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การวิจัยครัง้นีม้ีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาความผูกพันในองค์การ  ที่มีความส าคัญต่อพฤติกรรม

การท างานของพนักงานส่งผลในด้านประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลขององค์ และช่วยขับเคล่ือนให้องคก์าร
ประสบความส าเร็จในเป้าหมาย  โดยมีอิทธิพลของสวัสดิการ วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
องค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  มีกลุ่มตัวอย่างจ านวน 345 คนใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ค่าสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล คือ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้สถิติค่า
สัมประสิทธิ์สัมพันธ์แบบเพียรส์ัน ผลการวิจัยพบว่า1.พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 21-30 ปี 
สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี และระยะเวลาในการท างานระหว่าง 6-10 ปี 2.พนักงานมีความ
คิดเห็นต่ออิทธิพลของสวัสดิการโดยรวมอยู่ในระดบัดีมาก 3.พนักงานมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองคก์ารโดย
รวมอยู่ในระดบัดี 4. พนักงานมีความคิดเห็นต่อความผูกพันในองคก์ารอยู่ในระดับดี 5.อิทธิพลของสวสัดิการที่มี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพนัในองคก์าร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 6.ปัจจัยดา้นวฒันธรรมองคก์ารที่มีความสัมพนัธกั์บความผูกพัน
ในองคก์าร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธ์
ในระดบัสงู 

 

ค าส าคญั : ความผูกพนั,สวสัดิการ,วฒันธรรมองคก์าร,พนกังาน 
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This research aims to study the influence of welfare and organizational culture related 

to employee engagement in academic support at Srinakharinwirot University. The sample in this 
research consisted of 345 employees and a questionnaire was used as a tool for data collection. The 
analytical statistics consisted of frequency, percentage, mean and standard deviation. The statistics 
included an independent t-test, One-way Analysis of Variance and the Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient was employed for relationship analysis. The results of the research results can 
be revealed as follows: (1) most of the employees who answered this questionnaire were female, 
aged between 21-30 years old, single, with a Bachelor’s degree as their highest educational level 
and 6-10 years of work experience; (2) the employees have an opinion of the influence of welfare 
mostly high-level which opinion in economic welfare was at a very good level; (3) employees had 
opinions on organizational culture at a good level; (4) employees had opinions to employee 
commitment to organizational culture at a good level; (5) the influence of welfare and organizational 
culture related to employee engagement and correlated in the same way and related at the middle 
level; and (6) the factor of organizational culture correlated with employee engagement at a 
statistically significant level of 0.01 and correlated in same way and at a high level.  

 
Keyword : Welfare and organizational culture, Employee engagement, Academic support, 
Srinakharinwirot University 
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อินทรจ์ันทร ์คณบดีวิทยาลัยนวัตกรรมสื่อสารสังคม และคณะผูบ้ริหาร/อาจารย ์ดร.ปรารถนา คง
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สารนิพนธใ์นครัง้นี ้และขอขอบคุณพนกังานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒที่
ช่วยในการใหข้อ้มลูตอบแบบสอบถาม และที่ส  าคญัขอขอบคุณนายวชัรพงศ ์ศิริมาสกุล ที่ช่วยเป็นผู้
หาขอ้มลูกลุ่มตวัอย่างประชากรศาสตร ์และช่วยแนะน าในการวิเคราะหค์่าสถิติในครัง้นี ้

สุดท้ายนี ้ คุณประโยชนแ์ละความดีอันพึงไดร้บัจากสารนิพนธ์ฉบับนี ้ ผู้วิจัยขอมอบเป็น
เครื่องบูชาพระคณุบิดา มารดา ญาติ และบูรพคณาจารยท์ุกท่านที่ไดอ้บรมสั่งสอน ชีแ้นะแนวทางที่ดี
และมีคณุค่าตลอดจนส าเร็จการศึกษา 
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บทท่ี 1 
บทน า 

ภูมิหลัง  
พนกังาน หรือ บุคลากร เป็นทรพัยากรที่ส  าคัญอย่างยิ่งต่อทุกองคก์าร ในการผลกัดันให้

องคก์ารบรรลุความส าเร็จและตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้ดังนั้น หากองคก์ารขาดแคลนหรือสูญเสีย
บุคลากรที่มีคุณภาพก็ไม่สามารถน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไวไ้ด้ การที่
องคก์ารมีบุคลากรที่มีคุณภาพนั้น นอกเหนือจากความสามารถ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
ของบุคคลนั้น ๆ แล้ว พนักงานในองค์การควรมีความมุ่งมั่นและทุ่มเทที่จะปฏิบัติงาน ให้กับ
องค์การ เพื่อใหอ้งค์การด าเนินการเป็นไปตามเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว ้การที่จะสรา้งให้
บุคลากร เกิดการท างานดว้ยความเต็มใจทุ่มเทความสามารถทั้งกายและใจใหก้ับองคก์ารอย่าง
เต็มที่นั้น ตอ้งเกิดจากการสรา้งภาวะกระตุน้หรือตอบสนองความตอ้งการไม่ว่าจะเป็นสวัสดิการ 
สิทธิประโยชนต์่าง ๆ จนท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานขึน้ คือการที่องคก์ารจะตอ้งมีการ
สรา้งคุณภาพในการด าเนินชีวิตการท างานที่ดี ซึ่งเป็นสิ่งที่จ  าเป็นและส าคัญยิ่งและยังเป็นแรง
บนัดาลใจใหเ้กดิความตอ้งการท างานอนัน าไปสู่ความผูกพนั ในองคก์ารและเป็นผลใหอ้งคก์ารเกดิ
ประสิทธิภาพและเพิ่มผลผลิตขององคก์ารในที่สดุ 

