
บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

 ในการวิจัยเร่ือง   “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรมหาวิทยาลัยนเรศวร”             

มีจุดมุงหมายที่จะทราบวา ตัวแปรใดที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรตอองคการ  และ               

หาความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันองคกร  ผูวิจัยไดนําทฤษฏี แนวคิด และ

ผลงานการวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยดังตอไปนี้ 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการ 

 2. ทฤษฎีความตองการของ Maslow’s Hierarchy of Needs Theory 

 3. ทฤษฎีพัฒนาการของอีริคสัน 

 4. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor  

 5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 

 6. การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

 7. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความผูกพนัตอองคกร 
 Streer (1997, p. 219; Mowday, Steers and Poster, 1982, p. 512 อางอิงใน รัฐการ  

ปรางมาศ, 2550, หนา 7) กลาววา ความผูกพันตอองคกรมีความหมายในสามลักษณ คือ 

 1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมาย คานิยมขององคกร เปนลักษณะ

ของบุคคลที่มีความเชื่อดานทัศนคติในเชิงบวกตอองคกร มีความผูกพันอยางแทจริงตอคานิยมและ

เปาหมายขององคกรนี้วาเปนองคกรที่ดีที่สุดที่ตนเองจะทํางานดวย ภาคภูมิใจทีไ่ดเปนสวนหนึง่ของ

องคกร 

 2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร เปนลักษณะ

ที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถเพื่อใหองคกรประสบ

ผลสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกิดประโยชนตอองคกร และมีความหวงใยตอความเปนไปขององคกร 

 3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร เปน

ลักษณะที่บุคลากรแสดงความตองการและต้ังใจจะปฏิบัติงานในองคกรนี้ตลอดไป มีความ

จงรักภักดีตอองคกร มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคกร และพรอมที่จะบอกกับคนอ่ืน
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 Strees and Porter (1983, p. 444) ไดสรุปความผูกพันตอองคกรดวยทฤษฎี                       

การแลกเปล่ียน (Theory of Exchange) วาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการ คือ 

ธรรมชาติของมนุษยประกอบดวย ความตองการ ความปารถนา ทักษะความรู มีความคาดหวังที่จะ

ทํางาน หากองคการสามารถตอบสนองความตองการของบุคคลได บุคคลนั้นก็จะสามารถทํางาน

เพื่อองคการอยางเต็มที่ และบุคคลก็จะเกิดความผูกพันตอองคการ   ซึ่งในเร่ืองของการศึกษาความ

ผูกพันตอองคกรนั้นจะมีนักวิชาการหลายทานพยายามศึกษาถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอระดับ

ความผูกพันของบุคลากรในองคกร   แตก็ยังมิไดมีการสรุปที่ชัดเจนวาปจจัยใดบางที่มีผลตอระดับ

ความผูกพันของบุคลากรในองคกร   ดังนั้นความผูกพันตอองคกรจึงเปนเร่ืองที่นาศึกษาเปนอยาง

ยิ่ง   เพราะการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรในองคการเปนสวนหนึ่งที่จะทํา

ใหองคกรบรรลุเปาหมายและประสบความสําเร็จในการบริหารงานในองคกร 

 Knight and Saal (1998, p. 50) ไดทําการแบงความผูกพันตอองคกร เปน 2 ดาน คือ 

ดานผูกพันดานทัศนคติ (Attitudinal Commitment) หมายถึง การที่พนักงานยอมรับและเห็นพอง

เปนสวนหนึ่งขององคกรและความผูกพันดานพฤติกรรม (Calculated or Behavioral 

Commitment) หมายถึง พฤติกรรมอันเปนผลจากการแลกเปล่ียนระหวางพนักงานกับองคการ              

ซึ่งทําใหพนักงานออกจากงานยากข้ึน 

 วิไลพร  คัมภิรารักษ (2542, หนา 96) กลาววา ความผูกพนัตอองคกรเปนความรูสึกที่

พนกังานมีตอองคกรโดยเปนส่ิงเหนี่ยวร้ัง (Golden Handcuff) ใหคนยังคงอยูในองคกร 

 ความผูกพันกับองคกรเปนความสัมพันธที่แนนแฟนของบุคคลกับองคกรที่แสดงถึงความ

เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรมีความรูสึกเกี่ยวพันอยางสูง

กับกิจกรรมขององคการ ตลอดจนยึดมั่นในความจงรักภักดีที่มีตอองคกร รวมถึงทัศนคติหรือ

ความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคกรและเปนการมององคกรในแงบวก ซึ่งกอใหเกิดความยึดมั่นผูกพนักบั

องคกรนั้น และมีความต้ังใจที่จะทํางานใหองคกรบรรลุเปาหมาย (Buchanan, 1997; Sheldon, 

1971 อางอิงใน ประภัสสร  ศรีไสยา, 2550)  

 ความผูกพันกับองคกรเปนลักษณะที่แสดงออกของบุคคลที่มีความสัมพันธและเกี่ยวของ

กับองคกร โดยมีคุณลักษณะ 3 ประการ คือ ความเชื่อมั่น การยอมรับเปาหมาย และคานิยมของ

องคกร  ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ ความตองการที่จะอยูเปนสมาชิกขององคกร

ตอไป ความผูกพันยังแสดงออกมาทางความจงรักภักดีตอองคกรเปนส่ิงที่บุคคลจะทําตองานและมี
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 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันองคกรเปนทัศนคติที่สงผลกระทบตอความสัมพันธระหวาง

พนักงานกับองคกร ความผูกพันตอองคกรเปนภาวะทางจิตใจที่ทําใหบุคคลมีความยดึมัน่ตอองคกร 

จําแนกไดเปน 3 แนวทาง คือ แนวทางที่เนนความผูกพันทางอารมณ (Affective attachment) 

แนวทางที่เนนตนทุนการรับรู (Perceived costs) และแนวทางที่เนนพันธะ (obligation) ซึ่ง

พนักงานจะมีความผูกพันมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับการรับรูวากระบวนการแลกเปลี่ยนระหวาง

พนักงานและองคกรมีความสมดุลในระดับใด ยิ่งรับรูวามีความสมดุลมาก พนักงานจะย่ิงมีความ

ผูกพันตอองคกรมาก (Allen and Meyer, 1990b; Herbiniak and Alutoo, 1972 อางอิงใน 

ประภัสสร ศรีไสยา, 2550) 

 แนวคิดที่เกี่ยวกับความผูกพันองคกรในปจจุบัน ไดมีการสรางขอสรุปเกี่ยวกับความ

ผูกพันกับองคกร ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน ที่แตกตางกัน ไดแก ความผูกพันอัน

เนื่องมาจากอารมณความรูสึก ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนหรือความผูกพันตอเนื่อง และ

ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่หรือความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม (Allen and 

Meyer, 1990a) 

 ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณความรูสึก (Affective commitment) หมายถึง ความ

ผูกพันที่เกิดข้ึนจากความรูสึก เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร รูสึกวา

ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความตองการที่จะเก่ียวของกับองคกร เต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศ

ตนใหกับองคกร การมีอารมณยึดมั่น รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งและเกี่ยวของกับองคกรอยางแนบแนน 

ทําใหบุคคลอยูกับองคกรเพราะปรารถนาที่จะอยู (Want to) โดยปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพันอัน

เนื่องมาจากอารมณมี 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 อางอิงใน ประภัสสร  ศรีไสยา, 2550) 

 1. คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristic) คือ ลักษณะประจําตัวของบุคคล

นั้น ๆ ประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคกร การเขากันไดกับ

เพื่อนรวมงาน ความมีอิสระในการทํางาน  
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 2. คุณลักษณะงาน (Job characteristic) คือ ลักษณะดานตาง ๆ ของงานที่บุคคลนัน้ทาํ 

ประกอบดวย ความหลากหลายในงาน ความทาทายของงาน ความเครียด ผลปอนกลับของงาน 

งานท่ีทําใหตนเองมีชื่อเสียง งานที่มีโอกาสติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน งานที่มีบทบาทชัดเจนและ

บทบาทที่สอดคลองกับตนเอง 

 3. ประสบการณทํางาน (Work experience) คือ ส่ิงที่เกิดข้ึนระหวางการทํางานใน

องคการนั้น ๆ ประกอบดวย ทัศนคติของกลุมตอองคกร ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง 

ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร ความสามารถทํางานใหสําเร็จลุลวงไปได โอกาสที่จะ

ประสบความสําเร็จ รวมถึงทัศนคติที่มีตอเพื่อนรวมงาน การพึ่งพา ผูบังคับบัญชา และการ

ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา ความยุติธรรมของระบบการจายคาตอบแทน การยอมรับเปาหมาย

และคานิยมขององคกร การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 4. คุณลักษณะโครงสราง (Structural characteristic) คือ ลักษณะเฉพาะของแตละ

องคกร ประกอบดวย ระบบขององคกรที่มีแบบแผน การกระจายอํานาจในองคกร องคกรที่เปด

โอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการบริหารงาน  

 และยังพบอีกวา ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานจิตใจมากที่สุด คือ ประสบการณ           

การทํางาน ที่ทําใหพนักงานรูสึกวาความตองการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรับการตอบสนอง เชน 

การไดรับความสะดวกสบายภายในองคกร นอกจากน้ียังพบวาพนักงานในองคกรขนาดเล็กมี 

ความผูกพันสูงกวาพนักงานในองคกรขนาดใหญ (Hodson and Sullivan, 1985 อางอิงใน 

ประภัสสร   ศรีไสยา, 2550) 

 ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนหรือความผูกพันตอเนื่อง  (Continuance 

commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดข้ึนจากการคิดคํานวณของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยูบน

ตนทุนที่บุคคลใหกับบุคคลใหกับองคกร ทางเลือกที่มีของบุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจาก

องคกร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องในการทํางานของบุคคลวาจะทํางานอยูกับ

องคกรนั้นตอไปหรือโยกยายเปล่ียนแปลงที่ทํางาน ความผูกพันที่เกิดข้ึนเนื่องจากการรับรูถึง

ผลประโยชนที่อาจจะสูญเสียไปหากออกจากองคกร ทําใหบุคคลอยูกับองคกรเพราะจําเปนตองอยู 

(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 อางอิงใน 

ประภัสสร ศรีไสยา, 2550) 
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 ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนไดรับอิทธิพลมาจากการที่บุคคลรับรูวายังมีองคกร

