมมีคามสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ โดยพนักงานที่มีคานิยมในเรื่องการมีสวนรวม มีความ

ผูกพันตอองคกรสูงในขณะที่พนักงานที่มีคานิยมเร่ืองผลประโยชน มีความผูกพันตอองคกรตํ่า 

(Agarwal and Ramaswami, 1993, pp. 293-306; Decotis and Summers, 1987; Oliver, 1990 

อางอิงใน ประภัสสร ศรีไสยา, 2550) 

 การศึกษาความผูกพันตอองคกรโดยใชองคประกอบทั้งสามดานของความผูกพัน พบวา 

นักศึกษาแรกเขามีความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณและหนาที่ สูงกวา ความผูกพันอัน

เนื่องมาจากการลงทุน แตเมื่ออยูไประยะหนึ่ง ก็จะพัฒนาระดับของความผูกพันอันเนือ่งมาจากการ

ลงทุนเพิ่มข้ึน เนื่องจากคิดวาตนไดทุมเทเวลา ความพยายาม ตลอดจนคาใชจาย เปนจํานวนมาก

แลว จึงยากที่จะทําใหเขาลาออก ดังนั้นจึงสรุปไดวา อายุการทํางานมีความสัมพันธทางบวกเฉพาะ

กับความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน แตมีความสัมพันธระหวางองคประกอบทั้งสามดานของ

ความผูกพัน ไดแก ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน 

ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่ และความต้ังใจที่จะออกจากงาน พบวา ความผูกพันอัน

เนื่องมาจากอารมณ และความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่มีความสัมพันธทางบวกกับความต้ังใจ

ที่จะอยูในองคกรตอไป (Meyer, Allen and Smith, 1993, pp. 538-551; Somers, 1995, pp. 49-

58 อางอิงใน ประภัสสร  ศรีไสยา, 2550) 

 

ทฤษฎีความตองการของ Maslow’s Hierarchy of Needs Theory  (อนิชวงั   แกวจํานง, 2552, 

หนา 66 - 68) 

 Abraham H. Maslow เปนนักจิตวิทยาอยูที่มหาวิทยาลับแบรนดีส ไดพัฒนาทฤษฎีการ

จูงใจที่รูจักกันมากที่สุดทฤษฎีหนึ่งข้ึนมา Maslow ระบุวาบุคคลจะมีความตองการที่เรียงลําดับจาก

ระดับพื้นฐานมากที่สุดไปยัง ระดับสูงสุด 

 มาสโลว (Maslow) เรียกลําดับความตองการนี้วา “Hierarchy of Needs” ซึ่ง

ประกอบดวย ลําดับความตองการของมนุษยจากระดับตํ่าไประดับสูง 5 ระดับ ดังนี้ 

  1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) คือ เปนความตองการขั้นพื้นฐาน

เพื่อความอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการอาหาร อากาศ น้ํา และที่อยูอาศัย เปนตน 
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 2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการความปลอดภัยความ

ตองการลําดับที่สองของ Maslow จะถูกกระตุนภายหลังจากที่ความตองการทางรางกายถูก

ตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภัยจะหมายถึงความตองการสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย

ปราศจากอันตรายทางรางกายและจิตใจ  

 3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) คือ ความตองการระดับสามที่ระบุโดย 

Maslow ความตองการทางสังคมจะหมายถึงความตองการที่จะเกี่ยวพันการมีเพื่อนและการถูก

ยอมรับโดยบุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความตองการทางสังคม  

 4. ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) คือ ความตองการระดับที่ส่ี ความ

ตองการเหลานี้หมายถึง ความตองการของบุคคลที่จะสรางการเคารพตนเองและการชมเชยจาก

บุคคลอ่ืน ความตองการชื่อเสียงและการยกยองจากบุคคลอ่ืนจะเปนความตองการประเภทนี้   

 5. ความตองการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) คือ ความตองการ

ระดับสูงสุด บุคคลมักจะตองการโอกาสที่จะคิดสรางสรรคภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตองการ

ความเปนอิสระและความรับผิดชอบ ซึ่งความตองการความสมหวังของชีวิตคือ ความตองการที่จะ

บรรลุความสมหวังของตนเองดวยการใชความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอยางเต็มที่ บุคคลที่ถูก

จูงใจดวยความตองการความสมหวังของชีวิตจะแสวงหางานที่ทาทายคามสามารถของพวกเขา 

การเปดโอกาสใหพวกเขาใชความคิดสรางสรรคหรือการคิดคนส่ิงใหม 

 การศึกษาทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษยของ มาสโลว (Maslow)  เปนการศึกษา

เพื่อที่จะทําใหทราบถึงความตองการของมนุษยนั้นมีลําดับข้ันตอนที่แนนอนจากข้ันตํ่าไปข้ันสูง    

ซึ่งความปรารถนาข้ันสูงสุดของมนุษยทุกคน คือ ความตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิตตาม

ดังที่ตนเองมุงหวัง   แตการที่มนุษยจะเกิดความตองการในแตระดับไดนั้น   จําเปนอยางยิ่งที่มนุษย

ทุกคนจะตองไดรับการตอบสนองความตองการในระดับที่ตํ่ากวาเสียกอน เพื่อที่จะทําใหเกิดความ

ตองการในระดับตอไป   ซึ่งถาบุคลากรที่ไดรับการตอบสนองตามความตองการแลวก็จะเกิดความ

พึงพอใจ มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน รวมถึงสามารถทํางานตามที่ไดรับมอบหมายอยางมี

ประสิทธิภาพ    
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ทฤษฎพีัฒนาการของอีรคิสัน  
 อีริคสัน (1902, อางอิงใน อารี  ตัณฑเจริญรัตน, 2552, หนา 218 – 219) แบงพัฒนาการ

ตามความตองการของสังคม เรียก Psychosocial Stage แบงเปน 8 ข้ัน คือ 

 1.  วัยทารก คือ ระยะแรกเกิด – 1 ขวบ เปนวัยที่เด็กตองการความรักความอบอุนจากแม 

เพื่อเด็กจะไดเกิดความรูสึกวาตนสามารถอยูในโลกไดอยางมีความสุข เกิดความเชื่อถือไวใจตอโลก 

ทําใหกลาและกระตือรือรนที่จะเรียนรูส่ิงใหม ๆ ตรงกันขามถาเด็กถูกแมทอดทิ้งทําใหเกิด   ความ

กลัว และวาเหว เด็กจะกลายเปนคนไมเช่ือถือ ไมไวใจโลก เฉ่ือยชา ไมซุกซน หรือไมอยากเรียนรูส่ิง

ใหม ๆ ดังนั้น พัฒนาการทางสัมคมและอารมณข้ันพื้นฐานจึงข้ึนอยูกับความสัมพันธของเด็กกับแม 

 2.  วัยเด็กตอนตน คือ ระยะ 1-3 ขวบ เปนวัยที่เด็กเร่ิมชวยตัวเองได ในดานการ

เคล่ือนไหว การกินขาว การขับถาย การควบคุมอารมณ ถาพอแมใหการสนับสนุนและกระตุนให

เด็กหัดชวยเหลือตนเอง จะทําใหมีความสามารถพึ่งตนเองได เปนอิสระ แตถาพอแมหามเด็กทํา

กิจกรรมแปลก ๆ ใหม จะทําใหสงสัยความสามารถของตนเอง เกิดความอับอาย ดังนั้นพอแม

จะตองเลิกทําส่ิงตาง ๆ ให แตควรจะชวยใหเด็กไดมีโอกาสทําเองตามความสามารถ 

 3.  วัยเลน คือ ระยะ 3 – 6 ขวบ เปนวัยที่เด็กชอบเลนและเร่ิมเรียนรูบทบาททางสังคม 

เชนการรับผิดชอบตอสมบัติของตน เด็กจะมีพัฒนาการทางความคิดริเร่ิมจากการเลน เด็กจะผูกพัน 