โดยสวัสดิการ สิทธิประโยชนต์่าง ๆ หมายถึงค่าตอบแทนต่าง ๆ ที่นอกเหนือจากค่าจา้ง 
ที่พนักงานได้รับในฐานะที่เป็นสมาชิกขององค์การ หรือได้รับประโยชน์อ่ืนใดนอกเหนือจาก
เงินเดือน ค่าตอบแทนที่ไดร้บัอยู่เป็นประจ า เพื่อเสริมสรา้งความเป็นอยู่ตลอดการใหค้วามมั่นคง
ในชีวิตการท างาน โดยอาจแบ่งประเภทสวัสดิการออกเป็น 4 ประเภทไดแ้ก่ สวัสดิการทางดา้น
เศรษฐกิจ  ด้านสังคม ด้านความมั่นคงในชีวิตและด้านเกือ้กูล (พิเชษฐ์ สอนศิริ, 2553) ดังนั้น 
ปัจจยัดา้นสวสัดิการถือเป็นสิ่งส าคัญมากที่ท าใหพ้นกังานในองคก์ารไดร้บัความเป็นอยู่ที่ดีในการ
ท างาน มีแบบแผนที่แน่นอนในการด ารงชีวิตที่มั่นคง ทั้งนี ้เพื่อเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานได้ใช้
สติปัญญาเกิดขวญัก าลงัใจที่ดีและไดใ้ชป้ระสบการณ์ความสามารถของตนในการท างานไดอ้ย่าง
เต็มที่ ไม่ตอ้งมีความกงัวลกบัปัญหายุ่งยากทัง้ในดา้นส่วนตวัและครอบครวั ท าใหม้ีความพึงพอใจ
ในการท างานมีความตั้งใจและความรกัที่จะท างานใหด้ีที่สดุมีความรูส้ึกที่ดีในการท างาน จนเกิด
เป็นความผูกพนัต่อองคก์ารในที่สดุ (สรุางคร์ตัน ์วศินารมณ ์2540)  

ทั้งนี ้ วัฒนธรรมองค์การเป็นส่วนหนึ่งของสภาพแวดล้อมภายในที่ประกอบขึน้เป็น 
ความเชื่อและคุณค่า ซึ่งพนักงานขององคก์ารมีส่วนร่วม และใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบัติหนา้ที่
โดยวัฒนธรรมจะอา้งอิงความหมายร่วมกันและใชอ้ธิบายใหเ้ห็นถึงคุณลักษณะเฉพาะของกลุ่ม  
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จึงอาจหมายถึง วฒันธรรมองคก์าร คือการสรา้งค่านิยม และความเชื่อ ซึ่งพนกังานขององคก์ารที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรม ความคิด ทัศนคติและประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของพนักงาน  
(สมยศ นาวีการ, 2546) และวัฒนธรรมยังเป็นเอกลักษณ์เฉพาะของแต่ละองค์การซึ่งพนักงาน
ภายในองค์การร่วมกันสรา้งขึน้มา ยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันเป็นเวลานาน ซึ่งเป็นที่ยอมรบัของ
พนักงานทุกคนภายในองค์การ อันส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์การไดย้ึดถือปฏิบัติ
ร่วมกัน  เมื่ อการป ฏิบัติ งานของพนักงาน ในองค์การเป็นหนึ่ งเดี ยวกันแล้ว  ก็จ ะเป็ น  
แรงขับเคลื่อนใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินการไปในทิศทางเดียวกนั และท าใหพ้นกังาน ในองคก์าร
เกิดความพึงพอใจที่จะปฏิบัติตามจนเกิดเป็นวฒันธรรมขององคก์าร เป็นสิ่งหนึ่งที่ท าใหพ้นกังาน
ในองค์การเกิดความภาคภูมิใจ เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การซึ่งเป็นสิ่งหนึ่งที่อยู่ในเรื่อง  
ของความผูกพนัต่อองคก์ารนั่นเอง 

จึงกล่าวได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ มีความส าคัญต่ อการกระท าการท างาน 
ของพนกังานที่มีต่อองคก์าร ส่งผลในดา้นคณุภาพขององคก์าร เพราะหากพนกังานมีความผูกพัน
ต่อองคก์ารสงูย่อมท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท์ี่ก าหนดไว ้ความผูกพนัต่อ
องคก์าร จึงเป็นทัศนคติในทางที่ดีของพนักงานที่มีต่อการท างาน ซึ่งจะมีการสั่ งสมมากขึน้จะถึง
ระดบัมีความจงรกัภกัดี มีความตอ้งการที่จะเห็นองคก์ารบรรลเุป้าหมาย และแมเ้มื่อองคก์ารก าลัง
ตกอยู่ในฐานะวิกฤต อนัเนื่องจากปัจจยัใด ๆ ก็ตาม พนักงานก็จะพยายามช่วยกันแกไ้ขปัญหาไม่
คิดลาออกไปหางานใหม่ (กรองทอง อยู่สขุ, 2533) เกิดความรูส้ึกนึกคิด ความสขุในการปฏิบตัิงาน  
และเต็มใจที่จะท างานออกมาใหด้ีที่สดุ เกิดความรกัความผูกพนัจนรกัใคร่ที่จะเห็นความกา้วหนา้
ขององคก์าร โดยอิทธิพลของสวัสดิการดา้นต่าง ๆ รวมถึงวัฒนธรรมองคก์ารถือเป็นแรงกระตุ้น 
แรงผลักดันที่ส่งเสริมใหพ้นักงานมีความตั้งใจทุ่มเท ในการปฏิบัติงาน และใชศ้ักยภาพที่มีอยู่มา
ปฏิบตัิงานใหก้บัองคก์ารอย่างเต็มที่ อีกทัง้ก่อใหเ้กิดการยอมรบั และศรทัธาต่อองคก์ารมากยิ่งขึน้
จนกลายเป็นความผูกพนัในองคก์าร เมื่อเกิดความผูกพนัต่อองคก์าร พนกังานเหล่านีก้็พรอ้มจะลกุ
ขึน้มาปกป้ององคก์ารที่พวกเขารกัอย่างเต็มที่ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถือเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ซึ่งเกิดมาจากโรงเรียน
ฝึกหัดครูชั้นสูง ภายใต้กระทรวงศึกษาธิการ ได้สถาปนาขึน้เมื่อวันที่ 28 เมษายน พ.ศ. 2492
ประสานมิตร กรุงเทพมหานคร เพื่อผลักดันการศึกษาด้านวิชาชีพครู และในช่วง  พ.ศ. 2516 
อาจารย์ นิสิตและพนักงานมหาวิทยาลัย ได้ปรับฐานะวิทยาลัยวิชาการศึกษา ไปสู่การเป็น
มหาวิทยาลัยและการแพร่ความหลากหลายสาขาวิชา ในที่สุดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
“มหาวิทยาลัยที่เจริญเป็นศรีสง่าแก่มหานคร” ก็ไดร้บัการสถาปนาขึน้ในวันที่ 29 มิถุนายน พ.ศ. 
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2517 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ไดพ้ัฒนาไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัยใจกลาง
เมืองที่มีความทันสมัยก้าวทันตามโลกาภิวัฒน์ และพัฒนาการศึกษาในระดับปริญญาโท  
และมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ องครกัษ์ พฒันาทางดา้นวิทยาศาสตรเ์ทคโนโลยี วิทยาศาสตร์
สุขภาพ วิทยาศาสตรส์ิ่งแวดล้อม และได้เข้าร่วมกับชุมชนในการพัฒนา มหาวิทยาลัยจึงได้
ปรชัญาว่า “การศึกษา คือความเจริญงอกงาม” และไดส้รา้งค่านิยม คือ ผูใ้ชบ้ริการไม่ว่าจะเป็นคน
ภายในหรือภายนอก ถือเป็นคนส าคญัและตอ้งไดร้บัการบริการอย่างดีทีส่ดุ และใหค้วามส าคญักบั
คนทั่วไปและชุมชนมีความส าคญัที่มหาวิทยาลยัตอ้งสรา้งความสมัพนัธ์ และรบัฟังความคิดเห็นที่
จะเป็นประโยชนต์่อส่วนรวม และยึดถือกฎและระเบียบปฏิบัติเป็นสิ่งส าคัญที่มหาวิทยาลัยถือ
ปฏิบตัิ (มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 2562)  