อ่ืนที่มองเห็นคุณคาและตองการตัวเขา นั่นคือการรับรูวาตนเองมีทางเลือกอ่ืนนั่นเอง บุคคลจะรูสึก

วาตนเองไดรับการปฏิบัติที่ยุติธรรมจากองคกรก็ตอเมื่อเขารับรูวารางวัลที่องคกรตอบแทนใหมี

ความสมดุลกับการลงทุนเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนในสถานการณเดียวกัน ซึ่งการรับรูถึงความ

ยุติธรรมน้ีมีอิทธิพลตอการเกิดความรูสึกยึดมั่นผูกพันตอองคกร (Arnold, Robertson and 

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

 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเกิดความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน ไดแก อายุ ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความต้ังใจจะลาออก ลักษณะงาน การมีสวนรวมในการ

บริหารและการพึงพาอาศัยองคกร ขนาดของการลงทุนหรือผลประโยชน และการรับรูถึงการขาด

ทางเลือก โดยความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนมีความสัมพันธกับการรับรูถึงทางเลือกที่มีอยู 

และขนาดของการลงทุนที่ตนไดลงทุนไปในองคกร กลาวคือ บุคคลที่ไดลงทุนทั้งเวลาและพลังงาน

ในการฝกฝนทักษะการทํางานซึ่งไมอาจจะนําไปใชในการทํางานกับองคกรอ่ืน ๆ ยอมตระหนักวา

เขากําลังวางเดิมพันอยู และการจะไดรับประโยชนจากการลงทุนนี้ก็คือคงทํางานอยูในองคกรแหง

นั้นตอไป สวนการรับรูถึงการขาดทางเลือกก็เชนเดียวกัน กลาวคือ ยิ่งพนักงานรับรูวาเขามี

ทางเลือกนอยเพียงใด เขาจะย่ิงมีความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนมากเทานั้น (Allen and 

Meyer, 1990b อางอิงใน ประภัสสร  ศรีไสยา, 2550) 

 ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่หรือความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม 

(Normative commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดข้ึนจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐาน

ทางสังคม เปนความผูกพันที่เกิดข้ึนเพื่อตอบแทนในส่ิงที่บุคคลไดรับจากองคกร แสดงออกในรูป

ความจงรักภักดีของบุคคลตอองคกร ความผูกพันที่เกิดข้ึนเนื่องจากการรับรูวาเปนพันธะหนาที่และ

ความรับผิดชอบของตนท่ีควรจะอยูและสนับสนุนกิจกรรมขององคกรใหดําเนินตอไปทําใหบุคคลอยู

กับองคกรเพราะคิดวาควรจะอยู (Ought to) 

 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเกิดความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่ ไดแก การอบรม หลอ

หลอมในครอบครัวและสังคม (Familial/cultural socialization) และการอบรมหลอหลอมในองคกร 

(Organization socialization) กลาวคือ บุคคลไดรับการปลูกฝงใหมีความจงรักภักดีตอองคกร หรือ

มีบรรพบุรุษที่ทํางานในองคกรหนึ่ง ๆ เปนเวลานานยอมไดรับการหลอหลอมใหมีความจงรักภักดี

ตอองคกรนั้น ๆ หรือเกิดความรูสึกวาเปนหนาที่ที่ตนจะตองทํางานตอไป รวมถึงความผูกพันตอ

เพื่อนรวมงาน การพึ่งพาองคกรการมีสวนรวมในการบริหาร และการรับรูถึงการมีสวนรวมในการ

บริหาร (Allen and Meyer, 1991) 
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 รูปแบบความผูกพันองคกร 
 กาญจนา   นุใจกอง  (2542, หนา  70) เสนอรูปแบบของความผูกพันตอองคกร

ประกอบดวย 3 ลักษณะ คือ 

 1. ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ (Affective commitment) หมายถึง การมี

อารมณยึดม่ัน รูสึกวา เปนสวนหนึ่งและเกี่ยวของกับองคกรอยางแนบแนน โดยปจจัยที่ทําใหเกิด

ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณมี 4 ประการ ไดแก 

  1.1 ลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) คือ ลักษณะประจําตัวของ

บุคคลนั้น ๆ  

  1.2 ลักษณะของงาน (Job characteristics) คือ ลักษณะดานตาง ๆ ของงานที่

บุคคลนั้นทํา 

  1.3 ประสบการณในการทํางาน (Work experience) คือ ส่ิงที่เกิดข้ึนระหวาง                 

การทํางานในองคกรนั้น ๆ  

  1.4 ลักษณะขององคกร (Structural characteristics) คือ ลักษณะเฉพาะของแตละ

องคกร 

 2. ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน (Continuance commitment) หมายถึง             

ความผูกพันที่เปนผลมาจากการรับรูถึงส่ิงที่อาจสูญเสียไปหากออกจากองคกร 

 3. ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่ (Normative commitment) หมายถึง ความรูสึก

เปนพันธะหนาที่ที่จะตองอยูกับองคกรตอไป 
 ความสําคัญของความผูกพันกับองคกร 
 จากการศึกษางานวิจัยหลายชิ้นพบวาความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญตอ

ประสิทธิภาพขององคกร และเปนตัวทํานายอัตราการลาออกไดดี ความพึงพอใจในการทํางาน

พบวาผลที่เกิดจากความผูกพันองคกรที่สําคัญมี 4 ประการ คือ (Baron, 1986; Steers and 

Poster, 1983, pp. 442-451)  

 1. ผลการปฏิบัติงาน พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรสูงยอมต้ังใจที่จะทุมเทความ

พยายามในงานเพื่อองคกร โดยไมไดคิดวาเปนเพียงหนาที่ที่ตองทําเทานั้น ซึ่งความพยายาม

ดังกลาวอาจนําไปสูผลการปฏิบัติงานจริง ๆ แตทั้งนี้ผลการปฏิบัติงานยังข้ึนอยูกับปจจัยอ่ืน ๆ อีก

หลายประการ 
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 2. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร ความผูกพันกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน

องคกร พนักงานที่มีความผูกพันอยูในระดับสูงตองการที่จะคงอยูในองคกร จึงคาดวาความผูกพัน

นาจะมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แทจริง ซึ่งในความเปนจริงแลวมีการคนพบ

วาระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เพิ่มข้ึนมีความสัมพันธกับความผูกพันเพิ่มข้ึน 

 3. การขาดงานของพนักงาน ความผูกพันกับการขาดงานของพนักงาน ทฤษฎีทํานายวา 

พนักงานที่มีความผูกพันในระดับสูงจะถูกจูงใจใหมีสวนรวมมากกวา ดังนั้นพนักงานพวกนี้สามารถ

ชวยสนับสนุนใหเปาหมายขององคกรบรรลุผลสําเร็จ 

 4. การลาออก ความผูกพันกับการลาออกของพนักงาน ภายในกรอบของทฤษฎีแนวคิด

ของความผูกพันตอองคกรแนะนําวา ความผูกพันจะนํามาซ่ึงพฤติกรรมที่หลากหลาย สามารถคาด

ไดวาพนักงานที่มีความผูกพันระดับสูงมักจะใชความพยายามในงานในระดับสูงกวา และเปนไปได

ที่จะมีระดับผลการปฏิบัติงานดีกวา มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานยาวนานกวา อยางไรก็ตามจาก

ทฤษฎีพฤติกรรมที่เกิดข้ึน ความผูกพันตอองคกรสามารถทํานายการลาออกของพนักงานได 

 สวนอีกกลุมหนึ่งกลาววาความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญ ดังนี้ คือ (Buchanan, 

1974; Greenberg and Baron, 1993; Luthans, 1992; Thomson and Mabey, 1994 อางอิงใน 

ประภัสสร  ศรีไสยา, 2550) 

 1. ความผูกพันตอองคกรสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานของสมาชิกของ

องคกรไดดีกวา ความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติของสมาชิกของ

องคกรโดยสวนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนถึงทัศนคติของบุคคลตองานหรือเฉพาะแง

ใดแงหนึ่งของงานที่เกี่ยวของกับหนาที่ของผูปฏิบัติงานเทานั้น และความผูกพันตอองคกรคอนขาง

มีความมั่นคงมากกวาความพึงพอใจในงาน 

 2. ความผูกพันตอองคกร เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคกรมีการปฏิบัติงานไดดี

ยิ่งข้ึน เนื่องจากเกิดความรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาขององคกรนั่นเอง 

 3. ความผูกพันตอองคกร เปนตัวเช่ือมประสานระหวางความตองการของบุคคลให

สอดคลองกับเปาหมายขององคกร ซึ่งบุคคลที่มีความรูสึกผูกพันดังกลาว มักมีความผูกพันอยาง

มากตองาน เพราะเห็นวางาน คือ หนทางที่ตนสามารถทําประโยชนใหแกองคกรและบรรลุถึง

เปาหมายไดสําเร็จ 

 4. บุคคลที่มีความผูกพันกับองคกรสูง เต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากในการ

ทํางานใหกับองคกร ซึ่งในหลายกรณี ความพยายามดังกลาวมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 
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 5. ความผูกพันตอองคกรชวยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่

สมาชิกในองคกรมีความรักและความผูกพันตอองคกรของตนมากนั่นเอง 

 6. ความผูกพันตอองคกรเปนตัวบงชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

องคกร 

 จากการศึกษาวิจัยพบวามีงานวิจัยมากมายท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร

การศึกษาความผูกพันตอองคกรของครูโรงเรียนประถมและมัธยม จํานวน 12 แหง และพยาบาลใน

โรงพยาบาลอีก 3 แหง โดยใชตัวแปรลักษณะสวนบุคคล พบวา เพศ สถานภาพสมรส อายุ และ

การศึกษา มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร และยังพบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เปน

ตัวกําหนดความผูกพันตอองคกร โดยพนักงานจะมีความผูกพันเพิ่มข้ึนตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน

อยูในองคกร โดยความผูกพันจะคอย ๆ กอตัวข้ึนในชวงปแรก และเพิ่มมากข้ึนในปตอ ๆ มา สวน

การศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 2 ปจจัย คือ ตําแหนงในองคกร และระยะเวลาท่ี

อยูกับองคกร พบวาคนท่ีไดทํางานดี มีเจตนาที่จะอยูกับงานนั้น และย่ิงคนอยูกับองคกรไปนาน ๆ 

ยิ่งทําใหเขามีความตองการที่จะอยูกับองคกรมากข้ึน โดยใหเหตุผลวาการที่บุคคลอยูกับองคกรนั้น