กับพอแมนอยลง พอแมตองใหการสนับสนุน ชวยเหลือเด็กเชนเดียวกับวัยเด็กตอนตน จึงจะชวยให

เด็กมีความคิดริเร่ิม ถาพอแมผูกพันหรือหยุดยั้งเด็กไวมาก  ๆ จะทําใหเด็กเกิดความรูสึกผิด ขาด

ความคิดริเร่ิม 

 4.  วัยเขาเรียน คือ ระยะ 6-12 ป เปนวัยที่เด็กมีทักษะทางรางกายและสังคมมากข้ึน

สามารถมีความสัมพันธกับผูอ่ืนโดยไมตองอาศัยความชวยเหลือจากผูใหญ เด็กเร่ิมเรียนรูชีวิตแบบ

ผูใหญ ถาเด็กรูสึกดอยวาตนยังเปนเด็ก จะทําใหเด็กทอถอยไมอยากทํางานโรงเรียน และบุคคลที่

เกี่ยวของจะตองชวยกันไมใหเกิดความรูสึกดอย เพื่อเด็กจะไดมีความตองการที่จะทํางานใหสําเร็จ

และมีวิธีการทํางานที่ดี ถาเด็กทํางานแลวประสบความสําเร็จเขาจะเปนคนกระตือรือรนขยัน 

 5.  วัยรุน คือ ระยะ 12-20 ป เปนวัยที่จะเร่ิมรูจักตัวเอง วาตนเปนใคร มีความสามารถ

ทักษะอยางไร จะชวยใหบุคคลประสบความสําเร็จในชีวิต วัยรุนเปนวัยที่ตองรวบรวมประสบการณ

ทัศนคติ ทักษะเฉพาะตน รับรูวาตนเปนผูใหญและรูจุดมุงหมายในชีวิต ถาเด็กทําไดเด็กจะมี

ลักษณะผูใหญที่ดี มีความเสียสละ ซื่อสัตย จงรักภักดี ถาเด็กทําไมได เด็กจะสับสนไมเขาใจตัวเอง 

และลมเหลวในการเรียนและการทํางาน 
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 6.  วัยผูใหญตอนตน คือ ระยะ 20-40 ป เปนระยท่ีมีความรูสึกใกลชิดสนิทสนมหรือโดด

เด่ียวอางวาง เปนวัยของการใชชีวิตแบบผูใหญอยางเต็มที่ เปนพลเมืองดีของสังคม สนใจคบเพศ

ตรงขามเพื่อเปนคูครอง ทํางานอาชีพดวยใจรัก มีความรักความผูกพัน เพื่อนและคูรักเปนบุคคล

สําคัญที่จะชวยใหบุคคลมีลักษณะดังกลาว ถาลมเหลวบุคคลจะแยกตัวเองจากสังคม ไมมีความ

ผูกพันใกลชิดกับบุคคลใดเปนพิเศษ 

  7. วัยผูใหญและวัยกลางคน คือ ระยะ 40-60 ป เปนระยะของการมีครอบครัว แตงงาน  

มีบุตร และเล้ียงดูบุตรดวยความรัก และเอาใจใสอยางแทจริง มีความสุขกับการเปนพอแม บุคคลที่

ประสบความลมเหลวจะไมยอมรับการเกิดของบุตร ไมยอมรับหนาที่พอแม ไมรับผิดชอบตอชีวิต

ครอบครัว ใฝหาแตความสุขเฉพาะตน 

  8. วัยชรา คือ ระยะ 60 ปข้ึนไป เปนวัยของการยอมรับความจริงของชีวิต พอใจกับการ

ดําเนินชีวิตของตน หรือมีความรูสึกหมดหวัง ชิงชังกับการดําเนินชีวิตของตน ลักษณะการดําเนิน

ชีวิตในวัยชราจะเปนอยางไรนั้น เปนผลจากประสบการณในการดําเนินชีวิตของวัยตนๆ และการ

ยอมรับความจริง 
  
McGregor’s Theory X and Theory Y  

 ทิพวรรณ   หลอสุวรรณรัตน (2550, หนา 54 – 55) ไดกลาวไวเกี่ยวกับ ทฤษฎีของ 

Mcgregor ศาสตราจารยทางการบริหารที่มีชื่อเสียงของ M.I.T. Douglas ชื่อ McGregor ไดสรุปขอ

สมมุติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนในหนังสือ ชื่อ “The Human Side of Enterprise” ขอสมมุติฐานทัง้สอง 

คือ Theory X และ Theory Y ซึ่งแสดงเปรียบเทยีบลักษณะของคนใหเห็นในสองทรรศนะท่ีแตกตาง

กันดังนี ้
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ขอสมมุติฐานเกี่ยวกับคน 

 
 

                                                                         ธาตุแทของคนจะเปนทางไหน 
                         ทฤษฎี X                                                           ทฤษฎี Y       
        

 •เกียจคราน     •รักงาน 

 •พยายามหลีกเล่ียงไมทํางาน   •พยายามเรียนรูและปรับปรุงงาน 

 •จะบิดพล้ิวเมื่อมีโอกาส   •ใฝหาความรับผิดชอบ 

 

 •ใชวิธีควบคุมงานใกลชิด   •ใหเสรีภาพแกคนงาน 

 •คอยแตจะจบัผิด    •ใหโอกาสทดลองริเร่ิม และทํางาน

        ดวยตนเอง 

 •ไมใหทัง้เสรีภาพและโอกาส   •ควบคุมหาง ๆ โดยกวาง ๆ คราว ๆ 
 

    สไตลการบริหารจะเปนไปตามสมมุติฐานความเช่ือถือ 

 

     พฤติกรรมการบริหารของผูนาํ 
 

ภาพ  1  แสดงการเปรียบเทียบลักษณะของคนใหเห็นในสองทรรศนะที่แตกตางกัน 
 
 1. Theory X 
  McGregor ไดต้ังสมมุติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนวาจะมีลักษณะดังนี ้คือ  

  ลักษณะของคนโดยทั่วไปจะไมชอบการทาํงาน และจะพยายามหลีกเล่ียงหรือบิดพล้ิว

เมื่อมีโอกาสดวยเหตุที่คนไมชอบงานดังกลาว ดังนัน้ เพื่อที่จะใหคนปฏิบัติงานใหองคกรสามารถ

บรรลุวัตถุประสงคได จึงตองใชวิธกีารบังคับ (Coerced) ควบคุม (controlled) กํากับ (directed) 

หรือ ขมขู (threatened) ดวยวิธ ีการลงโทษตางๆคนทั่วไปมักจะชอบวธิีการดังกลาว และอยากที่จะ

ใหมีการบังคับส่ังการโดยตัว ผูบริหารเทานั้น ทั้งนี้เพื่อจะไดหลีกเล่ียงการรับผิดชอบตางๆ คนทั่วไป

จะไมมีความกระตือรือรนหรือใฝสูง และมีความตองการในเร่ืองความมั่นคงเปนสําคัญเทานั้น 
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 2. Theory Y 
  ภายหลังจากที่วิชาการความรูที่เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยไดรับการศึกษาและคนควา

อยางกวางขวางมีผลใหเกิดขอสมมุติฐานที่เกีย่วกับคนข้ึนมาใหม McGregor ไดสรุปไวดังนี ้

  ในขณะที่คนกําลังปฏิบัติงานโดยใชแรงกําลังความคิดในหนาที่ตาง ๆ นั้น คนงานอาจ

ถือวางานเปนเร่ืองที่สนุกสนานและเปนส่ิงที่ใหความเพลิดเพลินไดดวย แตงานตาง ๆ จะดีหรือไมดี