จึงท าใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ที่ถือเป็นก าลงัส าคญั ที่จะขบัเคลื่อนให้
มหาวิทยาลัยด าเนินงานไปตามวัตถุประสงค์ สู่การเป็นมหาวิทยาลัยชั้นน า และสิ่งส าคัญที่ 
พนกังานมหาวิทยาลยัมีคณุลกัษณะเฉพาะคือ รกัในความเป็นธรรมมีความรกัในองคก์าร รกัชุมชน 
อ่อนน้อม ติดดิน มีความรู้ความสามารถที่หลากหลายพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจาก
วฒันธรรมองคก์ารภายในองคก์าร มีความสัมพนัธใ์นองคก์ารเป็นแบบครอบครวั มีความมุ่งมั่นใน
การท างาน เห็นแก่ประโยชน์ขององค์การและส่วนรวมด้วยคุณลักษณะเฉพาะดังกล่าว ท าให้
มหาวิทยาลยัมีสมรรถนะหลัก ที่โดดเด่นในการน าวิชาการที่เป็นเลิศไปใชบ้ริหารจดัการทรพัยากร
ในทอ้งถิ่นร่วมกบัชุมชน รวมถึงอิทธิพลของสวัสดิการสิทธิประโยชนต์่าง ๆ ที่มหาวิทยาลัยจัดสรร
ใหก้ับพนักงานมหาวิทยาลยัในทุกดา้น จนเกิดเป็นความรกั ความผูกพันที่พนักงานมหาวิทยาลัย  
มีต่อมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ที่จะช่วยขบัเคลื่อนใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามวตัถุประสงค์
และเกิดความยั่งยืนในสงัคมต่อไป 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ กบัลกัษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษาและระยะเวลาในการท างาน  

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของสวัสดิการ วฒันธรรมองคก์าร ที่มีความสัมพันธต์่อความผูกพัน
ในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลระหว่างสวัสดิการ วัฒนธรรมองคก์าร กับความผูกพันในองค์การ
ของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
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ความส าคัญของการวิจัย 
1. เพื่อเป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหา และตอบสนองความตอ้งการของพนกังานได ้ 
2. เพื่อเป็นประโยชน์ในด้านขอ้มูลส าหรบัการบริหารบุคลากรหรือพนักงาน เพื่อเป็น

แนวทางในการบริหาร ก าหนดนโยบาย วางแผนปรบัปรุงแก้ไข และเป็นแนวทางในการตดัสินใจ
ดา้นการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ 

3. เพื่อเป็นประโยชน์แนวทางในการศึกษา หรือขอ้เสนอแนะ ส าหรบัผูท้ี่สนใจเกี่ยวกับ
สวสัดิการ วฒันธรรมองคก์าร ที่มีความสมัพนัธต์่อความผูกพนัในองคก์าร  

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้  ได้แก่  พนักงานสายสนับสนุน วิชาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (ไม่รวมโรงเรียน 3 โรงเรียน และ 2 โรงพยาบาล) จ านวน 32 
หน่วยงานมีพนกังานรวมทัง้สิน้ 1,413 คน (ขอ้มลู ณ วนัที่ 1 สิงหาคม 2562)  

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัยในครั้งนี ้ คือ พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (ไม่รวมโรงเรียน 3 โรงเรียน และ 2 โรงพยาบาล) จ านวน 32 
หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน 1 ปีขึน้ไป แบ่งเป็น 17 คณะ 4 วิทยาลัย 6 ส านัก 4 สถาบัน 1 ศูนย ์รวม
จ านวนพนักงานทั้ งสิ ้น  1,413 คน  โดยการค าน วณ จากการใช้สูต รของ Taro Yamane 
(Yamane:1967) ซึ่งไดก้ลุ่มตัวอย่างประมาณ 328 คน ผูวิ้จัยได้ท าการส ารองแบบสอบถามเพื่อ
ป้องกันความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึน้จากความไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม
จ านวน 5%  รวมแลว้ไดจ้ านวนตวัอย่างทัง้สิน้ 345 คน 

ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
1. ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรต้น (Independent Variable) มี 2 ตัวแปร แบ่งเป็น