เปนเพราะเมื่อเวลาผานไปบุคคลจะมีความสามารถในการทํางานไดนอยลง และบุคคลจะมีความ

ชํานาญเฉพาะงานขององคกรที่ทําอยูในปจจุบันมาก ดังนั้น การที่จะลาออกจากหนวยงานเดิมจึง

ลดลง นอกจากนี้ ยังพบวาคนที่อยูในตําแหนงที่มีความรับผิดชอบมากข้ึน และอยูในตําแหนงที่

สูงข้ึน มีแนวโนมที่จะมีความผูกพันมากข้ึน เนื่องจากผูที่อยูในตําแหนงที่สูงนั้นจะมีความอิสระใน

การปฏิบัติงานมากกวาผูที่อยูตําแหนงที่ตํ่า (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 อางอิงใน ประภัสสร  ศรีไสยา, 

2550) 

 สวนการศึกษาความผูกพันองคกรกับประสิทธิภาพขององคกร พบวา คุณลักษณะสวนตัว

ดานระดับการศึกษามีความสัมพันธในทางลบกับองคกร ผูหญิงมีความผูกพันตอองคกรสูงกวาชาย 

และอายุมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร คือ คนที่มีอายุมากจะผูกพันตอองคกร

สูงกวาคนท่ีมีอายุนอย เนื่องจากคนที่มีอายุมากมีทางเลือกนอยกวาคนที่มีอายุนอย ดังนั้นจึงมี

ความผูกพันสูงกวาคนที่มีอายุนอย ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรทางบวก 

ไดแก อายุ และอายุงานสวนปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความผูกพันองคกรทางลบ คือ ระดับ

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

1984; Tausky and Chelte, 1983, pp. 207-220 อางอิงใน ประภัสสร ศรีไสยา, 2550) 
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 โครงสรางขององคกร กระบวนการขององคกร บรรยากาศขององคกรและความพึงพอใจ

ในงาน เปนตัวทํานายการเปลี่ยนงานไดดีเทา ๆ กัน เอกลักษณงานและทักษะที่หลากหลายในงาน 

เปนตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคกรไดสวนรางวัลและคานิยมมีคามสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ โดยพนักงานที่มีคานิยมในเรื่องการมีสวนรวม มีความ

ผูกพันตอองคกรสูงในขณะที่พนักงานที่มีคานิยมเร่ืองผลประโยชน มีความผูกพันตอองคกรตํ่า 

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

อางอิงใน ประภัสสร ศรีไสยา, 2550) 

 การศึกษาความผูกพันตอองคกรโดยใชองคประกอบทั้งสามดานของความผูกพัน พบวา 

นักศึกษาแรกเขามีความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณและหนาที่ สูงกวา ความผูกพันอัน

เนื่องมาจากการลงทุน แตเมื่ออยูไประยะหนึ่ง ก็จะพัฒนาระดับของความผูกพันอันเนือ่งมาจากการ

ลงทุนเพิ่มข้ึน เนื่องจากคิดวาตนไดทุมเทเวลา ความพยายาม ตลอดจนคาใชจาย เปนจํานวนมาก

แลว จึงยากที่จะทําใหเขาลาออก ดังนั้นจึงสรุปไดวา อายุการทํางานมีความสัมพันธทางบวกเฉพาะ

กับความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน แตมีความสัมพันธระหวางองคประกอบทั้งสามดานของ

ความผูกพัน ไดแก ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน 

ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่ และความต้ังใจที่จะออกจากงาน พบวา ความผูกพันอัน

เนื่องมาจากอารมณ และความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาที่มีความสัมพันธทางบวกกับความต้ังใจ

ที่จะอยูในองคกรตอไป (Meyer, Allen and Smith, 1993, pp. 538-551; Somers, 1995, pp. 49-

58 อางอิงใน ประภัสสร  ศรีไสยา, 2550) 

 

ทฤษฎีความตองการของ Maslow’s Hierarchy of Needs Theory  (อนิชวงั   แกวจํานง, 2552, 

หนา 66 - 68) 

 Abraham H. Maslow เปนนักจิตวิทยาอยูที่มหาวิทยาลับแบรนดีส ไดพัฒนาทฤษฎีการ

จูงใจที่รูจักกันมากที่สุดทฤษฎีหนึ่งข้ึนมา Maslow ระบุวาบุคคลจะมีความตองการที่เรียงลําดับจาก

ระดับพื้นฐานมากที่สุดไปยัง ระดับสูงสุด 

 มาสโลว (Maslow) เรียกลําดับความตองการนี้วา “Hierarchy of Needs” ซึ่ง

ประกอบดวย ลําดับความตองการของมนุษยจากระดับตํ่าไประดับสูง 5 ระดับ ดังนี้ 

  1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) คือ เปนความตองการขั้นพื้นฐาน

เพื่อความอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการอาหาร อากาศ น้ํา และที่อยูอาศัย เปนตน 
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 2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการความปลอดภัยความ

ตองการลําดับที่สองของ Maslow จะถูกกระตุนภายหลังจากที่ความตองการทางรางกายถูก

ตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภัยจะหมายถึงความตองการสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย

ปราศจากอันตรายทางรางกายและจิตใจ  

 3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) คือ ความตองการระดับสามที่ระบุโดย 

Maslow ความตองการทางสังคมจะหมายถึงความตองการที่จะเกี่ยวพันการมีเพื่อนและการถูก

ยอมรับโดยบุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความตองการทางสังคม  

 4. ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) คือ ความตองการระดับที่ส่ี ความ

ตองการเหลานี้หมายถึง ความตองการของบุคคลที่จะสรางการเคารพตนเองและการชมเชยจาก

บุคคลอ่ืน ความตองการชื่อเสียงและการยกยองจากบุคคลอ่ืนจะเปนความตองการประเภทนี้   

 5. ความตองการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) คือ ความตองการ

ระดับสูงสุด บุคคลมักจะตองการโอกาสที่จะคิดสรางสรรคภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตองการ

ความเปนอิสระและความรับผิดชอบ ซึ่งความตองการความสมหวังของชีวิตคือ ความตองการที่จะ

บรรลุความสมหวังของตนเองดวยการใชความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอยางเต็มที่ บุคคลที่ถูก

จูงใจดวยความตองการความสมหวังของชีวิตจะแสวงหางานที่ทาทายคามสามารถของพวกเขา 

การเปดโอกาสใหพวกเขาใชความคิดสรางสรรคหรือการคิดคนส่ิงใหม 

 การศึกษาทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษยของ มาสโลว (Maslow)  เปนการศึกษา

เพื่อที่จะทําใหทราบถึงความตองการของมนุษยนั้นมีลําดับข้ันตอนที่แนนอนจากข้ันตํ่าไปข้ันสูง    

ซึ่งความปรารถนาข้ันสูงสุดของมนุษยทุกคน คือ ความตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิตตาม

ดังที่ตนเองมุงหวัง   แตการที่มนุษยจะเกิดความตองการในแตระดับไดนั้น   จําเปนอยางยิ่งที่มนุษย

ทุกคนจะตองไดรับการตอบสนองความตองการในระดับที่ตํ่ากวาเสียกอน เพื่อที่จะทําใหเกิดความ

ตองการในระดับตอไป   ซึ่งถาบุคลากรที่ไดรับการตอบสนองตามความตองการแลวก็จะเกิดความ

พึงพอใจ มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน รวมถึงสามารถทํางานตามที่ไดรับมอบหมายอยางมี

ประสิทธิภาพ    
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ทฤษฎพีัฒนาการของอีรคิสัน  
 อีริคสัน (1902, อางอิงใน อารี  ตัณฑเจริญรัตน, 2552, หนา 218 – 219) แบงพัฒนาการ

ตามความตองการของสังคม เรียก Psychosocial Stage แบงเปน 8 ข้ัน คือ 

 1.  วัยทารก คือ ระยะแรกเกิด – 1 ขวบ เปนวัยที่เด็กตองการความรักความอบอุนจากแม 

เพื่อเด็กจะไดเกิดความรูสึกวาตนสามารถอยูในโลกไดอยางมีความสุข เกิดความเชื่อถือไวใจตอโลก 

ทําใหกลาและกระตือรือรนที่จะเรียนรูส่ิงใหม ๆ ตรงกันขามถาเด็กถูกแมทอดทิ้งทําใหเกิด   ความ

กลัว และวาเหว เด็กจะกลายเปนคนไมเช่ือถือ ไมไวใจโลก เฉ่ือยชา ไมซุกซน หรือไมอยากเรียนรูส่ิง

ใหม ๆ ดังนั้น พัฒนาการทางสัมคมและอารมณข้ันพื้นฐานจึงข้ึนอยูกับความสัมพันธของเด็กกับแม 

 2.  วัยเด็กตอนตน คือ ระยะ 1-3 ขวบ เปนวัยที่เด็กเร่ิมชวยตัวเองได ในดานการ

เคล่ือนไหว การกินขาว การขับถาย การควบคุมอารมณ ถาพอแมใหการสนับสนุนและกระตุนให

เด็กหัดชวยเหลือตนเอง จะทําใหมีความสามารถพึ่งตนเองได เปนอิสระ แตถาพอแมหามเด็กทํา

กิจกรรมแปลก ๆ ใหม จะทําใหสงสัยความสามารถของตนเอง เกิดความอับอาย ดังนั้นพอแม

จะตองเลิกทําส่ิงตาง ๆ ให แตควรจะชวยใหเด็กไดมีโอกาสทําเองตามความสามารถ 

 3.  วัยเลน คือ ระยะ 3 – 6 ขวบ เปนวัยที่เด็กชอบเลนและเร่ิมเรียนรูบทบาททางสังคม 

เชนการรับผิดชอบตอสมบัติของตน เด็กจะมีพัฒนาการทางความคิดริเร่ิมจากการเลน เด็กจะผูกพัน 

กับพอแมนอยลง พอแมตองใหการสนับสนุน ชวยเหลือเด็กเชนเดียวกับวัยเด็กตอนตน จึงจะชวยให

เด็กมีความคิดริเร่ิม ถาพอแมผูกพันหรือหยุดยั้งเด็กไวมาก  ๆ จะทําใหเด็กเกิดความรูสึกผิด ขาด

ความคิดริเร่ิม 

 4.  วัยเขาเรียน คือ ระยะ 6-12 ป เปนวัยที่เด็กมีทักษะทางรางกายและสังคมมากข้ึน

สามารถมีความสัมพันธกับผูอ่ืนโดยไมตองอาศัยความชวยเหลือจากผูใหญ เด็กเร่ิมเรียนรูชีวิตแบบ