สําหรับคนงานหรือไม ยอมข้ึนอยูกับสภาพของความควบคุม ถาหากงานนั้นไดรับการจัดอยาง

เหมาะสม ก็อาจเปนส่ิงหนึ่งที่ตอบสนองส่ิงจูงใจของคนงานได ในทางตรงกันขาม ถาหากงานน้ัน

เปนไปลักษณะบังคับจะทําใหคนไมชอบที่จะทํางาน 

  ดังนั้น การควบคุมและขมขูดวยวิธีการลงโทษตาง ๆ จึงไมใชวิธีที่จะชวยใหองคกร

บรรลุวัตถุประสงคได แตที่ถูกตองควรจะเปดโอกาสใหคนมีโอกาสใชดุลพินิจของตนเอง (Self-

direction) และสามารถรับผิดชอบควบคุมตนเอง (self-control) ในขณะที่กําลังปฏิบัติงานตามที่

ไดรับมอบหมายมา เพื่อใหสําเร็จตามวัตถุประสงค 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัปจจัยจงูใจและปจจยัคํ้าจุน 
 จากปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกรนั้น ผูวิจัยไดนําเอาแนวความคิดทฤษฎี

ตาง ๆ ที่เกี่ยวกับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนมาเปนแนวทางในการวิจัยดังนี้ 
 1. ทฤษฎลีําดับขั้นของความตองการ 
  ทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการ (Hierarchy of Need Theory) ของ Maslow 

(อางอิงใน วันชัย มีชาติ, 2544, หนา 51) หลักของทฤษฎีนี้มีวา มนุษยทุกคนมีความตองการอยู

ตลอดเวลาและความตองการของคนไมมีส้ินสุด ในขณะที่ความตองการที่รุนแรงกวาไดรับการ

ตอบสนองหรือมีความพึงพอใจในส่ิงหนึ่งส่ิงใดแลว ความตองการสิ่งอ่ืน ๆ ก็จะเกิดข้ึนมาแทนที่ 

ความตองการของคนเรานั้นมักเปนไปตามลําดับข้ันจากตํ่าไปหาสูงเปนข้ัน ๆ ไปเรียกวา ลําดับข้ัน

ของความตองการ (Hierarchy of needs) ซึ่งความตองการตามลําดับข้ันของ Maslow มีดังนี้ 

  1. ความตองการทางกายภาพ (Physiological needs) เปนความตองการพื้นฐาน

ทางรางกายเพื่อใหสามารถดํารงชีวิตอยูได ถือความตองการข้ันแรกของมนุษยที่กระตุนใหบุคคล

แสดงพฤติกรรม ความตองการขั้นนี้ ไดแก ความตองการอาหาร อากาศหายใจ การพักผอน              

ความตองการปจจัยส่ือในการดํารงชีวิต ในองคกรความตองการข้ันตนนี้ เชน สภาพการทํางาน 

(ความรอน, อากาศ) เงินเดือนพื้นฐาน รานอาหารในที่ทํางาน เปนตน 
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  2. ความตองการความมั่นคงและความปลอดภัย (Safety and security needs) 

ความตองการขั้นนี้จะเกิดข้ึนเมื่อความตองการทางกายภาพไดรับการตอบสนองแลวระดับหนึ่ง (ใน

จํานวน หรือปริมาณหนึ่ง) ความตองการในข้ันนี้บุคคลจะมีความตองการที่จะมีเสถียรภาพ มีความ

มั่นคงและความปลอดภัยในชีวิต  ปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ 

ความตองการข้ันนี้ ในองคกรเราอาจพิจารณาจากสภาพความปลอดภัยในการทํางาน                        

สิทธิประโยชนตอบแทนจากการทํางาน การเพิ่มเงินเดือน และความม่ันคงในงาน (Job security)               

ซึ่งเปนความมั่นคงทางเศรษฐกิจที่มีผลตอคนงานเพิ่มข้ึน 

  3. ความตองการทางดานสังคม (Social needs/Belongingness and love needs) 

เมื่อคนมีความรูสึกมั่นคงและปลอดภัยแลว จะมีความตองการที่จะผูกพันและไดรับการยอมรับวา

เปนสวนหนึ่งของสังคม ตองการใหสังคมยอมรับวาตนเปนสวนหนึ่งของกลุม องคกรหรือสังคมเปน

ความตองการที่จะไดรับการยอมรับ ตองการมีเพื่อน ตองการความรัก และความพอใจในการ

สัมพันธกับคนอ่ืน และเนนในเร่ืองมิตรภาพ ซึ่งในองคกรความตองการดานสังคม ไดแก คุณภาพ

ของการจัดการ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และความสัมพันธ

ในกลุมอาชีพ เปนตน 

  4. ความตองการไดรับการยกยองและการนับถือตนเอง (Self –esteem needs, ego, 

status) ความตองการข้ันที่ 4 นี้จะเกิดข้ึนเมื่อความตองการข้ันที่ 1, 2 และ 3 ไดรับการตอบสนอง

แลวในข้ันนี้คนจะมีความตองการที่จะมีฐานะเดนและประสบความสําเร็จตองการไดรับการยกยอง

ในสังคม ตองการที่จะนับถือตนเอง มีความเช่ือมั่นในตนเองและตองการที่จะมีสถานภาพ ความ

ตองการในข้ันนี้ในองคกรเราสามารถพิจารณาไดจาก ชื่อตําแหนง การเพิ่มเงินเดือน ลักษณะงาน 

ความรับผิดชอบ และการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

  5. ความตองการประจักษตน การบรรลุศักยภาพของตน (Self – actualization 

needs) เปนความตองการขั้นสุดทาย ซึ่งเกิดเมื่อความตองการอื่น ๆ ไดรับการตอบสนองแลวบุคคล

จะตองการที่จะบรรลุศักยภาพของตน แลวใชศักยภาพที่ตนมีอยางเต็มความสามารถ ความ

ตองการในข้ันนี้จะเปนความตองการที่จะรูวาตนมีความสามารถใดและทําส่ิงใดไดดีที่สุดและไดทํา

ในสิ่งดังกลาว ความตองการในข้ันนี้ ไดแก ความเจริญเติบโต ความตองการกาวหนา และความ

ตองการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ ซึ่งในองคกรความตองการดานนี้อาจจัดไดโดยการจัดงานที่ทา

ทาย การเปดโอกาสใหใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความกาวหนาในองคกร และความสําเร็จในการ

ทํางาน 
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  ความตองการทั้ง 5 ข้ันของ Maslow จะเปนความตองการที่เปนลําดับข้ันจากข้ันที่ 1 

ไปสูข้ันที่ 5 ความตองการจะไมมีการขามข้ัน ความตองการที่จะเปนแรงจูงใจใหคนทํางานหรือ

แสดงพฤติกรรมจะตองเปนความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้น ความตองการที่ไดรับ

การตอบสนองแลวจะไมสามารถเปนแรงจูงใจไดอีกตอไป การจะกระตุนใหคนทํางานจึงมีความ

จําเปนตองรูแรงจูงใจของบุคคลนั้นกอนวามีแรงจูงใจในเร่ืองใด ลําดับข้ันของความตองการของ 

Maslow สามารถแสดงไดดังภาพ 

 

ความตองการที่สลับซับซอน 

ความตองการพื้นฐาน 

1.  ความตองการทางกายภาพ 

2. ความตองการความมั่นคงและความปลอดภัย 

3. ความตองการทางสังคม 

4. ความตองการยกยองและนับถือ 

5. ความตองการ 

ประจักษตน 

ระดับความตองการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพ 2 แสดงลําดับขัน้ของความตองการของ Maslow 
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ตาราง 1 แสดงแนวความคิดลําดับขั้นของความตองการ 
 