ดงันี ้
1.1. ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์

1.1.1 เพศ 
1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อายุ 
1.1.2.1 ต  ่ากว่าหรือเท่ากบั 20 ปี 
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1.1.2.2 21 – 30 ปี 
1.1.2.3 31 – 40 ปี 
1.1.2.4 41 – 50 ปี 
1.1.2.5 51 ปีขึน้ไป 

1.1.3 สถานภาพสมรส 
1.1.3.1 โสด 
1.1.3.2 สมรส / อยู่ดว้ยกนั 
1.1.3.3 หย่ารา้ง / แยกกนัอยู่ / หมา้ย 

1.1.4 ระดบัการศึกษา 
1.1.4.1 ต ่ากว่าปริญญาตรี 
1.1.4.2 ปริญญาตรี 
1.1.4.3 สงูกว่าปริญญาตรี 

1.1.5 ระยะเวลาในการท างาน 
1.1.5.1 ต ่ากว่า 5 ปี หรือเทียบเท่า 
1.1.5.2 อายุงาน 6 – 10 ปี 
1.1.5.3 อายุงาน 11 – 15 ปี 
1.1.5.4 อายุงานมากกว่า 15 ปี 

1.2 อิทธิผลของสวสัดิการ ประกอบดว้ย 
1.2.1 สวสัดิการทางดา้นเศรฐกิจ 
1.2.2 สวสัดิการทางดา้นสงัคม 
1.2.3 สวสัดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิต 
1.2.4 สวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล 

1.3 วฒันธรรมองคก์าร ประกอบดว้ย 
1.3.1 วฒันธรรมองคก์ารแบบครอบครวั 
1.3.2 วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั 
1.3.3 วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ 
1.3.4 วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
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2.  ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
ความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ ประกอบดว้ย 1. แนวคิดดา้นทศันคติ 2. แนวคิดดา้นพฤติกรรม และ 3.แนวคิดดา้น
ความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสงัคม 

นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
1. ลักษณะทางประชากรศาสตร ์หมายถึง เป็นลักษณะเฉพาะด้านสังคม วัฒนธรรม 

และจิตวิทยา เกี่ยวกับความคิด พฤติกรรม และการรับรูข้องบุคคล ซึ่งประกอบด้วย อายุ เพศ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน  

2. พนกังานสายสนบัสนนุวิชาการ หมายถึง ผูท้ี่ปฏิบตัิงานในมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ
ที่มิไดท้ าการสอน เช่น นกัวิชาการเงินและบญัชี นักจดัการงานทั่วไป นกัวิชาการศึกษา นกัวิชาการ
โสตทศันศึกษา ฯลฯ ไม่รวมพนกังานมหาวิทยาลยัที่ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลศูนยก์ารแพทย ์และ
โรงเรียนสาธิต  

3. อิทธิผลของสวสัดิการ หมายถึง ผลประโยชนท์ี่พนักงานมหาวิทยาลัย หรือ บุคลากร 
ไดร้บัที่นอกเหนือจากค่าจา้งหรือเงินเดือน เพื่อช่วยพนกังานหรือบุคลากร ใหม้ีความมั่นคงในการ
ด ารงชีพรวมถึงเป็นเครื่องมือในการเสริมสร้างแรงบันดาลใจให้ได้ใช้ความสามารถในการ
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยสามารถแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ 

3.1 สวัสดิการทางด้านเศรษฐกิจ หมายถึง สามารถตีค่าเป็นจ านวนเงินได ้เช่น  
ค่าท างานล่วงเวลา การใหกู้ย้ืมเงินในการคิดอตัราดอกเบีย้ต ่า เบีย้เลีย้ง ค่าเดินทางในการเดินทาง
ไปราชการ เป็นตน้  

3.2 สวัสดิการทางดา้นสังคม หมายถึง บริการความสะดวกต่าง ๆ การใหข้วัญ
ก าลังใจ เช่นวันลากิจส่วนตัว ลาพักผ่อน ลาป่วย ลาคลอด ลาบวช หรือวันหยุดตามประเพณี 
วนัหยุดเสาร ์- อาทิตย ์

3.3 สวัสดิการทางด้านความมั่นคงในชีวิต หมายถึง เป็นสวัสดิการที่ช่วย
เอือ้อ านวยกับการใช้ชีวิต และป้องกันความเสี่ยงกับสิ่งที่อาจเกิดขึน้กับการใช้ชีวิต เช่น ค่า
รกัษาพยาบาล ประกนัอบุตัิเหต ุกองทุนส ารองเลีย้งชีพ ประกนัสงัคม สหกรณอ์อมทรพัย ์กองทุน
สวสัดิการซือ้บา้นที่อยู่อาศยั หรือผลประโยชนต์อบแทนเมื่อเกษียณอายุงาน เป็นตน้  
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3.4 สวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล หมายถึง ส่ิงอ านวยความสะดวก ความสบาย และ
ส่งเสริมกับการใชช้ีวิต เช่น ทุนสนับสนุนฝึกอบรม ทุนการศึกษา หอ้งสมุด หอ้งอาหาร รถรบั -ส่ง 
หรือเงินช่วยเหลือกรณีเสียชีวิต เกิดภยัพิบตัิ เป็นตน้  

4.  ปัจจยัดา้นวัฒนธรรมองคก์าร หมายถึง การรบัรูถ้ึงระเบียบแบบแผนประพฤติปฏิบัติ
ตนในการท างาน การตีความค่านิยม ความเชื่อ ความเขา้ใจ เพื่อเป็นหนทางในการท างานของคน
ในองคก์าร อนัส่งผลต่อพฤติกรรมของพนกังานในองคก์ารไดย้ึดถือปฏิบตัิร่วมกนั ไดแ้ก่ 

4.1 วฒันธรรมองคก์ารแบบครอบครวั หมายถึง พนักงานในองคก์ารมีการท าเป็น
ทีม สามารถขอค าปรกึษาและไดร้บัการช่วยเหลือซึ่งกนัและกัน มีความห่วงใย เอือ้อาทร เนน้การมี
ส่วนร่วม บรรยากาศการท างานแบบเป็นมิตรเสหมือนบุคคลในครอบครวั 