ผูใหญ ถาเด็กรูสึกดอยวาตนยังเปนเด็ก จะทําใหเด็กทอถอยไมอยากทํางานโรงเรียน และบุคคลที่

เกี่ยวของจะตองชวยกันไมใหเกิดความรูสึกดอย เพื่อเด็กจะไดมีความตองการที่จะทํางานใหสําเร็จ

และมีวิธีการทํางานที่ดี ถาเด็กทํางานแลวประสบความสําเร็จเขาจะเปนคนกระตือรือรนขยัน 

 5.  วัยรุน คือ ระยะ 12-20 ป เปนวัยที่จะเร่ิมรูจักตัวเอง วาตนเปนใคร มีความสามารถ

ทักษะอยางไร จะชวยใหบุคคลประสบความสําเร็จในชีวิต วัยรุนเปนวัยที่ตองรวบรวมประสบการณ

ทัศนคติ ทักษะเฉพาะตน รับรูวาตนเปนผูใหญและรูจุดมุงหมายในชีวิต ถาเด็กทําไดเด็กจะมี

ลักษณะผูใหญที่ดี มีความเสียสละ ซื่อสัตย จงรักภักดี ถาเด็กทําไมได เด็กจะสับสนไมเขาใจตัวเอง 

และลมเหลวในการเรียนและการทํางาน 
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 6.  วัยผูใหญตอนตน คือ ระยะ 20-40 ป เปนระยท่ีมีความรูสึกใกลชิดสนิทสนมหรือโดด

เด่ียวอางวาง เปนวัยของการใชชีวิตแบบผูใหญอยางเต็มที่ เปนพลเมืองดีของสังคม สนใจคบเพศ

ตรงขามเพื่อเปนคูครอง ทํางานอาชีพดวยใจรัก มีความรักความผูกพัน เพื่อนและคูรักเปนบุคคล

สําคัญที่จะชวยใหบุคคลมีลักษณะดังกลาว ถาลมเหลวบุคคลจะแยกตัวเองจากสังคม ไมมีความ

ผูกพันใกลชิดกับบุคคลใดเปนพิเศษ 

  7. วัยผูใหญและวัยกลางคน คือ ระยะ 40-60 ป เปนระยะของการมีครอบครัว แตงงาน  

มีบุตร และเล้ียงดูบุตรดวยความรัก และเอาใจใสอยางแทจริง มีความสุขกับการเปนพอแม บุคคลที่

ประสบความลมเหลวจะไมยอมรับการเกิดของบุตร ไมยอมรับหนาที่พอแม ไมรับผิดชอบตอชีวิต

ครอบครัว ใฝหาแตความสุขเฉพาะตน 

  8. วัยชรา คือ ระยะ 60 ปข้ึนไป เปนวัยของการยอมรับความจริงของชีวิต พอใจกับการ

ดําเนินชีวิตของตน หรือมีความรูสึกหมดหวัง ชิงชังกับการดําเนินชีวิตของตน ลักษณะการดําเนิน

ชีวิตในวัยชราจะเปนอยางไรนั้น เปนผลจากประสบการณในการดําเนินชีวิตของวัยตนๆ และการ

ยอมรับความจริง 
  
McGregor’s Theory X and Theory Y  

 ทิพวรรณ   หลอสุวรรณรัตน (2550, หนา 54 – 55) ไดกลาวไวเกี่ยวกับ ทฤษฎีของ 

Mcgregor ศาสตราจารยทางการบริหารที่มีชื่อเสียงของ M.I.T. Douglas ชื่อ McGregor ไดสรุปขอ

สมมุติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนในหนังสือ ชื่อ “The Human Side of Enterprise” ขอสมมุติฐานทัง้สอง 

คือ Theory X และ Theory Y ซึ่งแสดงเปรียบเทยีบลักษณะของคนใหเห็นในสองทรรศนะท่ีแตกตาง

กันดังนี ้
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ขอสมมุติฐานเกี่ยวกับคน 

 
 

                                                                         ธาตุแทของคนจะเปนทางไหน 
                         ทฤษฎี X                                                           ทฤษฎี Y       
        

 •เกียจคราน     •รักงาน 

 •พยายามหลีกเล่ียงไมทํางาน   •พยายามเรียนรูและปรับปรุงงาน 

 •จะบิดพล้ิวเมื่อมีโอกาส   •ใฝหาความรับผิดชอบ 

 

 •ใชวิธีควบคุมงานใกลชิด   •ใหเสรีภาพแกคนงาน 

 •คอยแตจะจบัผิด    •ใหโอกาสทดลองริเร่ิม และทํางาน

        ดวยตนเอง 

 •ไมใหทัง้เสรีภาพและโอกาส   •ควบคุมหาง ๆ โดยกวาง ๆ คราว ๆ 
 

    สไตลการบริหารจะเปนไปตามสมมุติฐานความเช่ือถือ 

 

     พฤติกรรมการบริหารของผูนาํ 
 

ภาพ  1  แสดงการเปรียบเทียบลักษณะของคนใหเห็นในสองทรรศนะที่แตกตางกัน 
 
 1. Theory X 
  McGregor ไดต้ังสมมุติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนวาจะมีลักษณะดังนี ้คือ  

  ลักษณะของคนโดยทั่วไปจะไมชอบการทาํงาน และจะพยายามหลีกเล่ียงหรือบิดพล้ิว

เมื่อมีโอกาสดวยเหตุที่คนไมชอบงานดังกลาว ดังนัน้ เพื่อที่จะใหคนปฏิบัติงานใหองคกรสามารถ

บรรลุวัตถุประสงคได จึงตองใชวิธกีารบังคับ (Coerced) ควบคุม (controlled) กํากับ (directed) 

หรือ ขมขู (threatened) ดวยวิธ ีการลงโทษตางๆคนทั่วไปมักจะชอบวธิีการดังกลาว และอยากที่จะ

ใหมีการบังคับส่ังการโดยตัว ผูบริหารเทานั้น ทั้งนี้เพื่อจะไดหลีกเล่ียงการรับผิดชอบตางๆ คนทั่วไป

จะไมมีความกระตือรือรนหรือใฝสูง และมีความตองการในเร่ืองความมั่นคงเปนสําคัญเทานั้น 
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 2. Theory Y 
  ภายหลังจากที่วิชาการความรูที่เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยไดรับการศึกษาและคนควา

อยางกวางขวางมีผลใหเกิดขอสมมุติฐานที่เกีย่วกับคนข้ึนมาใหม McGregor ไดสรุปไวดังนี ้

  ในขณะที่คนกําลังปฏิบัติงานโดยใชแรงกําลังความคิดในหนาที่ตาง ๆ นั้น คนงานอาจ

ถือวางานเปนเร่ืองที่สนุกสนานและเปนส่ิงที่ใหความเพลิดเพลินไดดวย แตงานตาง ๆ จะดีหรือไมดี

สําหรับคนงานหรือไม ยอมข้ึนอยูกับสภาพของความควบคุม ถาหากงานนั้นไดรับการจัดอยาง

เหมาะสม ก็อาจเปนส่ิงหนึ่งที่ตอบสนองส่ิงจูงใจของคนงานได ในทางตรงกันขาม ถาหากงานน้ัน

เปนไปลักษณะบังคับจะทําใหคนไมชอบที่จะทํางาน 

  ดังนั้น การควบคุมและขมขูดวยวิธีการลงโทษตาง ๆ จึงไมใชวิธีที่จะชวยใหองคกร

บรรลุวัตถุประสงคได แตที่ถูกตองควรจะเปดโอกาสใหคนมีโอกาสใชดุลพินิจของตนเอง (Self-

direction) และสามารถรับผิดชอบควบคุมตนเอง (self-control) ในขณะที่กําลังปฏิบัติงานตามที่

ไดรับมอบหมายมา เพื่อใหสําเร็จตามวัตถุประสงค 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัปจจัยจงูใจและปจจยัคํ้าจุน 
 จากปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกรนั้น ผูวิจัยไดนําเอาแนวความคิดทฤษฎี

ตาง ๆ ที่เกี่ยวกับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนมาเปนแนวทางในการวิจัยดังนี้ 
 1. ทฤษฎลีําดับขั้นของความตองการ 
  ทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการ (Hierarchy of Need Theory) ของ Maslow 

(อางอิงใน วันชัย มีชาติ, 2544, หนา 51) หลักของทฤษฎีนี้มีวา มนุษยทุกคนมีความตองการอยู

ตลอดเวลาและความตองการของคนไมมีส้ินสุด ในขณะที่ความตองการที่รุนแรงกวาไดรับการ

ตอบสนองหรือมีความพึงพอใจในส่ิงหนึ่งส่ิงใดแลว ความตองการสิ่งอ่ืน ๆ ก็จะเกิดข้ึนมาแทนที่ 

ความตองการของคนเรานั้นมักเปนไปตามลําดับข้ันจากตํ่าไปหาสูงเปนข้ัน ๆ ไปเรียกวา ลําดับข้ัน

ของความตองการ (Hierarchy of needs) ซึ่งความตองการตามลําดับข้ันของ Maslow มีดังนี้ 

  1. ความตองการทางกายภาพ (Physiological needs) เปนความตองการพื้นฐาน

ทางรางกายเพื่อใหสามารถดํารงชีวิตอยูได ถือความตองการข้ันแรกของมนุษยที่กระตุนใหบุคคล

แสดงพฤติกรรม ความตองการขั้นนี้ ไดแก ความตองการอาหาร อากาศหายใจ การพักผอน              

ความตองการปจจัยส่ือในการดํารงชีวิต ในองคกรความตองการข้ันตนนี้ เชน สภาพการทํางาน 

(ความรอน, อากาศ) เงินเดือนพื้นฐาน รานอาหารในที่ทํางาน เปนตน 
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  2. ความตองการความมั่นคงและความปลอดภัย (Safety and security needs) 

ความตองการขั้นนี้จะเกิดข้ึนเมื่อความตองการทางกายภาพไดรับการตอบสนองแลวระดับหนึ่ง (ใน

จํานวน หรือปริมาณหนึ่ง) ความตองการในข้ันนี้บุคคลจะมีความตองการที่จะมีเสถียรภาพ มีความ

มั่นคงและความปลอดภัยในชีวิต  ปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ 

ความตองการข้ันนี้ ในองคกรเราอาจพิจารณาจากสภาพความปลอดภัยในการทํางาน                        

สิทธิประโยชนตอบแทนจากการทํางาน การเพิ่มเงินเดือน และความม่ันคงในงาน (Job security)               