ปจจัยทัว่ไป ระดับของความตองการ ปจจัยในการทํางาน 

การเติบโต 

ความกาวหนา 

ความสําเร็จ 

5. การประจักษตน 

(Self-actualization needs) 

งานทีท่าทาย 

ความคิดริเร่ิม 

ความกาวหนาในองคกร 

ความสําเร็จในการทํางาน 

การยอมรับ 4. การไดรับการยกยองและนับ

ถือตนเอง 

(Self – esteem needs) 

ชื่อตําแหนง 

การเพิม่เงนิเดือน (ตามความดี

ความชอบ) 

สถานภาพ 

การไดรับการเคารพ 

การนับถือตนเอง 

 ลักษณะงาน 

การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 

ความรับผิดชอบ 

การเปนพวกเดียวกนั 

ความรัก 

มิตรภาพ 

3. ความตองการทางสังคม 

(Social needs)     

คุณภาพของการบังคับบัญชา 

การมีสวนรวมกับกลุมงาน 

มิตรภาพในเพือ่นรวมอาชีพ 

ความปลอดภัย 

ความมัน่คง 

2. ความตองการความม่ันคง

ปลอดภัย 

(Safety & security needs) 

ความปลอดภัยในการทาํงาน 

ผลประโยชนตอบแทน 

การเพิม่เงนิเดือนทัว่ไป 

ความมัน่คงในงาน 

ความเสมอภาค 

เสถียรภาพ 

อากาศ 

อาหาร 

การพกัผอน 

เพศ 

1. ความตองการทางกายภาพ 

(Physiological needs) 

สภาพอากาศในการทํางาน 

สภาพการทํางาน 

เงินเดือนพืน้ฐาน 

สภาพโรงอาหาร 

 
ที่มา: วันชัย  มีชาติ, 2544 
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 2. ทฤษฎ ี2 ปจจัย 
  ทฤษฎี 2 ปจจัย สรางข้ึนโดย Herzberg (อางอิงใน วันชัย มีชาติ, 2544, หนา 56) ได

ทําการวิจัยโดยใชวิธีการสัมภาษณวิศวกรและสมุหบัญชี จํานวน 200 คน โดยใชเทคนิคที่เรียกวา 

Critical-incident เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่ทําใหคนรูสึกพอใจและไมพอใจในการทํางาน ซึ่งผล

การศึกษาของเฮรซเบิรก พบวา ปจจัยที่ทําใหคนรูสึกพอใจและไมพอใจเปนปจจัยคนละประเภทกัน 

กลาวคือ ปจจัยที่ทําใหคนพอใจหรือไมพอใจเปนเร่ืองที่สามารถแยกออกจากกันได องคประกอบ

สําคัญที่ทําใหเกิดความสุขจากการทํางาน Herzberg (อางอิงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2544, หนา 

143) มี 2 ประเภท คือ ปจจัยกระตุนดลใจหรือปจจัยจูงใจ (Motivator factors) และปจจัยคํ้าจุน

หรือปจจัยสุขวิทยา (Hygiene factors)  

  ปจจัยกระตุนดลใจหรือปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนตัวที่ทําใหเกิด                     

ความพึงพอใจ เปนตัวสนับสนุนใหบุคคลทํางานเพิ่มมากข้ึน อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในที่เกิด

จากการทํางาน เปนปจจัยนําไปสูการพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แทจริงไดแก 

  1. ความสําเ ร็จของงาน  (Achievement) หมายถึง  ความสํา เ ร็จที่ ได รับ เมื่ อ

ผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาเขาทํางานสําเร็จ หรือมีความตองการที่จะทํางานใหสําเร็จ ส่ิงที่จําเปน

นั้นก็คือ งานนั้นควรเปนงานที่ทาทายความสามารถ แรงจูงใจเก่ียวกับ ความสําเร็จของาน

ประกอบดวย 2 ส่ิง คือ ระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จ และความสามารถในการที่จะทํางานนั้น 

  2. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง แตละบุคคลไดรับความกาวหนาโดย

การพัฒนาใหเกิดทักษะใหม ๆ มีความสามารถและเต็มใจที่จะเพิ่มพูนความรู 

  3. การยอมรับนับถือ (Esteemed) หมายถึง เปนผลมาจากความสําเร็จ การยอมรับ

นับถือมีหลายรูปแบบ เชน การชมเชยดานคําพูดหรือการเขียนเปนลายลักษณอักษร การใหการ

เสริมแรงบอย ๆ เปนส่ิงจําเปนที่จะทําใหเกิดแรงจูงใจตอเนื่องกันไป 

  4. ความรับผิดชอบ  (Responsibility) หมายถึง  เมื่อบุคคลได รับมอบหมายให

รับผิดชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขา จะชวยทําใหเขาเกิดความรูสึกผูกพันบุคคลตองการ

มีโอกาสที่จะรับผิดชอบ ถาเกิดความรับผิดชอบข้ึนแลวก็ถูกควบคุมจากภายนอกก็จะลดลง 

  5. ลักษณะของงาน (The work itself) หมายถึง ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้น

ข้ึนอยูกับการไดปฏิบัติงานที่พึงพอใจดวย ลักษณะของงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแก

ผูปฏิบัติงานจะตองทาทายความรูความสามารถ ไมซ้ําซากจําเจ และสรางความรูสึกวามี

ความกาวหนาในอาชีพการงาน 
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  ปจจัยสุขวิทยาหรือปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) เปนตัวปองกันไมใหเกิดความไม

พึงพอใจในงานเปนแรงจูงใจภายนอกที่ เกิดจากสภาวะแวดลอมในการทํางานเปนตัวที่มี

ความสําคัญนอยมากเมื่อเทียบกับปจจัยจูงใจ ไดแก 

  1. เงินเดือน (Salary) หรือคาตอบแทน (Compensation) หมายถึง ผลตอบแทนจาก

การทํางานซ่ึงอาจจะเปนในรูปของคาจาง (Wages) เงินเดือนหรือส่ิงอ่ืน ๆ ที่ไดรับจากการ

ปฏิบัติงาน 

  2. โอกาสกาวหนา (Possibility of growth) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสไดรับ            

การแตงต้ัง โยกยายสับเปล่ียนตําแหนงภายในหนวยงานที่มีชั้นยศสูงข้ึน หรือการมีทักษะเพิ่มข้ึนใน

วิชาชีพ 

  3. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal relation with subordinates) 

หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจอันดี และมีความสัมพันธอันดีกับ

ผูใตบังคับบัญชา 

  4. สถานภาพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอื่นหรือเปน             

การรับรูจากบุคคลอ่ืนวาบุคคลนั้นอยูในฐานะตําแหนงใดในองคกร 

  5. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal relation with superiors) 

หมายถึง  การติดตอระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธ อันดีตอกัน 

ความสามารถทํางานรวมกัน และเขาใจซึ่งกันและกัน 

  6. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal relation with peers) หมายถึง 

การติดตอระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงานที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน ความสามารถทํางาน

รวมกัน และเขาใจซึ่งกันและกัน 

  7. การนิเทศ (Supervision) หมายถึง สถานการณที่ ผูนิ เทศสามารถวิเคราะห

ความสามารถของผูทํางานได ไมวาจะเปนสถานการณที่มีลักษณะอยูในขอบเขตหรือเปน                 

การทํางานอิสระก็ตาม 

  8. นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) หมายถึง ความสามารถใน

การจัดลําดับเหตุการณตาง ๆ ของการทํางาน ซึ่งสะทอนใหเห็นนโยบายทั้งหมดของหนวยงาน

ตลอดจนความสามารถในการบริหารงานใหสอดคลองกับนโยบายนั้น 

  9. สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working condition) หมายถึง สภาพที่เหมาะสมใน

การทํางาน ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย หรือ ความสะดวกสบายในการทํางาน รวมทั้งผูบริหาร