4.2 วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั หมายถึง การใหส้ิทธิพนกังานในการตดัสินใจ  
สามารถตอบสนองต่อสิ่งแวดลอ้มภายนอกไดอ้ย่างรวดเร็ว เมื่อตอ้งมีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว 
การใช้ความคิดสรา้งสรรค์ ส่งเสริมให้ได้ลองผิดลองถูก เมื่อเกิดผิดพลาดไม่เป็นไรให้ถือเป็น
ประสบการณ ์ใหอิ้สระทางความคิดและเมื่อประสบความส าเร็จผลงานมีคณุภาพ อาจมีรางวลัเป็น
สิ่งตอบแทน  

4.3 วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ หมายถึง วัฒนธรรมที่เนน้ความมีเสถียรภาพ 
ความมั่นคง และมุ่งเน้นภายในองค์การเป็นส าคัญ ให้ความส าคัญต่อภาวะแวดล้อมภายใน
องคก์ารความคงเสน้คงวา ในการด าเนินการ เพื่อใหเ้กิดความมั่นคง มุ่งเนน้ดา้นวิธีการความเป็น
เหตผุล ความมีระเบียบของการท างานปฏิบตัิตามกฎระเบียบ  

4.4 วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ผลการท างานแบบเน้น
ความส าเร็จ มีการวางวิสัยทัศน ์เป้าหมายที่ชดัเจนการด าเนินการขององคก์ารเพื่อให้เป็นไปตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว ้โดยพนักงานอาจมีการแข่งขัน แบ่งทีมกันท างาน มุ่งมั่นตั้งใจและท าให้
องคก์ารสามารถขบัเคลื่อนเป็นไปตามวิสยัทศันแ์ละเป้าหมายที่ก าหนดไวอ้ย่างส าเร็จ  

5. ความผูกพันในองคก์าร หมายถึง ระดับทัศนคติที่ดี ความรูส้ึกที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของ
มหาวิทยาลยั และเต็มที่จะใชค้วามรู ้ความสามารถที่ตนเองมีมาใชใ้นการท างานเพื่อความส าเร็จ
ขององคก์าร รวมถึงความตอ้งการที่จะคงอยู่กบัองคก์ารต่อไปจนเกษียณอายุงานมุ่งมั่นใหอ้งค์การ
เป็นไปตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้ดงันี ้

 5.1 แนวคิดดา้นทัศนคติ หมายถึง การที่พนกังานมีความรูส้ึกว่าไดเ้ป็นส่วนหนึ่ง
ขององคก์าร มีการก าหนดทิศทางในการท างานไปในทางเดียวกนัมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง 
ๆ ขององคก์าร และจะใชค้วามรูค้วามสามรถ ประสบการณข์องตนเองอย่างเต็มที่ในการที่จะท าให้



  8 

องคก์ารเป็นไปตามเป้าหมาย หรืออยู่ในสถานะที่ดีมีการใหร้างวลัหรือชมเชยใหค้วามรูส้ึกที่ดีแก่
พนักงานหรือบุคลากร และการที่องคจ์ะรกัษาพนักงานใหอ้ยู่กับหน่วยงานไปนานๆ จนเกิดท าให้
พนกังานหรือบุคลากรเกิดความรูส้ึกภาคภูมิใจ และจะจงรกัภกัดีต่อองคก์ารต่อไป 

5.2 แนวคิดด้านพฤติกรรม หมายถึง การที่พนักงานเกิดความจงรักภักดีใน
องค์การ ไม่คิดที่จะเปลี่ยนงานหรือโยกย้ายไปท างานที่ อ่ืนจากความภาคภูมิใจในองค์การ 
สวัสดิการหรือผลประโยชน์ที่พึ่งได้รับความมั่นคงในอาชีพ สิ่งอ านวยความสะดวกสบายต่อ
พนกังานหรือบุคลากรเอง เช่น ที่ท างานใกลท้ี่พกัอาศยั ใกลร้ถไฟฟ้าเดินทางไดส้ะดวก เป็นตน้ 

5.3 แนวคิดดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสงัคม หมายถึง ความจงรกัภกัดี
ที่จะอทุิศตนใหก้ับองคก์าร ไดใ้ชค้วามสามารถ ความพยายามอย่างที่สุดในการท างานตามที่ตน
ไดร้บัมอบหมายใหบ้รรลเุป้าหมายและส าเร็จไดด้ว้ยดี การปกป้องชื่อเสียงขององคก์าร และรกัษา
ภาพลกัษณใ์หก้บัองคก์าร 
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กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัย เรื่อง อิทธิพลของสวัสดิการ วฒันธรรมองคก์าร ที่มีความสัมพันธ์ต่อ

ความผูกพนัในองคก์าร ของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
 

ตวัแปรตน้ (Independent Variable) 
 
 
 ตัวแปรตาม 
 (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในงานวิจยั 

อิทธิพลของสวัสดกิาร   
 - สวสัดิการทางดา้นเศรฐกจิ 
 - สวสัดิการทางดา้นสงัคม 
 - สวสัดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิต
 - สวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล                            
พิเชษฐ ์สอนสิริ (2553) 

 

วัฒนธรรมองคก์าร    
 - วฒันธรรมองคก์ารแบบครอบครวั
 - วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั 
 - วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ 
 - วฒันธรรมองคก์ารแบบมุง่ผลสมัฤทธ์ิ     
Richard L. Daft (1999) 

 

ลักษณะทางประชากรศาสตร ์  
 - เพศ     
 - อายุ     
 - สถานภาพสมรส   
 - ระดบัการศกึษา   
 - ระยะเวลาในการท างาน   

ปรมะ สตะเวทิน (2533) 

 
 

ความผูกพันในองคก์าร 
ของพนักงาน 

สายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลยั 

ศรีนครินทรวิโรฒ 
1. แนวคิดดา้นทศันคต ิ
2. แนวคิดดา้นพฤตกิรรม 
3. แนวคิดดา้นความถูกตอ้งหรือ
บรรทดัฐานของสงัคม 
 