ซึ่งเปนความมั่นคงทางเศรษฐกิจที่มีผลตอคนงานเพิ่มข้ึน 

  3. ความตองการทางดานสังคม (Social needs/Belongingness and love needs) 

เมื่อคนมีความรูสึกมั่นคงและปลอดภัยแลว จะมีความตองการที่จะผูกพันและไดรับการยอมรับวา

เปนสวนหนึ่งของสังคม ตองการใหสังคมยอมรับวาตนเปนสวนหนึ่งของกลุม องคกรหรือสังคมเปน

ความตองการที่จะไดรับการยอมรับ ตองการมีเพื่อน ตองการความรัก และความพอใจในการ

สัมพันธกับคนอ่ืน และเนนในเร่ืองมิตรภาพ ซึ่งในองคกรความตองการดานสังคม ไดแก คุณภาพ

ของการจัดการ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และความสัมพันธ

ในกลุมอาชีพ เปนตน 

  4. ความตองการไดรับการยกยองและการนับถือตนเอง (Self –esteem needs, ego, 

status) ความตองการข้ันที่ 4 นี้จะเกิดข้ึนเมื่อความตองการข้ันที่ 1, 2 และ 3 ไดรับการตอบสนอง

แลวในข้ันนี้คนจะมีความตองการที่จะมีฐานะเดนและประสบความสําเร็จตองการไดรับการยกยอง

ในสังคม ตองการที่จะนับถือตนเอง มีความเช่ือมั่นในตนเองและตองการที่จะมีสถานภาพ ความ

ตองการในข้ันนี้ในองคกรเราสามารถพิจารณาไดจาก ชื่อตําแหนง การเพิ่มเงินเดือน ลักษณะงาน 

ความรับผิดชอบ และการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

  5. ความตองการประจักษตน การบรรลุศักยภาพของตน (Self – actualization 

needs) เปนความตองการขั้นสุดทาย ซึ่งเกิดเมื่อความตองการอื่น ๆ ไดรับการตอบสนองแลวบุคคล

จะตองการที่จะบรรลุศักยภาพของตน แลวใชศักยภาพที่ตนมีอยางเต็มความสามารถ ความ

ตองการในข้ันนี้จะเปนความตองการที่จะรูวาตนมีความสามารถใดและทําส่ิงใดไดดีที่สุดและไดทํา

ในสิ่งดังกลาว ความตองการในข้ันนี้ ไดแก ความเจริญเติบโต ความตองการกาวหนา และความ

ตองการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ ซึ่งในองคกรความตองการดานนี้อาจจัดไดโดยการจัดงานที่ทา

ทาย การเปดโอกาสใหใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความกาวหนาในองคกร และความสําเร็จในการ

ทํางาน 
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  ความตองการทั้ง 5 ข้ันของ Maslow จะเปนความตองการที่เปนลําดับข้ันจากข้ันที่ 1 

ไปสูข้ันที่ 5 ความตองการจะไมมีการขามข้ัน ความตองการที่จะเปนแรงจูงใจใหคนทํางานหรือ

แสดงพฤติกรรมจะตองเปนความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้น ความตองการที่ไดรับ

การตอบสนองแลวจะไมสามารถเปนแรงจูงใจไดอีกตอไป การจะกระตุนใหคนทํางานจึงมีความ

จําเปนตองรูแรงจูงใจของบุคคลนั้นกอนวามีแรงจูงใจในเร่ืองใด ลําดับข้ันของความตองการของ 

Maslow สามารถแสดงไดดังภาพ 

 

ความตองการที่สลับซับซอน 

ความตองการพื้นฐาน 

1.  ความตองการทางกายภาพ 

2. ความตองการความมั่นคงและความปลอดภัย 

3. ความตองการทางสังคม 

4. ความตองการยกยองและนับถือ 

5. ความตองการ 

ประจักษตน 

ระดับความตองการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพ 2 แสดงลําดับขัน้ของความตองการของ Maslow 
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ตาราง 1 แสดงแนวความคิดลําดับขั้นของความตองการ 
 

ปจจัยทัว่ไป ระดับของความตองการ ปจจัยในการทํางาน 

การเติบโต 

ความกาวหนา 

ความสําเร็จ 

5. การประจักษตน 

(Self-actualization needs) 

งานทีท่าทาย 

ความคิดริเร่ิม 

ความกาวหนาในองคกร 

ความสําเร็จในการทํางาน 

การยอมรับ 4. การไดรับการยกยองและนับ

ถือตนเอง 

(Self – esteem needs) 

ชื่อตําแหนง 

การเพิม่เงนิเดือน (ตามความดี

ความชอบ) 

สถานภาพ 

การไดรับการเคารพ 

การนับถือตนเอง 

 ลักษณะงาน 

การยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 

ความรับผิดชอบ 

การเปนพวกเดียวกนั 

ความรัก 

มิตรภาพ 

3. ความตองการทางสังคม 

(Social needs)     

คุณภาพของการบังคับบัญชา 

การมีสวนรวมกับกลุมงาน 

มิตรภาพในเพือ่นรวมอาชีพ 

ความปลอดภัย 

ความมัน่คง 

2. ความตองการความม่ันคง

ปลอดภัย 

(Safety & security needs) 

ความปลอดภัยในการทาํงาน 

ผลประโยชนตอบแทน 

การเพิม่เงนิเดือนทัว่ไป 

ความมัน่คงในงาน 

ความเสมอภาค 

เสถียรภาพ 

อากาศ 

อาหาร 

การพกัผอน 

เพศ 

1. ความตองการทางกายภาพ 

(Physiological needs) 

สภาพอากาศในการทํางาน 

สภาพการทํางาน 

เงินเดือนพืน้ฐาน 

สภาพโรงอาหาร 

 
ที่มา: วันชัย  มีชาติ, 2544 
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 2. ทฤษฎ ี2 ปจจัย 
  ทฤษฎี 2 ปจจัย สรางข้ึนโดย Herzberg (อางอิงใน วันชัย มีชาติ, 2544, หนา 56) ได

ทําการวิจัยโดยใชวิธีการสัมภาษณวิศวกรและสมุหบัญชี จํานวน 200 คน โดยใชเทคนิคที่เรียกวา 

Critical-incident เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่ทําใหคนรูสึกพอใจและไมพอใจในการทํางาน ซึ่งผล

การศึกษาของเฮรซเบิรก พบวา ปจจัยที่ทําใหคนรูสึกพอใจและไมพอใจเปนปจจัยคนละประเภทกัน 

กลาวคือ ปจจัยที่ทําใหคนพอใจหรือไมพอใจเปนเร่ืองที่สามารถแยกออกจากกันได องคประกอบ

สําคัญที่ทําใหเกิดความสุขจากการทํางาน Herzberg (อางอิงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2544, หนา 

143) มี 2 ประเภท คือ ปจจัยกระตุนดลใจหรือปจจัยจูงใจ (Motivator factors) และปจจัยคํ้าจุน

หรือปจจัยสุขวิทยา (Hygiene factors)  

  ปจจัยกระตุนดลใจหรือปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนตัวที่ทําใหเกิด                     

ความพึงพอใจ เปนตัวสนับสนุนใหบุคคลทํางานเพิ่มมากข้ึน อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในที่เกิด

จากการทํางาน เปนปจจัยนําไปสูการพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แทจริงไดแก 

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

ผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาเขาทํางานสําเร็จ หรือมีความตองการที่จะทํางานใหสําเร็จ ส่ิงที่จําเปน

นั้นก็คือ งานนั้นควรเปนงานที่ทาทายความสามารถ แรงจูงใจเก่ียวกับ ความสําเร็จของาน

ประกอบดวย 2 ส่ิง คือ ระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จ และความสามารถในการที่จะทํางานนั้น 

  2. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง แตละบุคคลไดรับความกาวหนาโดย

การพัฒนาใหเกิดทักษะใหม ๆ มีความสามารถและเต็มใจที่จะเพิ่มพูนความรู 

  3. การยอมรับนับถือ (Esteemed) หมายถึง เปนผลมาจากความสําเร็จ การยอมรับ

นับถือมีหลายรูปแบบ เชน การชมเชยดานคําพูดหรือการเขียนเปนลายลักษณอักษร การใหการ

เสริมแรงบอย ๆ เปนส่ิงจําเปนที่จะทําใหเกิดแรงจูงใจตอเนื่องกันไป 

  4. ความรับผิดชอบ  (Responsibility) หมายถึง  เมื่อบุคคลได รับมอบหมายให

รับผิดชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขา จะชวยทําใหเขาเกิดความรูสึกผูกพันบุคคลตองการ

มีโอกาสที่จะรับผิดชอบ ถาเกิดความรับผิดชอบข้ึนแลวก็ถูกควบคุมจากภายนอกก็จะลดลง 

  5. ลักษณะของงาน (The work itself) หมายถึง ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้น

ข้ึนอยูกับการไดปฏิบัติงานที่พึงพอใจดวย ลักษณะของงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแก

ผูปฏิบัติงานจะตองทาทายความรูความสามารถ ไมซ้ําซากจําเจ และสรางความรูสึกวามี

ความกาวหนาในอาชีพการงาน 
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  ปจจัยสุขวิทยาหรือปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) เปนตัวปองกันไมใหเกิดความไม

พึงพอใจในงานเปนแรงจูงใจภายนอกที่ เกิดจากสภาวะแวดลอมในการทํางานเปนตัวที่มี

ความสําคัญนอยมากเมื่อเทียบกับปจจัยจูงใจ ไดแก 

  1. เงินเดือน (Salary) หรือคาตอบแทน (Compensation) หมายถึง ผลตอบแทนจาก

การทํางานซ่ึงอาจจะเปนในรูปของคาจาง (Wages) เงินเดือนหรือส่ิงอ่ืน ๆ ที่ไดรับจากการ

ปฏิบัติงาน 

  2. โอกาสกาวหนา (Possibility of growth) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสไดรับ            

การแตงต้ัง โยกยายสับเปล่ียนตําแหนงภายในหนวยงานที่มีชั้นยศสูงข้ึน หรือการมีทักษะเพิ่มข้ึนใน

วิชาชีพ 

  3. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal relation with subordinates) 

หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจอันดี และมีความสัมพันธอันดีกับ

ผูใตบังคับบัญชา 

  4. สถานภาพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอื่นหรือเปน             

การรับรูจากบุคคลอ่ืนวาบุคคลนั้นอยูในฐานะตําแหนงใดในองคกร 

  5. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal relation with superiors) 