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
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  10. สภาพความเปนอยู (Person life) หมายถึง สถานการณของบุคคลที่ทําใหเขามี

ความสุขในชวงเวลาที่ไมทํางาน ซึ่งทําใหบุคคลมีความรูสึกหรือเจตคติที่ดีตองานของเขา 

  11. ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (Job security) หมายถึง ความรูสึก

ปลอดภัยวาจะไดทํางานในตําแหนงและสถานที่นั้นอยางมั่นคง 

  Herberg อธิบายเพิ่มวา ปจจัยจูงใจ จะตองมีคาเปนบวกเทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมี

ความพึงพอใจในงานข้ึนมาได แตถาคาเปนลบก็จะไมทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงานแตอยางใด 

สวนองคประกอบทางดานสุขวิทยาหรือปจจัยคํ้าจุน ถามีคาเปนลบบุคคลจะมีความรูสึกไมพอใจใน

งาน เนื่องจากองคประกอบทางดานสุขวิทยานี้ มีหนาที่ที่จะคํ้าจุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความ

พึงพอใจในงานอยูแลว จึงสรุปไดวาทั้งสองปจจัยจะตองมีคาในเชิงบวกจึงจะทําใหความพึงพอใจ

ในงานของบุคคลเพิ่มข้ึน 

  ดังนั้นในการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอรซเบอรก (Herzberg) เปนการศึกษา

เพื่อที่จะทําใหทราบถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานนั้นมี 2 ปจจัยคือปจจัยจูงใจและ

ปจจัยคํ้าจุน   ซึ่งทฤษฎีที่สามารถจัดองคประกอบแรงจูงใจไดอยางชัดเจนและครอบคลุม คือ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรเบอรก ซึ่งทางผูวิจัยมีความสนใจและใชทฤษฎีนี้เปนแนวทางในการศึกษา   

เนื่องจากเมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจในปจจัยตาง ๆ เหลานี้แลวก็จะทําใหพวกเขาเกิดแรงจูงใจใน

การทํางาน  ซึ่งเมื่อเกิดแรงจูงใจในการทํางานแลวพวกเขาก็จะทํางานโดยไมเห็นแกความเหน็ด

เหนื่อย เพื่อความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ   ซึ่งเมื่อพวกเขาเกิดความรูสึกเหลานี้แลวก็

จะกลายเปน   ความรูสึกจงรักภักดีและสั่งสมจนกลายเปนความผูกพันตอองคกรตอไปจนไมคิดที่

จะลาออกไปทํางานที่อ่ืน 
 
การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
 การวิ เคราะหการถดถอยพหุคูณ  เปนการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม                        

หรือตัวเกณฑ (Criteria) เพียง 1 ตัวแปร กับตัวแปรตนหรือตัวแปรพยากรณ (Predictor) ต้ังแต                 

2 ตัวข้ึนไป เชน เราใชผลการทดสอบวัดความถนัดทางการเรียน และผลการทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนของนิสิตตอนเปนนักเรียนระดับมัธยมศึกษา ทํานายเกรดเฉล่ียของผลการเรียนใน

ระดับอุดมศึกษา ในที่นี้ คะแนนการทดสอบตาง ๆ เปนตัวทํานาย และเกรดเฉล่ียเปนตัวเกณฑ ผลที่

ไดจากการวิเคราะหที่สําคัญ คือ สมการถดถอยพหุคูณ (Regression Equation) ซึ่งจะใชทํานาย

คะแนนตัวเกณฑ และถาผลการวิเคราะหพบวา ผลการทดสอบวัดความถนัดทางการเรียน และผล

การทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนิสิตตอนเปนนักเรียนระดับมัธยมศึกษาสามารถทํานาย

เกรดเฉล่ียระดับอุดมศึกษาของนิสิตได เราอาจใชแบบทดสอบเหลานั้นเพื่อคัดเลือกนิสิตเขาเรียนใน
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 จุดมุงหมายของการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมีจุดมุงหมายที่สําคัญ คือ การสรางสมการเชิงเสน 

(เสนตรง) เพื่อพยากรณตัวแปรเกณฑ (ตัวแปรตาม) โดยใชกลุมตัวแปรพยากรณ (ตัวแปรตน) 

รวมทั้งมีการหาตัวแปรพยากรณที่สามารถพยากรณตัวแปรเกณฑที่ดีที่สุด 
 ลักษณะของขอมูล 
 ตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบงเปน 2 ประเภท คือ ตัวแปรพยากรณ 

(ตัวแปรตน) ต้ังแต 2 ตัวแปรข้ึนไป และตัวแปรเกณฑ (ตัวแปรตาม) จํานวน 1 ตัวแปร ลักษณะของ

ขอมูลของตัวแปรพยากรณจะวัดในระดับมาตราอันตรภาคข้ึนไป หรือตัวแปรทวิ (0, 1) หรือตัวแปร

หุน (Dummy Variable) สวนตัวแปรเกณฑหรือตัวแปรตามวัดในระดับมาตราอันตรภาคข้ึนไป

เชนเดียวกัน 
 หลักเบ้ืองตนของการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
 ในการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมีความแตกตางจากการวิเคราะหการถดถอยอยาง

งายโดยจะมีตัวแปรตนมากกวา 1 ตัวแปรข้ึนไป ทั้งนี้เพราะในโลกของความเปนจริง จะมีตัวแปรที่

สามารถทํานายหรือพยากรณตัวแปรอ่ืน ๆ ไดมากกวาหนึ่งตัวแปร จึงทําใหการวิเคราะหการ

ถดถอยพหุคูณสามารถวิเคราะหขอมูลไดใกลเคียงความเปนจริงมากกวา ซึ่งการวิเคราะหแบบนี้

นอกจากจะพิจารณาวาตัวแปรตนหลายตัวนาจะมีอิทธิพลตอตัวแปรตามแลว ยังพิจารณา

ความสัมพันธระหวางตัวแปรตนที่มีตอกันดวย ในทางคณิตศาสตรการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

มีสมการ ดังนี้ 

 

iPŶ = a + b1X1 + b2X2 +b3X3 + ... +bPXP 

 
 และนอกจากนั้นจะตองทดสอบนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ ทดสอบ

นัยสําคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอย และทดสอบนัยสําคัญของตัวแปรที่เพิ่มเขามาในสมการ

ถดถอย ในการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ส่ิงที่ตองการหา คือ 
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 1. สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

 2. สมการถดถอยพหุคูณ 

 3. ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ 

 คาสถิติเหลานี้ มีความหมายและสามารถคํานวณได ดังตอไปนี้ 
 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple Correlation Coefficient) 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple Correlation Coefficient) เปนสถิติที่ใชใน

การหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนต้ังแต 2 ตัวข้ึนไป กับตัวแปรตาม 1 ตัว เขียนแทนดวย

สัญลักษณ คือ R หรือ RY..12…k  มีความหมายวา เปนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรตาม 

Y กับกลุมตัวแปรตน ต้ังแตตัวที่ 1 ถึงตัวที่ k ดังนั้น คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณจึงชวยให

ทราบถึงความสัมพันธเชิงเสนตรงที่เปนไปไดสูงสุดระหวางกลุมของตัวแปรตนหลายตัวกับตัวแปร

ตาม 1 ตัว นั่นเอง 
 ขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหสหสัมพันธพหุคูณ 
 ขอตกลงเบื้องตนในการวิเคราะหสหสัมพันธพหุคูณ มี 3 ประการที่สําคัญ คือ  