Meyer and Allen (1997) 
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สมมติฐานของการวิจัย 
1. พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพัน
ในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ที่แตกต่างกนั 

2. อิทธิพลของสวัสดิการ ไดแ้ก่ สวัสดิการทางด้านเศรฐกิจ สวัสดิการทางดา้น
สงัคมสวสัดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิต สวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล ที่มีความสัมพันธต์่อความ
ผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  

3. ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว 
วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว วัฒนธรรมองค์การแบบราชการ วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

การวิจยัเรื่อง อิทธิพลของสวสัดิการ วฒันธรรมองคก์าร ที่มีความสมัพันธต์่อความผูกพัน
ในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยในการวิจัย  
ครัง้นีผู้วิ้จยัไดศ้ึกษาแนวคิดและทฤษฎี งานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง ดงันี ้

1. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกบัประชากรศาสตร ์
2. แนวคิดและความหมายเกี่ยวกบัสวสัดิการ 
2.1 ความหมายของสวสัดิการ 
2.2 วตัถุประสงคใ์นการจดัสวสัดิการ 
2.3 หลกัในการใหส้วสัดิการ 
2.4 ประเภทของสวสัดิการในองคก์ร 
3. แนวคิดและความหมายเกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์าร 
3.1 ความหมายของวฒันธรรมองคก์าร 
3.2 ความส าคญัของวฒันธรรมองคก์าร 
3.3 แนวคิดเกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์าร 
4. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร 
4.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์าร 
4.2 แนวคิดเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร 
4.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร 
5. ขอ้มลูทั่วไปของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
5.1 ข้อบังคับมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ว่าด้วยสวัสดิการ สิทธิประโยชน ์ 

และประโยชนอ์ย่างอ่ืนส าหรบัผูป้ฏิบตัิงานในมหาวิทยาลยั พ.ศ.2562 
5.2 สวสัดิการขา้ราชการ ลกูจา้งประจ า และพนกังานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
6. งานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง 
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1. ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับประชากรศาสตร ์
ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ พบว่ามีผู ้ให้

ความหมายและแนวคิด ดงันีด้งัต่อไปนี ้ 
  นิพนธ์  เทพวัลย์ (2519) กล่าวว่าองคป์ระกอบของประชากรดา้นองคป์ระกอบ
ทางเศรษฐกิจเป็นการแสดงถึงคุณลักษณะในเชิงเศรษฐกิจของประชากร องค์ประกอบทาง
เศรษฐกิจสามารถแยกย่อยได้เป็นองค์ประกอบด้านก าลังแรงงาน (Labor force) อาชีพ 
(Occupation) อุตสาหกรรม (Industry) และรายได ้(Income) จากการศึกษาถึงองคป์ระกอบทาง
เศรษฐกิจ ท าให้ทราบว่าในเวลาหนึ่งๆมีประชากรจ านวนเท่าใดที่ท างานในการผลิตสินค้าและ
บริการและจ านวนใดที่ไม่ไดท้ าสดัส่วนระหว่างประชากรที่ท างานกบัที่ไม่ไดท้ าเปลี่ยนแปลงไปตาม
กาลเวลาหรือไม่ 

พรทิพย์ วรกิจโภคาทร (2529) ไดก้ล่าวว่าลักษณะทางประชากรศาสตรแ์ต่ละ
บุคคลมีความแตกต่างกันเพศมีคุณลักษณะที่ต่างกัน อายุต่างกันท าใหก้ารฟังหรือการเปลี่ยน
ทัศนคติพฤติกรรมนั้นอย่างคนที่มีอายุมากยากที่จะสอนใหเ้ชื่อฟังใหเ้ปลี่ยนทัศนคติและเปลี่ยน
นิสยัของบุคคลก็ยากยิ่งขึน้ และฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ อาชีพ รายไดแ้ละเชือ้ชาติ ตลอดจน
ความหลงัของครอบครวัโดยเชื่อว่าสิ่งแวดลอ้มทางสงัคมฯ ก็มีต่อพฤติกรรมของคน 

ปรมะ  สตะเวทิน (2533) ได้กล่าวว่า ลักษณะทางด้านส่วนบุคคลต่างกันโดย
วิเคราะหจ์ากปัจจยั คือ 

1. เพศท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสารที่ต่างกนั คือ เพศหญิง มีความ
ตอ้งการจะรบัส่งข่าวสารมากกว่าเพศชาย นอกจากนีเ้พศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่าง
มาก ในเรื่องความคิด ค่านิยมและทศันคติ ทัง้นีใ้นดา้นทศันคติ ความคิด ความอ่าน รวมถึงวฒันธรรม
เป็นสิ่งที่ก าหนดบทบาทของเพศทัง้สองนีไ้วต้่างกนั 

2. อายุ เป็นสิ่งที่ท าให้คนเกิดข้อแตกต่างกันอย่างมากทั้งในเรื่องของความคิด 
และการแสดงออกของพฤติกรรมของคนในแต่ละช่วงอายุ คนอายุมากก็จะมีประสบการณ์ ความคิด 
ความอ่านที่มีมากกว่าของคนที่มีอายุนอ้ยกว่า  

3. การศึกษา เป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีพฤติกรรม ทัศนคติ ค่านิยม ที่แสดงออกมา
แตกต่างกนัคนที่มรีะดบัการเรียนสงูมกัมีขอ้ไดเ้ปรียบจากการรบัสารที่ดี เพราะอาจจะมีความเขา้ใจใน
สารมากกว่าคนที่มีระดบัการศึกษาที่นอ้ยกว่าได ้ 

4. สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม คือ สภาพแวดล้อมทางสังคมทั้งในดา้นอาชีพ 
รายได ้เพราะแต่ละบุคคลมีการรบัรู ้ทศันคติที่แตกต่างกนัออกไปอย่างสิน้เชิง  
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ศิริวรรณ  เสรีรตัน ์(2539) กล่าวว่า ลักษณะด้านประชากรศาตร ์ประกอบดว้ย 
เพศ รายได ้อาชีพ สภาพแวดลอ้มทางครอบครวั ระดบัการศึกษา ซึ่งใชเ้ป็นส่วนแบ่งทางการตลาด 
ที่ช่วยบ่งบอกถึงความรูส้ึกและความคิดของคนในกลุ่มนั้น ๆ ขอ้มูลของแต่ละส่วนบุคคลสามารถ
เขา้ถึง และมีประสิทธิภาพในการก าหนดวตัถุประสงคม์ากกว่าสิ่งอ่ืนๆ  