หมายถึง  การติดตอระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธ อันดีตอกัน 

ความสามารถทํางานรวมกัน และเขาใจซึ่งกันและกัน 

  6. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal relation with peers) หมายถึง 

การติดตอระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงานที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน ความสามารถทํางาน

รวมกัน และเขาใจซึ่งกันและกัน 

  7. การนิเทศ (Supervision) หมายถึง สถานการณที่ ผูนิ เทศสามารถวิเคราะห

ความสามารถของผูทํางานได ไมวาจะเปนสถานการณที่มีลักษณะอยูในขอบเขตหรือเปน                 

การทํางานอิสระก็ตาม 

  8. นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) หมายถึง ความสามารถใน

การจัดลําดับเหตุการณตาง ๆ ของการทํางาน ซึ่งสะทอนใหเห็นนโยบายทั้งหมดของหนวยงาน

ตลอดจนความสามารถในการบริหารงานใหสอดคลองกับนโยบายนั้น 

  9. สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working condition) หมายถึง สภาพที่เหมาะสมใน

การทํางาน ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย หรือ ความสะดวกสบายในการทํางาน รวมทั้งผูบริหาร

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
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  10. สภาพความเปนอยู (Person life) หมายถึง สถานการณของบุคคลที่ทําใหเขามี

ความสุขในชวงเวลาที่ไมทํางาน ซึ่งทําใหบุคคลมีความรูสึกหรือเจตคติที่ดีตองานของเขา 

  11. ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (Job security) หมายถึง ความรูสึก

ปลอดภัยวาจะไดทํางานในตําแหนงและสถานที่นั้นอยางมั่นคง 

  Herberg อธิบายเพิ่มวา ปจจัยจูงใจ จะตองมีคาเปนบวกเทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมี

ความพึงพอใจในงานข้ึนมาได แตถาคาเปนลบก็จะไมทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงานแตอยางใด 

สวนองคประกอบทางดานสุขวิทยาหรือปจจัยคํ้าจุน ถามีคาเปนลบบุคคลจะมีความรูสึกไมพอใจใน

งาน เนื่องจากองคประกอบทางดานสุขวิทยานี้ มีหนาที่ที่จะคํ้าจุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความ

พึงพอใจในงานอยูแลว จึงสรุปไดวาทั้งสองปจจัยจะตองมีคาในเชิงบวกจึงจะทําใหความพึงพอใจ

ในงานของบุคคลเพิ่มข้ึน 

  ดังนั้นในการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอรซเบอรก (Herzberg) เปนการศึกษา

เพื่อที่จะทําใหทราบถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานนั้นมี 2 ปจจัยคือปจจัยจูงใจและ

ปจจัยคํ้าจุน   ซึ่งทฤษฎีที่สามารถจัดองคประกอบแรงจูงใจไดอยางชัดเจนและครอบคลุม คือ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรเบอรก ซึ่งทางผูวิจัยมีความสนใจและใชทฤษฎีนี้เปนแนวทางในการศึกษา   

เนื่องจากเมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจในปจจัยตาง ๆ เหลานี้แลวก็จะทําใหพวกเขาเกิดแรงจูงใจใน

การทํางาน  ซึ่งเมื่อเกิดแรงจูงใจในการทํางานแลวพวกเขาก็จะทํางานโดยไมเห็นแกความเหน็ด

เหนื่อย เพื่อความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ   ซึ่งเมื่อพวกเขาเกิดความรูสึกเหลานี้แลวก็

จะกลายเปน   ความรูสึกจงรักภักดีและสั่งสมจนกลายเปนความผูกพันตอองคกรตอไปจนไมคิดที่

จะลาออกไปทํางานที่อ่ืน 
 
การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
 การวิ เคราะหการถดถอยพหุคูณ  เปนการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม                        

หรือตัวเกณฑ (Criteria) เพียง 1 ตัวแปร กับตัวแปรตนหรือตัวแปรพยากรณ (Predictor) ต้ังแต                 

2 ตัวข้ึนไป เชน เราใชผลการทดสอบวัดความถนัดทางการเรียน และผลการทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนของนิสิตตอนเปนนักเรียนระดับมัธยมศึกษา ทํานายเกรดเฉล่ียของผลการเรียนใน

ระดับอุดมศึกษา ในที่นี้ คะแนนการทดสอบตาง ๆ เปนตัวทํานาย และเกรดเฉล่ียเปนตัวเกณฑ ผลที่

ไดจากการวิเคราะหที่สําคัญ คือ สมการถดถอยพหุคูณ (Regression Equation) ซึ่งจะใชทํานาย

คะแนนตัวเกณฑ และถาผลการวิเคราะหพบวา ผลการทดสอบวัดความถนัดทางการเรียน และผล

การทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนิสิตตอนเปนนักเรียนระดับมัธยมศึกษาสามารถทํานาย

เกรดเฉล่ียระดับอุดมศึกษาของนิสิตได เราอาจใชแบบทดสอบเหลานั้นเพื่อคัดเลือกนิสิตเขาเรียนใน
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 จุดมุงหมายของการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมีจุดมุงหมายที่สําคัญ คือ การสรางสมการเชิงเสน 

(เสนตรง) เพื่อพยากรณตัวแปรเกณฑ (ตัวแปรตาม) โดยใชกลุมตัวแปรพยากรณ (ตัวแปรตน) 

รวมทั้งมีการหาตัวแปรพยากรณที่สามารถพยากรณตัวแปรเกณฑที่ดีที่สุด 
 ลักษณะของขอมูล 
 ตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบงเปน 2 ประเภท คือ ตัวแปรพยากรณ 

(ตัวแปรตน) ต้ังแต 2 ตัวแปรข้ึนไป และตัวแปรเกณฑ (ตัวแปรตาม) จํานวน 1 ตัวแปร ลักษณะของ

ขอมูลของตัวแปรพยากรณจะวัดในระดับมาตราอันตรภาคข้ึนไป หรือตัวแปรทวิ (0, 1) หรือตัวแปร

หุน (Dummy Variable) สวนตัวแปรเกณฑหรือตัวแปรตามวัดในระดับมาตราอันตรภาคข้ึนไป

เชนเดียวกัน 
 หลักเบ้ืองตนของการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
 ในการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณมีความแตกตางจากการวิเคราะหการถดถอยอยาง

งายโดยจะมีตัวแปรตนมากกวา 1 ตัวแปรข้ึนไป ทั้งนี้เพราะในโลกของความเปนจริง จะมีตัวแปรที่

สามารถทํานายหรือพยากรณตัวแปรอ่ืน ๆ ไดมากกวาหนึ่งตัวแปร จึงทําใหการวิเคราะหการ

ถดถอยพหุคูณสามารถวิเคราะหขอมูลไดใกลเคียงความเปนจริงมากกวา ซึ่งการวิเคราะหแบบนี้

นอกจากจะพิจารณาวาตัวแปรตนหลายตัวนาจะมีอิทธิพลตอตัวแปรตามแลว ยังพิจารณา

ความสัมพันธระหวางตัวแปรตนที่มีตอกันดวย ในทางคณิตศาสตรการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

มีสมการ ดังนี้ 

 

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

 
 และนอกจากนั้นจะตองทดสอบนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ ทดสอบ

นัยสําคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอย และทดสอบนัยสําคัญของตัวแปรที่เพิ่มเขามาในสมการ

ถดถอย ในการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ส่ิงที่ตองการหา คือ 
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 1. สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

 2. สมการถดถอยพหุคูณ 

 3. ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ 

 คาสถิติเหลานี้ มีความหมายและสามารถคํานวณได ดังตอไปนี้ 
 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple Correlation Coefficient) 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple Correlation Coefficient) เปนสถิติที่ใชใน

การหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนต้ังแต 2 ตัวข้ึนไป กับตัวแปรตาม 1 ตัว เขียนแทนดวย

สัญลักษณ คือ R หรือ RY..12…k  มีความหมายวา เปนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรตาม 

Y กับกลุมตัวแปรตน ต้ังแตตัวที่ 1 ถึงตัวที่ k ดังนั้น คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณจึงชวยให

ทราบถึงความสัมพันธเชิงเสนตรงที่เปนไปไดสูงสุดระหวางกลุมของตัวแปรตนหลายตัวกับตัวแปร

ตาม 1 ตัว นั่นเอง 
 ขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหสหสัมพันธพหุคูณ 
 ขอตกลงเบื้องตนในการวิเคราะหสหสัมพันธพหุคูณ มี 3 ประการที่สําคัญ คือ  

 1. คะแนน Y มีการกระจายเปนโคงปกติทุกคา  ของ X ไมวา X จะกระจายเปนโคงปกติ

หรือไมก็ตาม เพราะเกี่ยวกับการทดสอบนัยสําคัญที่ตองใชการทดสอบ F หรือ t  

 2. คะแนน Y มีความแปรปรวนเทากันที่ทุกจุดของ X 

 3. ความคลาดเคล่ือนจากการพยากรณ (e) มีการกระจายเปนโคงปกติ และเปน  

ความคลาดเคล่ือนแบบสุม (random) และมีความแปรปรวนเทากันทุกจุดของ X 

 ในการวิเคราะหสหสัมพันธพหุคูณนั้น ผูวิเคราะหไมตองหวงเรื่องขอตกลงมากนัก แตถา

ขอมูลหางไปจากขอตกลงเบื้องตนมากจริง ๆ จึงจะพิจารณาเปนกรณีพิเศษ 
 การหาคาสหสัมพันธพหุคูณ 

จากสมการพยากรณแบบพหุคูณ  

 

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

  

 ในการวิจัย ถาผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากตัวพยากรณ X, X1, X2,…,XP และเก็บขอมูล

ของตัวแปรเกณฑ Y1 ซึ่งเปนขอมูลจริงมาจากกลุมตัวอยาง และถาสามารถแกสมการหาคา                 

a, b1,b2,…, bP จากสมการพยากรณแบบพหุคูณได เราก็จะสามารถหาคาคะแนนพยากรณ 

ได ดังนั้น เราจะไดคะแนนจริง Y และคะแนนพยากรณ เปนคู ๆ ดังนี้ 
iPŶ

iPŶ
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 คะแนนจริงของ Y    คะแนนพยากรณ  
iPŶ

    Y1       P1Ŷ
    Y2       P 2Ŷ
    .         . 

    .         . 

    .         . 