 1. คะแนน Y มีการกระจายเปนโคงปกติทุกคา  ของ X ไมวา X จะกระจายเปนโคงปกติ

หรือไมก็ตาม เพราะเกี่ยวกับการทดสอบนัยสําคัญที่ตองใชการทดสอบ F หรือ t  

 2. คะแนน Y มีความแปรปรวนเทากันที่ทุกจุดของ X 

 3. ความคลาดเคล่ือนจากการพยากรณ (e) มีการกระจายเปนโคงปกติ และเปน  

ความคลาดเคล่ือนแบบสุม (random) และมีความแปรปรวนเทากันทุกจุดของ X 

 ในการวิเคราะหสหสัมพันธพหุคูณนั้น ผูวิเคราะหไมตองหวงเรื่องขอตกลงมากนัก แตถา

ขอมูลหางไปจากขอตกลงเบื้องตนมากจริง ๆ จึงจะพิจารณาเปนกรณีพิเศษ 
 การหาคาสหสัมพันธพหุคูณ 

จากสมการพยากรณแบบพหุคูณ  

 

iPŶ = a + b1X1 + b2X2 +b3X3 + ... +bPXP 

  

 ในการวิจัย ถาผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากตัวพยากรณ X, X1, X2,…,XP และเก็บขอมูล

ของตัวแปรเกณฑ Y1 ซึ่งเปนขอมูลจริงมาจากกลุมตัวอยาง และถาสามารถแกสมการหาคา                 

a, b1,b2,…, bP จากสมการพยากรณแบบพหุคูณได เราก็จะสามารถหาคาคะแนนพยากรณ 

ได ดังนั้น เราจะไดคะแนนจริง Y และคะแนนพยากรณ เปนคู ๆ ดังนี้ 
iPŶ

iPŶ
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 คะแนนจริงของ Y    คะแนนพยากรณ  
iPŶ

    Y1       P1Ŷ
    Y2       P 2Ŷ
    .         . 

    .         . 

    .         . 

    Yn       PnŶ
 

 ถานําคะแนนจริง Y และคะแนนพยากรณ   มาหาความสัมพันธกันก็จะได                     

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนจริง Y กับคะแนนพยากรณ   ที่เกิดจากการพยากรณ

ดวย X1, X2, …, XP เขียนเปนสัญลักษณได คือ rYYP เรียกคา rYYP วาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

และใชสัญลักษณทั่วไป คือ Ry.12…p ดังนั้น แสดงวา Ry.12…p = rYYP  

PŶ

PŶ

 สูตรการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 หาคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณในกรณีที่มีตัวพยากรณต้ังแต 2 ตัวข้ึนไป 

ไดแก 

 

Y.12...n 1 Y1 2 Y2 Ynn
R = r + r +...+ rβ β β  

 

 เมื่อ  RY.12…n  แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรเกณฑ 

(Y) กับตัวแปรพยากรณตัวที ่1 ถงึ n 

    
1 2
, ,...β β β แทน สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณตัวที่ 1 ถึง n 

n

   rY1, rY2,…rYn แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายระหวางตัวแปรเกณฑ 

กับตัวแปรพยากรณตัวที่ 1 ถึง n 

 อยางไรก็ตาม การหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ โดยการคํานวณดวยการแก

สมการไมเปนที่นิยมในปจจุบัน ทั้งนี้เพราะมีความยุงยากซับซอนและเสียเวลามาก ดังนั้น นักวิจัย

จึงนิยมวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป เพราะ

มีความสะดวกและรวดเร็วกวา 
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 การแปรความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเปนคาสถิติที่ชวยใหทราบวา ตัวพยากรณแตละตัว

อธิบายความแปรปรวนรวมกับตัวแปรเกณฑไดเพียงไร โดยจะนําคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ

มายกกําลังสองและคูณดวยรอย และเรียกคาที่ไดใหมนี้วา คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 

(Coefficient of Determination) มีสูตรการคํานวณ ดังนี้ 

คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (Coefficient of Determination) = (RY.12…n)
2 X 100  

 ตัวอยางเชน กําหนดให RY.12…n   =  0.60 

     (RY.12…n)
2 X100  =  (0.60X0.60)X100 

        =  36 

 (RY.12…n)
2 X100 =  36  หมายความวา ตัวพยากรณทุกตัวอธิบายความแปรปรวนรวมกับ

ตัวแปรเกณฑไดรอยละ 36 หรือ 36% 
 การทดสอบนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 ภายหลังจากการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณแลว จะตองมีการทดสอบ

นัยสําคัญทางสถิติเพื่อตรวจสอบวา ตัวพยากรณทุกตัวรวมกันมีความสัมพันธกับตัวแปรเกณฑ

อยางเชื่อมั่นไดหรือไม สถิติที่ใชในการทดสอบนัยสําคัญ คือ สถิติทดสอบเอฟ (F-test) มีสูตร ดังนี้ 

 
2

2

n-k-1 R
F=

k 1-R
⎛ ⎞⎛ ⎞

⎜ ⎟⎜ ⎟⎝ ⎠⎝ ⎠
  df1 = k, df2 = n – k – 1 

 

  เมื่อ  F แทน  คาสถิติที่มีการแจกแจกแบบเอฟ 

    R แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันพหุคูณ 

    n แทน  จํานวนขอมูล (คู) 

    k แทน  จํานวนตัวพยากรณ 

 
 สมการถดถอยพหุคูณ 
 เม่ือทําการศึกษาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณแลวมีผลปรากฏวา คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธพหุคูณมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นหมายความวา ตัวพยากรณทุกตัวรวมกนัมคีวามสัมพนัธ

กับตัวแปรเกณฑอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  หรือมีความสัมพันธกันจริง ซึ่งจะสามารถนําไปสราง

สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Equation) หรือสมการพยากรณไดดังนี้ 
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 1. สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบหรือสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณจะทําใหไดสมการพยากรณเชิงเสน (เสนตรง) ในรูป

คะแนนดิบดังนี้ 

 

iPŶ = a + b1X1 + b2X2 +b3X3 + ... +bPXP 

 

  เมื่อ   แทน คะแนนของตัวแปรเกณฑที่ไดจากการพยากรณโดย              

ตัวแปรพยากรณ X, X1, X2,…,Xp 
iPŶ

     bi แทน สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณตัวที่ 1 ถึง p 

     Xi แทน คะแนนของตัวแปรพยากรณที่ไดจากการเก็บรวบรวม

ขอมูล 

     a แทน คาคงที่ (Y-intercept) 

  สัมประสิทธิ์การถดถอย (b) เปนคาคงที่แสดงวาเมื่อตัวพยากรณ (X) เปล่ียนไป 1 

หนวย จะทําใหตัวแปรเกณฑ (ตัวแปรตาม) เปล่ียนแปลงไป b หนวย เชน สมการพยากรณ 

 

Y  = 24.247 + 2.32X1 -.75X2 

  

  B1 = 2.32  หมายความวา เมื่อ  X1 เปล่ียนแปบงไป 1 หนวย จะทําให Y 

เปล่ียนแปลงไป 2.32 หนวย 

  B2 = -.75  หมายความวา เม่ือ  X2 เปล่ียนแปลงไป 1 หนวย จะทําให Y 

เปล่ียนแปลงไปในทางลบ .75 หนวย 

  คา a และ b ทั้งหมด เม่ือแทนเขาไปในสมการแลวจะตองทําใหสมการพยากรณมี

ความคลาดเคล่ือนนอยที่สุด และเมื่อไดคา a และ b แลว จะตองตรวจสอบนัยสําคัญของคา b แต

ละตัวดวย 

 2. สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  ถาคะแนนตัวพยากรณทุกตัวเปลี่ยนเปนรูปคะแนนมาตรฐาน และตองการจะ

พยากรณเกณฑในรูปของคะแนนมาตรฐานแลว สมการพยากรณจะเขียนไดดังนี้ 
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ZY  =  β1Z1 + β2Z2 + …βkZk 

 

  เมื่อ ZY  แทน คะแนนพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐานของตัวแปร

เกณฑ (ตัวแปรตาม) 

   β1, β2, …βk แทน คาน้ําหนักเบตา หรือสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปของ

คะแนนมาตรฐานของตัวพยากรณตัวที่ 1 ถึงตัวที่ k ตามลําดับ 

   Z1, Z2,…,Zk แทน คะแนนมาตรฐานของตัวพยากรณ (ตัวแปรตน) ตัวที่ 1 

ถึงตัวที่ k ตามลําดับ 

   k  แทน จํานวนของตัวพยากรณ 

 

  จากสูตรนี้ตองคํานวณหาคา  βi ทุกตัว βi คานี้สามารถคํานวณไดจากสูตร 

 

βi  = i

i

Y

S
b

S
 

 

  เมื่อ  βi แทน คา beta weight 

    Si แทน คา standard deviation ของตัวพยากรณ I 

    Bi แทน คาน้ําหนักของคะแนนดิบ 

    SY แทน คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวเกณฑ (Y) 

  คาน้ําหนักเบตา มีหนวยเปนคะแนนมาตรฐานคา β จะเปนคาที่แสดงวา เมื่อ                  

ตัวพยากรณ (X) ตัวนั้นเปลี่ยนแปลงไป 1 หนวยคะแนนมาตรฐาน จะทําใหตัวแปรเกณฑ (ตัวแปร

ตาม) เปล่ียนแปลงไป β หนวยคะแนนมาตรฐาน 

 3. ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ (Standard Error of Estimate) 

  การคํานวณเพื่อหาคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานการพยากรณ เขียนแทนดวย

สัญลักษณ SEest เปนคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสวนที่เหลือ (Residual) หรือ คา d1 ซึ่งคํานวณ

ไดจากสูตร di = Y -  เมื่อ  Y  แทน คะแนนจริงของตัวแปรเกณฑ และ  แทนคะแนน

พยากรณของตัวแปรเกณฑ 

ŶŶ

 



 35 

  ถาหากคา Y และคา  ไมเทากัน แสดงวา มีความคลาดเคล่ือนเกิดข้ึน และถาคา Y 

และคา แตกตางกันมาก หมายความวา ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณก็จะมี

คามาก และถาใกลเคียงกันความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณก็จะมีคานอย สูตรใน

การคํานวณ เปนดังนี้ 

Ŷ

Ŷ

 

SEest  =  res
SS

n-k-1
 

 
เมื่อ SEest  แทน ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ   

   SSres  แทน ผลรวมของกําลังสองของสวนที่เหลือ  2

i
d∑

   n  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

   k  แทน จํานวนตัวพยากรณหรือตัวแปรตน 

   
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคาสัมประสิทธิ์การถดถอย 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิการถดถอย เขียนแทนดวยสัญลักษณ SEbi 

สามารถคํานวณไดจากสูตร ไดดังนี้ 

 

SEbi  = 
( )

2

est

2

xi i

SS

SS 1-R
 

 

เมื่อ SEbi แทน ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิการถดถอยของ bi  

   SE2
est แทน กําลังสองของความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ 

   SSxi แทน ผลรวมกําลังสองของความเบ่ียงเบนของตัวพยากรณตัวที่ i 

   R2
i แทน กําลังสองของสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวพยากรณ

ตัวที่ i ซึ่งจะใชเปนตัวแปรตามกับตัวพยากรณอ่ืน ๆ ที่เหลือ 

 

 

 
 



 36 

 วิธีคัดเลือกตัวแปรเพื่อการพยากรณ 
 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณที่อาศัยพื้นฐานของขอมูลที่รวบรวมมาได ซึ่งวิธีการเลือก

สมการถดถอยพหุคูณที่ดี ข้ึนอยูกับการคัดเลือกตัวแปรพยากรณในการวิเคราะห ทั้งนี้เพราะ               

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณนั้น มักจะมีตัวแปรพยากรณหลายตัวเพื่อจะใชในการพยากรณ              

ตัวแปรเกณฑ ปญหาที่ผูวิจัยพบเสมอก็คือ จะเลือกตัวแปรพยากรณอยางไรในการพยากรณตัวแปร

เกณฑ เพื่อใหไดสมการพยากรณที่เหมาะสมและสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยมากที่สุด 

เชน ตองการตัวแปรพยากรณที่ดีที่สุดและมีจํานวนนอยที่สุดที่สามารถพยากรณตัวแปรเกณฑได

อยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหสมการถดถอยเชิงเสนที่ดีและเหมาะสมที่สุด วิถีคัดเลือกตัวแปร

พยากรณเขาสูสมการถดถอยมีอยูหลายวิธีดวยกัน  ในรายงานการวิจัยฉบับนี้ผูวิจัยใชการวิเคราะห 

2 วิธี ดวยกัน คือ การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Regression) และการวิเคราะห

ถดถอยพหุคูณแบบข้ันบันได (Stepwise Regression) 

 1. การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Regression)  

  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Regression) มีวัตถุประสงคหลัก คือ 

การทดสอบสมมุติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางตัวแปรตามกับตัวแปรตนแตละตัวโดยการ

ควบคุมอิทธิผลของตัวแปรตนอ่ืน ๆ ทั้งหมด เพื่อจะดูวาตัวแปรตนแตละตัวมีความสัมพันธแบบใด 

หรือทิศทางใดกับตัวแปรตาม และมีอัตราความสัมพันธกับตัวแปรตามมากนอยเพียงใด 

  วัตถุประสงค อีกประการหนึ่งของการวิ เคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติ  คือ                     

การประมาณคาของตัวแปรตาม วัตถุประสงคขอนี้จะเปนไปไดดวยดีถาตัวแปรตนทุกตัวรวมกันมี

สัมพันธกับตัวแปรตามสูง (R มากกวา 0.80) ยิ่งสูงเทาใดการประมาณคาของตัวแปรตามโดยใช

แบบแผนของความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตามที่พบก็จะดีข้ึนหรือถูกตองมากข้ึน

เทานั้น สมการดังกลาวนี้จะใชไดดีข้ึนถาตัวแปรตนทุกตัวมีความสัมพันธกับตัวแปรตามอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 

  ขอมูลหรือตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติจะประกอบดวย                

ตัวแปรตาม 1 ตัว และตัวแปรตนหลายตัว ซึ่งมีลักษณะ ดังตอไปนี้ 

  1. ตัวแปรตามเปนตัวแปรเชิงปริมาณซึ่งมีการวัดระดับอันตรภาคข้ึนไป 

  2. ตัวแปรตนเปนตัวแปรเชิงปริมาณซึ่งแบงออกไดเปน 2 ประเภท ไดแก ตัวแปรที่มี

การวัดระดับอันตรภาคข้ึนไป และตัวแปรที่เปนตัวแปรทวิที่มีคาเปน 0, 1 หรือที่เรียกวาตัวแปรหุน 

(Dummy Variable) จํานวนตัวแปรหุนจะมีมากนอยเพียงใดก็ไดแตทั้งนี้จะตองมีคาความเปนอิสระ 

(Degree of Freedom) เพียงพอ ซึ่งคาความเปนอิสระนี้จะข้ึนอยูกับจํานวนหนวยวิเคราะหที่ใชลบ

ดวยจํานวนตัวแปรเปนสวนใหญ 
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 2. การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันบันได (Stepwise Regression) 

  การคัดเลือกแบบนี้เปนการผสมผสานระหวางวิธีการคัดเลือกตัวแปรพยากรณสองวิธี

เขาดวยกัน ไดแก วิธีแบบเดินหนาและวิธีแบบถอยหลัง ซึ่งในข้ันแรกจะเลือกตัวแปรพยากรณที่มีคา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธกับตัวแปรเกณฑสูงที่สุดเขาสมการกอน จากนั้นก็จะทดสอบตัวแปรที่ไมได