จากแนวความคิดและทฤษฎีขา้งตน้ ผูวิ้จัยไดน้ าแนวคิดของ (ปรมะ  สตะเวทิน, 2533) 
มาประกอบใชซ้ึ่งสรุปไดว่้า ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย อายุ เพศ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา และประสบการณ์ที่สะสมจากการท างาน ที่แตกต่างกันช่วยจ าแนกลักษณะของ
แต่ละบุคคล  มีผลต่อพฤติกรรมซึ่งส่งผลต่อปัจจยัต่าง ๆ ในการแสดงออกทางความรูส้ึก ความคิด 
การรับรูท้ี่แตกต่าง เช่น เพศ บอกลักษณะความเป็นชายและหญิง อายุ บอกถึงลักษณะทาง
ความคิดและการแสดงออก ตามแต่ละช่วงเวลาสังคมในปัจจุบันนั้น ๆ สถานภาพสมรส บอกถึง
ลักษณะปัจจัยทางดา้นความรบัผิดชอบภายในครอบครัวที่เพิ่มขึน้หรือลดลง ระดับการศึกษา 
แสดงออกถึงความคิด การรับรู้ ถ้ามีการศึ กษาที่สูงก็จะมีความนึกคิด การรับรู้ ความอ่าน  
ที่แตกต่างกว่าผูท้ี่มีการศึกษาที่ต  ่ากว่า รวมถึงการใชร้ะดบัการศึกษาในการเพิ่มฐานรายไดใ้นการ
ท างาน ระยะเวลาในการท างาน แสดงถึงความเชี่ยวชาญในการท างาน การรบัรู้และการแก้ไข
ปัญหาในการท างาน การรบัมือกบัสถานการณท์ี่แปรเปลี่ยนไป  

2. แนวคิดและความหมายเกี่ยวกับสวัสดิการ 
ผูวิ้จยัไดศ้ึกษาเกี่ยวกบัความหมายของค าว่า “สวสัดิการ” พบว่ามีผูใ้หค้วามหมาย ดงันี ้

2.1 ความหมายของสวัสดิการ 
อทุยั  หิรญัโต (2531) หมายถึง สวสัดิการคือ บริการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ที่หน่วยงาน

จดัใหม้ีขึน้ เพื่อใหพ้นักงานหรือคนท างานองคก์รนั้น ๆ ไดร้บัความสบายจากการท างานในองคก์าร
นั้นๆ เกิดความมั่นคงในอาชีพ มีการด าเนินชีวิตหรือได้รับสิทธิต่าง ๆ ที่นอกเหนือจากค่าจ้างหรือ
เงินเดือนที่ไดร้บัอยู่เป็นประจ า เพื่อเป็นแรงจูงใจเกิดความรกัและตัง้ใจที่จะท างานนัน้ใหด้ีมากที่สดุ 

ซ่อนกลิ่น  วอกลาง, วิชัย  รูปข าดี, ประเสริฐ  รกัไทยดี, และ ดารารตัน ์ อานันทนะ   
สวุงศ ์(2537) ไดส้รุปว่า “สวสัดิการ” เป็นผลประโยชนแ์ละสนบัสนุนการด าเนินงานต่าง ๆ ที่หน่วยงาน
จดัสรรใหก้ับพนักงาน ในขณะที่พนักงานหรือลูกจา้งที่ยังปฏิบัติงานอยู่ เพื่อเป็นการสรา้งขวญัของ
พนกังานไดท้ างานอย่างมีความสบายใจ มีความพึงพอใจกบังาน สวสัดิการที่องคก์รจัดใหน้ัน้ อาจจะ
เกี่ยวกบัความปลอดภัยในดา้นสขุภาพ สิ่งอ านวยความสะดวก สบายต่าง ๆ และยังรวมไปถึงการให้
สิทธิประโยชนไ์ปถึงคนในครอบครวัในการใหส้ิทธิพนกังานสามารถใหค้นในครอบครวัอย่างบุตร หรือ
บุพการีไดส้ิทธิประโยชนน์ัน้ร่วมดว้ยได ้
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สญัญา บุณยะโหตระ (2538) สรุปไดว่้า การจัดสวัสดิการมีเป้าหมายเพื่อบรรเทา
ความเดือดรอ้นของบุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรมีความผูกพันต่อองคก์ร ไม่คิดจะเปลี่ยนงาน และเป็น
ประโยชน์ในแง่จิตวิทยาที่จะท าให้บุคลากรมีความรูส้ึกว่าตนเองได้รบัการยอมรบัในคุณค่าและ
ความสามารถอีกดว้ย  

สุรางค์รัตน์   วศินารมณ์  (2540) สวัสดิ การ หมายถึ ง ค่าตอบแทนต่ าง ๆ
นอกเหนือจากค่าจา้งที่ลูกจา้งไดร้บัในฐานะที่เป็นสมาชิกขององคก์รเพื่อเสริมสรา้งความเป็นอยู่รวม
ตลอดถึงการให้ความมั่นคงในชีวิตการท างาน การจัดสวัสดิการหรือการก าหนดสวัสดิการให้แก่
พนกังานตามความเหมาะสมของแต่ละต าแหน่งอย่างไรก็ตามองคก์รส่วนใหญ่จะจดัสวัสดิการที่เป็น
สวสัดิการหลกัหรือก าหนดประเภทของสวสัดิการที่พนกังานจะไดร้บัไม่แตกต่างกนั 