    Yn       PnŶ
 

 ถานําคะแนนจริง Y และคะแนนพยากรณ   มาหาความสัมพันธกันก็จะได                     

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนจริง Y กับคะแนนพยากรณ   ที่เกิดจากการพยากรณ

ดวย X1, X2, …, XP เขียนเปนสัญลักษณได คือ rYYP เรียกคา rYYP วาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

และใชสัญลักษณทั่วไป คือ Ry.12…p ดังนั้น แสดงวา Ry.12…p = rYYP  

PŶ

PŶ

 สูตรการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 หาคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณในกรณีที่มีตัวพยากรณต้ังแต 2 ตัวข้ึนไป 

ไดแก 

 

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

 

 เมื่อ  RY.12…n  แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรเกณฑ 

(Y) กับตัวแปรพยากรณตัวที ่1 ถงึ n 

    
1 2
, ,...β β β แทน สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณตัวที่ 1 ถึง n 

n

   rY1, rY2,…rYn แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายระหวางตัวแปรเกณฑ 

กับตัวแปรพยากรณตัวที่ 1 ถึง n 

 อยางไรก็ตาม การหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ โดยการคํานวณดวยการแก

สมการไมเปนที่นิยมในปจจุบัน ทั้งนี้เพราะมีความยุงยากซับซอนและเสียเวลามาก ดังนั้น นักวิจัย

จึงนิยมวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป เพราะ

มีความสะดวกและรวดเร็วกวา 
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 การแปรความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเปนคาสถิติที่ชวยใหทราบวา ตัวพยากรณแตละตัว

อธิบายความแปรปรวนรวมกับตัวแปรเกณฑไดเพียงไร โดยจะนําคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ

มายกกําลังสองและคูณดวยรอย และเรียกคาที่ไดใหมนี้วา คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 

(Coefficient of Determination) มีสูตรการคํานวณ ดังนี้ 

คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (Coefficient of Determination) = (RY.12…n)
2 X 100  

 ตัวอยางเชน กําหนดให RY.12…n   =  0.60 

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

        =  36 

 (RY.12…n)
2 X100 =  36  หมายความวา ตัวพยากรณทุกตัวอธิบายความแปรปรวนรวมกับ

ตัวแปรเกณฑไดรอยละ 36 หรือ 36% 
 การทดสอบนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 ภายหลังจากการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณแลว จะตองมีการทดสอบ

นัยสําคัญทางสถิติเพื่อตรวจสอบวา ตัวพยากรณทุกตัวรวมกันมีความสัมพันธกับตัวแปรเกณฑ

อยางเชื่อมั่นไดหรือไม สถิติที่ใชในการทดสอบนัยสําคัญ 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  คาสถิติที่มีการแจกแจกแบบเอฟ 

    R แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันพหุคูณ 

    n แทน  จํานวนขอมูล (คู) 

    k แทน  จํานวนตัวพยากรณ 

 
 สมการถดถอยพหุคูณ 
 เม่ือทําการศึกษาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณแลวมีผลปรากฏวา คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธพหุคูณมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นหมายความวา ตัวพยากรณทุกตัวรวมกนัมคีวามสัมพนัธ

กับตัวแปรเกณฑอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  หรือมีความสัมพันธกันจริง ซึ่งจะสามารถนําไปสราง

สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Equation) หรือสมการพยากรณไดดังนี้ 
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 1. สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบหรือสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณจะทําใหไดสมการพยากรณเชิงเสน (เสนตรง) ในรูป

คะแนนดิบดังนี้ 

 

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

 

  เมื่อ   แทน คะแนนของตัวแปรเกณฑที่ไดจากการพยากรณโดย              

ตัวแปรพยากรณ X, X1, X2,…,Xp 
iPŶ

     bi แทน สัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณตัวที่ 1 ถึง p 

     Xi แทน คะแนนของตัวแปรพยากรณที่ไดจากการเก็บรวบรวม

ขอมูล 

     a แทน คาคงที่ (Y-intercept) 

  สัมประสิทธิ์การถดถอย (b) เปนคาคงที่แสดงวาเมื่อตัวพยากรณ (X) เปล่ียนไป 1 

หนวย จะทําใหตัวแปรเกณฑ (ตัวแปรตาม) เปล่ียนแปลงไป b หนวย เชน สมการพยากรณ 

 

Y  = 24.247 + 2.32X1 -.75X2 

  

  B1 = 2.32  หมายความวา เมื่อ  X1 เปล่ียนแปบงไป 1 หนวย จะทําให Y 

เปล่ียนแปลงไป 2.32 หนวย 

  B2 = -.75  หมายความวา เม่ือ  X2 เปล่ียนแปลงไป 1 หนวย จะทําให Y 

เปล่ียนแปลงไปในทางลบ .75 หนวย 

  คา a และ b ทั้งหมด เม่ือแทนเขาไปในสมการแลวจะตองทําใหสมการพยากรณมี

ความคลาดเคล่ือนนอยที่สุด และเมื่อไดคา a และ b แลว จะตองตรวจสอบนัยสําคัญของคา b แต

ละตัวดวย 

 2. สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

  ถาคะแนนตัวพยากรณทุกตัวเปลี่ยนเปนรูปคะแนนมาตรฐาน และตองการจะ

พยากรณเกณฑในรูปของคะแนนมาตรฐานแลว สมการพยากรณจะเขียนไดดังนี้ 
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ZY  =  β1Z1 + β2Z2 + …βkZk 

 

  เมื่อ ZY  แทน คะแนนพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐานของตัวแปร

เกณฑ (ตัวแปรตาม) 

   β1, β2, …βk แทน คาน้ําหนักเบตา หรือสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปของ

คะแนนมาตรฐานของตัวพยากรณตัวที่ 1 ถึงตัวที่ k ตามลําดับ 

   Z1, Z2,…,Zk แทน คะแนนมาตรฐานของตัวพยากรณ (ตัวแปรตน) ตัวที่ 1 

ถึงตัวที่ k ตามลําดับ 

   k  แทน จํานวนของตัวพยากรณ 

 

  จากสูตรนี้ตองคํานวณหาคา  βi ทุกตัว βi คานี้สามารถคํานวณไดจากสูตร 

 

βi  = i

i

Y

S
b

S
 

 

  เมื่อ  βi แทน คา beta weight 

    Si แทน คา standard deviation ของตัวพยากรณ I 

    Bi แทน คาน้ําหนักของคะแนนดิบ 

    SY แทน คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวเกณฑ (Y) 

  คาน้ําหนักเบตา มีหนวยเปนคะแนนมาตรฐานคา β จะเปนคาที่แสดงวา เมื่อ                  

ตัวพยากรณ (X) ตัวนั้นเปลี่ยนแปลงไป 1 หนวยคะแนนมาตรฐาน จะทําใหตัวแปรเกณฑ (ตัวแปร

ตาม) เปล่ียนแปลงไป β หนวยคะแนนมาตรฐาน 

 3. ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ (Standard Error of Estimate) 

  การคํานวณเพื่อหาคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานการพยากรณ เขียนแทนดวย

สัญลักษณ SEest เปนคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสวนที่เหลือ (Residual) หรือ คา d1 ซึ่งคํานวณ

ไดจากสูตร di = Y -  เมื่อ  Y  แทน คะแนนจริงของตัวแปรเกณฑ และ  แทนคะแนน

พยากรณของตัวแปรเกณฑ 

ŶŶ
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  ถาหากคา Y และคา  ไมเทากัน แสดงวา มีความคลาดเคล่ือนเกิดข้ึน และถาคา Y 

และคา แตกตางกันมาก หมายความวา ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณก็จะมี

คามาก และถาใกลเคียงกันความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณก็จะมีคานอย สูตรใน

การคํานวณ เปนดังนี้ 

Ŷ

Ŷ

 

SEest  =  res
SS

n-k-1
 

 
เมื่อ SEest  แทน ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ   

   SSres  แทน ผลรวมของกําลังสองของสวนที่เหลือ  2

i
d∑

   n  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

   k  แทน จํานวนตัวพยากรณหรือตัวแปรตน 

   
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคาสัมประสิทธิ์การถดถอย 
 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิการถดถอย เขียนแทนดวยสัญลักษณ SEbi 

สามารถคํานวณไดจากสูตร ไดดังนี้ 

 

SEbi  = 
( )

2

est

2

xi i

SS

SS 1-R
 

 

เมื่อ SEbi แทน ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิการถดถอยของ bi  

   SE2
est แทน กําลังสองของความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ 

   SSxi แทน ผลรวมกําลังสองของความเบ่ียงเบนของตัวพยากรณตัวที่ i 

   R2
i แทน กําลังสองของสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวพยากรณ

ตัวที่ i ซึ่งจะใชเปนตัวแปรตามกับตัวพยากรณอ่ืน ๆ ที่เหลือ 
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 วิธีคัดเลือกตัวแปรเพื่อการพยากรณ 
 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณที่อาศัยพื้นฐานของขอมูลที่รวบรวมมาได ซึ่งวิธีการเลือก

สมการถดถอยพหุคูณที่ดี ข้ึนอยูกับการคัดเลือกตัวแปรพยากรณในการวิเคราะห ทั้งนี้เพราะ               

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณนั้น มักจะมีตัวแปรพยากรณหลายตัวเพื่อจะใชในการพยากรณ              

ตัวแปรเกณฑ ปญหาที่ผูวิจัยพบเสมอก็คือ จะเลือกตัวแปรพยากรณอยางไรในการพยากรณตัวแปร

เกณฑ เพื่อใหไดสมการพยากรณที่เหมาะสมและสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยมากที่สุด 

เชน ตองการตัวแปรพยากรณที่ดีที่สุดและมีจํานวนนอยที่สุดที่สามารถพยากรณตัวแปรเกณฑได

อยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหสมการถดถอยเชิงเสนที่ดีและเหมาะสมที่สุด วิถีคัดเลือกตัวแปร

พยากรณเขาสูสมการถดถอยมีอยูหลายวิธีดวยกัน  ในรายงานการวิจัยฉบับนี้ผูวิจัยใชการวิเคราะห 

2 วิธี ดวยกัน คือ การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Regression) และการวิเคราะห

ถดถอยพหุคูณแบบข้ันบันได (Stepwise Regression) 

 1. การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Regression)  

  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Regression) มีวัตถุประสงคหลัก คือ 

การทดสอบสมมุติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางตัวแปรตามกับตัวแปรตนแตละตัวโดยการ