อยูในสมการวาจะมีตัวแปรพยากรณตัวใดบางสามารถนําเขาสูสมการไดโดยใชวิธีการคัดเลือกแบบ

เดินหนา (Forward Selection) และขณะเดียวกันก็จะทดสอบตัวแปรพยากรณที่อยูในสมการอยู

ดวยวา ตัวแปรพยากรณที่อยูในสมการตัวใดมีโอกาสที่จะถูกขจัดออกจากสมการโดยใชวิธีการ

วิเคราะหถดถอยแบบถอยหลัง (Backward Regression) ซึ่งกระบวนการคัดเลือกจะดําเนินการ

ผสมผสานทั้งสองวิธีนี้ในทุกข้ันตอน จนกระทั่งไมมีตัวแปรพยากรณใดที่ถูกตัดออกจากสมการ และ

ไมมีตัวแปรพยากรณใดที่จะถูกนําเขาสมการแลว กระบวนการก็จะยุติและไดสมการถดถอยที่มี

สัมประสิทธ์ิการพยากรณสูงสุด  (ปกรณ ประจันบาน, 2551, หนา 9-18) 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 จากการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน  ผูทําการวิจัยไดรวบรวมผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษา เพื่อนํามา

เปนแนวความคิดในการศึกษาดังตอไปนี้ 

 อรอุมา ศรีสวาง (2544) ศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเอกชน  ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาใน

การทํางาน ไมพบ วามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สวนปจจัยคํ้าจุนและ ปจจัยจูงใจ 

พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยาง มีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 มีตัวแปร            

7 ตัว ที่สามารถพยากรณ ความผูกพันตอองคกรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ปจจัย

คํ้าจุน 4 ดาน ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ และ

ความมั่นคงในการทํางาน ปจจัยจูงใจ 3 ดาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงาน                     

ที่ปฏิบัติ และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 

 ประจวบ  โพธิ์เวชกุล (2545) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน

องคการ ศึกษากรณี บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)  เพื่อศึกษาถึงระดับของความผูกพันตอ

องคการของพนักงาน บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)  วามีอยูในระดับที่สูงตํ่าเพียงไร ทั้งยังได

ศึกษาถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน ทั้งนี้ เพื่อจะไดนําผลการวิจัย

มาใชเปนขอมูลในการปรับปรุงการบริหารงานขององคการใหเหมาะสมเพื่อเสริมสรางและเพิ่มพูน
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 1. พนักงานของบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)  มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

 2. ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ คือ ลักษณะสวนบุคคล ไดแก 

สถานภาพสมรสของพนักงาน สวนดานลักษณะงาน ไดแก ลักษณะงานที่ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน 

และดานประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคการ ไดแก ความสัมพันธ กับผูอ่ืน และดาน

ประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคการ ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน

รวมงาน ทัศนคติของกลุมผูรวมงานตอองคการ ความนาเช่ือถือและพึ่งพาไดขององคการ และการ

ไดรับการพัฒนาและฝกอบรม 

 ปจจัยทั้ง 3 ปจจัย คือ ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณที่ไดรับจากการ

ทํางานในองคการ มีผลตอความผูกพันตอองคการ ซึ่งผูบริหารควรจะไดนําไปใชเพื่อเปนประโยชน

ในการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารขององคการตอไป 

 ดาราพร  นิวาศบุตร (2546) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง ความผูกพันตอองคการ ศึกษา

กรณีเฉพาะ: พนักงานสายงานทาอากาศยานกรุงเทพฯ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

โดยศึกษาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรถ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน ความสัมพันธของ

ลักษณะงาน ความสัมพันธของประสบการณทํางานกับความผูกพันตอองคการวามีความสัมพันธ

กันหรือไม และมุงศึกษาระดับของความผูกพันตอองคการของพนักงาน กลุมตัวอยางที่ใชการวิจัย 

ไดแก พนักงานสายงานทาอากาศยานกรุงเทพฯ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 

304 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มี

เพศตางกัน อายุตางกัน ระดับการศึกษาตางกัน มีสถานภาพการสมรสตางกัน มีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานตางกัน ตําแหนงงานตางกัน และอัตราเงินเดือนตางกัน มีความผูกพันตอองคการ

โดยรวมและรายดานแตกตางกัน สวนลักษณะงานและประสบการณที่ไดรับจากการทํางานมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
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 พันธทิพย  พุทธรัตนา (2546) ไดศึกษาวิจัยขาราชการของกรมธุรกิจพลังงาน กระทรวง

พลังงาน ซึ่งเปนสวนราชการที่เกิดใหมตามการปฏิรูประบบราชการ โดยทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มี

อิทธิพลตอความผูกพันกับหนวยงาราชการ ศึกษากรณี ขาราชการของกรมธุรกิจพลังงาน กระทรวง

พลังงาน โดยใชแบบสอบถามและการสัมภาษณ กลุมตัวอยางจํานวน 185 คน ผลการวิจัยพบวา 

 1. ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันของขาราชการกรมธุรกิจพลังงาน ไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน และตําแหนงงาน ไมมีความสัมพันธกับความรูสึกผูกพัน

ตอหนวยงาน 

 2. การไดรับปจจัยจูงใจ ไดแก การไดรับการยกยองนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

ความรับผิดชอบ และความกาวหนา มีความสัมพันธกับความรูสึกผูกพันตอหนวยงาน 

 3. การไดรับปจจัยคํ้าจุน ไดแก เงินเดือน และสวัสดิการ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

และเพื่อนรวมงาน นโยบายการบริหาร และแนวทางการทํางานของผูบังคับบัญชา และสภาพการ

ทํางาน มีความสัมพันธกับความรูสึกผูกพันตอหนวยงาน 

 กานตรวี จันทรเจือมาศ (2548, ) ศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ

องคการ กรณีศึกษา: บริษัท อุตสาหกรรมแอคมิ จํากัด  ผลการวิจัยพบวา ปจจัยทั้ง 6 ปจจัย ไดแก 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน ความมั่นคง

ในงาน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลกับความผูกพันของพนักงานตอ

องคการในระดับปานกลาง  

 รัฐการ  ปรางมาศ (2550) ศึกษาปจจัยที่ทําใหเจาหนาที่เกิดความผูกพันกับองคกรของ

โรงพยาบาลจุน อําเภอจุน จังหวัดพะเยา พบวา ผลที่เกิดจากความผูกพันองคกรโดยภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.64) โดยความผูกพันตอองคกรที่อยูในระดับสูง คือ เจาหนาที่มีความ

เต็มใจที่จะทํางานโดยใชความสามารถที่มีอยูใหองคกรประสบความสําเร็จ อยูในระดับสูง (คาเฉลี่ย 

4.11)  
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ  3  แสดงกรอบแนวคิดการวิจยั 

ลักษณะของงานที่นาสนใจ 

ความรับผิดชอบในงาน 

การไดรับการเล่ือนตําแหนง 

ความกาวหนาในการทํางาน 

ปจจัยค้ําจุน (Herzberg, 1958) 

เงินเดือนและสวัสดิการ 

นโยบายและการบริหารงานขององคกร 

ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

การควบคุมดูแล 

สถานะ 

ความมั่นคงและความปลอดภัยในงาน 

ความตองการท่ีจะรักษาความเปน

สมาชิกขององคกร 

-  

ความเต็มใจที่จะทุมเทและความ

พยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพื่อ

องคกร 

-  

ความผูกพนัตอองคกร 
(Greenberg and Baron, 2000) 

-  ความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย

และคานิยมขององคกร 

การยอมรับยกยองในผลงาน 

ความสําเร็จในการทํางาน 

ปจจัยจูงใจ (Herzberg, 1958) 