ควบคุมอิทธิผลของตัวแปรตนอ่ืน ๆ ทั้งหมด เพื่อจะดูวาตัวแปรตนแตละตัวมีความสัมพันธแบบใด 

หรือทิศทางใดกับตัวแปรตาม และมีอัตราความสัมพันธกับตัวแปรตามมากนอยเพียงใด 

  วัตถุประสงค อีกประการหนึ่งของการวิ เคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติ  คือ                     

การประมาณคาของตัวแปรตาม วัตถุประสงคขอนี้จะเปนไปไดดวยดีถาตัวแปรตนทุกตัวรวมกันมี

สัมพันธกับตัวแปรตามสูง (R มากกวา 0.80) ยิ่งสูงเทาใดการประมาณคาของตัวแปรตามโดยใช

แบบแผนของความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตามที่พบก็จะดีข้ึนหรือถูกตองมากข้ึน

เทานั้น สมการดังกลาวนี้จะใชไดดีข้ึนถาตัวแปรตนทุกตัวมีความสัมพันธกับตัวแปรตามอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 

  ขอมูลหรือตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบปกติจะประกอบดวย                

ตัวแปรตาม 1 ตัว และตัวแปรตนหลายตัว ซึ่งมีลักษณะ ดังตอไปนี้ 

  1. ตัวแปรตามเปนตัวแปรเชิงปริมาณซึ่งมีการวัดระดับอันตรภาคข้ึนไป 

  2. ตัวแปรตนเปนตัวแปรเชิงปริมาณซึ่งแบงออกไดเปน 2 ประเภท ไดแก ตัวแปรที่มี

การวัดระดับอันตรภาคข้ึนไป และตัวแปรที่เปนตัวแปรทวิที่มีคาเปน 0, 1 หรือที่เรียกวาตัวแปรหุน 

(Dummy Variable) จํานวนตัวแปรหุนจะมีมากนอยเพียงใดก็ไดแตทั้งนี้จะตองมีคาความเปนอิสระ 

(Degree of Freedom) เพียงพอ ซึ่งคาความเปนอิสระนี้จะข้ึนอยูกับจํานวนหนวยวิเคราะหที่ใชลบ

ดวยจํานวนตัวแปรเปนสวนใหญ 
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 2. การวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันบันได (Stepwise Regression) 

  การคัดเลือกแบบนี้เปนการผสมผสานระหวางวิธีการคัดเลือกตัวแปรพยากรณสองวิธี

เขาดวยกัน ไดแก วิธีแบบเดินหนาและวิธีแบบถอยหลัง ซึ่งในข้ันแรกจะเลือกตัวแปรพยากรณที่มีคา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธกับตัวแปรเกณฑสูงที่สุดเขาสมการกอน จากนั้นก็จะทดสอบตัวแปรที่ไมได

อยูในสมการวาจะมีตัวแปรพยากรณตัวใดบางสามารถนําเขาสูสมการไดโดยใชวิธีการคัดเลือกแบบ

เดินหนา (Forward Selection) และขณะเดียวกันก็จะทดสอบตัวแปรพยากรณที่อยูในสมการอยู

ดวยวา ตัวแปรพยากรณที่อยูในสมการตัวใดมีโอกาสที่จะถูกขจัดออกจากสมการโดยใชวิธีการ

วิเคราะหถดถอยแบบถอยหลัง (Backward Regression) ซึ่งกระบวนการคัดเลือกจะดําเนินการ

ผสมผสานทั้งสองวิธีนี้ในทุกข้ันตอน จนกระทั่งไมมีตัวแปรพยากรณใดที่ถูกตัดออกจากสมการ และ

ไมมีตัวแปรพยากรณใดที่จะถูกนําเขาสมการแลว กระบวนการก็จะยุติและไดสมการถดถอยที่มี

สัมประสิทธ์ิการพยากรณสูงสุด  (ปกรณ ประจันบาน, 2551, หนา 9-18) 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 จากการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน  ผูทําการวิจัยไดรวบรวมผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการศึกษา เพื่อนํามา

เปนแนวความคิดในการศึกษาดังตอไปนี้ 

 อรอุมา ศรีสวาง (2544) ศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยเอกชน  ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาใน

การทํางาน ไมพบ วามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สวนปจจัยคํ้าจุนและ ปจจัยจูงใจ 

พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยาง มีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 มีตัวแปร            

7 ตัว ที่สามารถพยากรณ ความผูกพันตอองคกรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ปจจัย

คํ้าจุน 4 ดาน ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ และ

ความมั่นคงในการทํางาน ปจจัยจูงใจ 3 ดาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงาน                     

ที่ปฏิบัติ และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 

 ประจวบ  โพธิ์เวชกุล (2545) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน

องคการ ศึกษากรณี บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)  เพื่อศึกษาถึงระดับของความผูกพันตอ

องคการของพนักงาน บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)  วามีอยูในระดับที่สูงตํ่าเพียงไร ทั้งยังได

ศึกษาถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน ทั้งนี้ เพื่อจะไดนําผลการวิจัย

มาใชเปนขอมูลในการปรับปรุงการบริหารงานขององคการใหเหมาะสมเพื่อเสริมสรางและเพิ่มพูน
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 1. พนักงานของบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)  มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

 2. ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ คือ ลักษณะสวนบุคคล ไดแก 

สถานภาพสมรสของพนักงาน สวนดานลักษณะงาน ไดแก ลักษณะงานที่ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน 

และดานประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคการ ไดแก ความสัมพันธ กับผูอ่ืน และดาน

ประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคการ ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน

รวมงาน ทัศนคติของกลุมผูรวมงานตอองคการ ความนาเช่ือถือและพึ่งพาไดขององคการ และการ

ไดรับการพัฒนาและฝกอบรม 

 ปจจัยทั้ง 3 ปจจัย คือ ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณที่ไดรับจากการ

ทํางานในองคการ มีผลตอความผูกพันตอองคการ ซึ่งผูบริหารควรจะไดนําไปใชเพื่อเปนประโยชน

ในการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารขององคการตอไป 

 ดาราพร  นิวาศบุตร (2546) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ือง ความผูกพันตอองคการ ศึกษา

กรณีเฉพาะ: พนักงานสายงานทาอากาศยานกรุงเทพฯ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

โดยศึกษาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรถ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน ความสัมพันธของ

ลักษณะงาน ความสัมพันธของประสบการณทํางานกับความผูกพันตอองคการวามีความสัมพันธ

กันหรือไม และมุงศึกษาระดับของความผูกพันตอองคการของพนักงาน กลุมตัวอยางที่ใชการวิจัย 

ไดแก พนักงานสายงานทาอากาศยานกรุงเทพฯ บริษัท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 

304 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มี

เพศตางกัน อายุตางกัน ระดับการศึกษาตางกัน มีสถานภาพการสมรสตางกัน มีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานตางกัน ตําแหนงงานตางกัน และอัตราเงินเดือนตางกัน มีความผูกพันตอองคการ

โดยรวมและรายดานแตกตางกัน สวนลักษณะงานและประสบการณที่ไดรับจากการทํางานมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
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 พันธทิพย  พุทธรัตนา (2546) ไดศึกษาวิจัยขาราชการของกรมธุรกิจพลังงาน กระทรวง

พลังงาน ซึ่งเปนสวนราชการที่เกิดใหมตามการปฏิรูประบบราชการ โดยทําการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มี

อิทธิพลตอความผูกพันกับหนวยงาราชการ ศึกษากรณี ขาราชการของกรมธุรกิจพลังงาน กระทรวง

พลังงาน โดยใชแบบสอบถามและการสัมภาษณ กลุมตัวอยางจํานวน 185 คน ผลการวิจัยพบวา 

 1. ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันของขาราชการกรมธุรกิจพลังงาน ไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน และตําแหนงงาน ไมมีความสัมพันธกับความรูสึกผูกพัน

ตอหนวยงาน 

 2. การไดรับปจจัยจูงใจ ไดแก การไดรับการยกยองนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

ความรับผิดชอบ และความกาวหนา มีความสัมพันธกับความรูสึกผูกพันตอหนวยงาน 

 3. การไดรับปจจัยคํ้าจุน ไดแก เงินเดือน และสวัสดิการ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

และเพื่อนรวมงาน นโยบายการบริหาร และแนวทางการทํางานของผูบังคับบัญชา และสภาพการ

ทํางาน มีความสัมพันธกับความรูสึกผูกพันตอหนวยงาน 

 กานตรวี จันทรเจือมาศ (2548, ) ศึกษาเร่ืองปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ

องคการ กรณีศึกษา: บริษัท อุตสาหกรรมแอคมิ จํากัด  ผลการวิจัยพบวา ปจจัยทั้ง 6 ปจจัย ไดแก 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน ความมั่นคง

ในงาน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลกับความผูกพันของพนักงานตอ

องคการในระดับปานกลาง  

 รัฐการ  ปรางมาศ (2550) ศึกษาปจจัยที่ทําใหเจาหนาที่เกิดความผูกพันกับองคกรของ

โรงพยาบาลจุน อําเภอจุน จังหวัดพะเยา พบวา ผลที่เกิดจากความผูกพันองคกรโดยภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.64) โดยความผูกพันตอองคกรที่อยูในระดับสูง คือ เจาหนาที่มีความ

เต็มใจที่จะทํางานโดยใชความสามารถที่มีอยูใหองคกรประสบความสําเร็จ อยูในระดับสูง (คาเฉลี่ย 

4.11)  
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ  3  แสดงกรอบแนวคิดการวิจยั 

ลักษณะของงานที่นาสนใจ 

ความรับผิดชอบในงาน 

การไดรับการเล่ือนตําแหนง 

ความกาวหนาในการทํางาน 

ปจจัยค้ําจุน (Herzberg, 1958) 

เงินเดือนและสวัสดิการ 

นโยบายและการบริหารงานขององคกร 

ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

การควบคุมดูแล 

สถานะ 

ความมั่นคงและความปลอดภัยในงาน 

ความตองการท่ีจะรักษาความเปน

สมาชิกขององคกร 

-  

ความเต็มใจที่จะทุมเทและความ

พยายามอยางมากที่จะปฏิบัติเพื่อ

องคกร 

-  

ความผูกพนัตอองคกร 
(Greenberg and Baron, 2000) 

-  ความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย

และคานิยมขององคกร 

การยอมรับยกยองในผลงาน 

ความสําเร็จในการทํางาน 

ปจจัยจูงใจ (Herzberg, 1958) 