สมชาย  หิรญักิตติ (2542) กล่าวว่า สวัสดิการ หมายถึง รางวัลที่ใหก้ับพนักงานที่
ท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ขององคก์ารเป็นผลตอบแทนซึ่งมอบใหแ้ก่พนักงานไดร้บัจากสิ่งที่ไดร้บัอยู่
นอกเหนือจากการจ่ายผลตอบแทน 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546) ใหค้วามหมาย สวัสดิการ 
คือ การให้สิ่งตอบแทนความเป็นอยู่ที่ดีและสะดวกสบาย เช่น มีห้องพยาบาล ใหท้ี่พักอาศัย จัดรถ
รบัส่ง 

วิทยา  ตันติเสวี (2550) ไดใ้หค้วามหมายและขอบเขตของค าว่า “สวัสดิการ” ไดม้ี
ผูใ้หค้วามหมายของค าว่า “สวัสดิการ” ต่างๆ กนัไป การกินดี อยู่ดีของบุคคลหรือกลุ่มสวสัดิการทั่วไป
ของชุมชน หรือสังคมถือว่าเป็นหน้าที่ของหน่วยงานราชการจัดใหม้ีขึน้ เพื่อประโยชนร์่วมกันของ
ส่วนรวม  

กระทรวงแรงงาน  ส านกันโยบายและยุทธศาสตร ์(2548) นิยามความหมายของค า
ว่า สวสัดิการแรงงานไวว่้า สวสัดิการ คือบริการที่นายจา้งองคก์รจดัการใหแ้ก่ลกูจา้งในครอบครวัของ
ลูกจ้างมีความกินดีอยู่ดีกว่าเดิม ตัวอย่างสวัสดิการ เช่น หอพัก อาหาร โบนัส รถรับส่ง เงินกู ้
การท่องเที่ยวเป็นตน้ ทัง้นีร้วมถึงการปฐมพยาบาลในระหว่างปฏิบตัิงาน หอ้งพยาบาล แพทย ์พาหนะ
น าส่งโรงพยาบาลแสงสว่างช่องระบายอากาศที่ดี การใชอุ้ปกรณ์ในการท างานที่มีความพรอ้มและ
ปลอดภัย ประกันสังคม เป็นต้น และสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดเป็นสวัสดิการที่
นายจา้งสมัครใจจัดใหห้รือเกิดจากการเจรจาต่อรองกับลูกจา้ง อาทิเช่น รถรบัส่ง โบนัส ชุดท างาน 
หมวก เป็นตน้ 

พิเชษฐ์ สอนศิริ (2553) ไดใ้หค้วามหมายของสวสัดิการว่า เป็นการตอบแทนในการ
ปฏิบัติงานอันเป็นส่วนนอกเหนือจากเงินเดือน โดยเราอาจเรียกรวมๆ ว่า เป็นรายไดพ้ิเศษ (Extra 
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Income) ที่องคก์รจ่ายใหทุ้กส่วน เพิ่มเติมจากเงินเดือนและค่าจา้งประจ า จ่ายให ้พนกังาน เจา้หนา้ที่
ใหม้ีก าลงักาย มีก าลงัใจ ปฏิบตัิงานใหเ้ป็นผลดีแก่องคก์ร  

ดารณี คงเอียด (2541) สวสัดิการหมายถึง บริการ หรือผูท้ี่ปฏิบตัิงานอยู่ในองคก์าร
นัน้ๆ ไดร้บัความสะดวกสบายในการท างานหรือใหเ้ป็นบริการความสะดวกสบาย เช่น บริการเกี่ยวกับ
สุขภาพ ความปลอดภัย การศึกษา ความมั่นคงในทางการเงิน การพักผ่อนหรือสัมมนา การให้
ค  าปรกึษาเมื่อมีปัญหาเกี่ยวกบังานและปัญหาส่วนตวั มีความมั่นคงในอาชีพมีหลกัประกนัที่แน่นอน
ในการด าเนนิชวิีต ทัง้นีเ้พื่อเป็นสิ่งจูงใจใหค้นงานมีขวญัและก าลงัใจดี มีความพอใจในงาน มีความจง
รกังานและเต็มใจทีจ่ะท างานใหม้ีคณุภาพดี และเมื่อออกจากงาน เพื่อบ ารุงขวญัก าลงัใจของบุคลากร
ใหท้ างานดว้ยความสบายใจและไดร้บัความสะดวกสบายจะไดม้ีความพอใจในงานและท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ สวสัดิการดงักล่าว อาจจะเป็นเงิน สิ่งของ  

จากแนวความคิดในการให้ความหมายสวัสดิการข้างต้น ผู ้วิจัยสรุปได้ว่า 
สวสัดิการ หมายถึงค่าตอบแทนต่างๆ ที่นอกเหนือจากค่าจา้งที่พนกังานหรือบุคลากรไดร้บั ในการ
ที่เป็นพนักงานหรือบุคลากรขององคก์าร เพื่อเสริมสรา้งความเป็นอยู่ การใหค้วามมั่นคงหรือหลัง
เลิกจ้างงานการได้รบัความสะดวกสบายในการท างาน มีความมั่งคงในอาชีพมีหลักประกันที่
แน่นอนในการด ารงชีวิต และเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพท าใหม้ี
ความพอใจในการท างาน มีความรกัและตั้งใจที่จะท างานใหด้ีที่สุดมีความรูส้ึกที่ดีในการท างาน 
จนเกิดเป็นความผูกพนัต่อองคก์ารในที่สดุ โดยสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. สวัสดิการที่ เป็นตัวเงิน หมายถึง สวัสดิการเกี่ยวกับการศึกษาของบุตร  
ค่ารกัษาพยาบาล ประกนัอบุตัิเหต ุประกนัสขุภาพกลุ่ม เงินสมทบกองทุนส ารองเลีย้งชีพ สหกรณอ์อม
ทรพัย ์ฯลฯ 

2. สวัสดิการที่ ไม่ เป็นตัวเงิน  หมายถึ ง การลาประเภทต่าง ๆ ที่พักอาศั ย  
การบริการรถรบั-ส่ง เครื่องแต่งกาย เครื่องราชอิสริยาภรณ ์การใหส้ิทธิพนกังานหรือบุคลากรมากกว่า
บุคคลภายนอก ฯลฯ 

2.2 วัตถุประสงคก์ารจัดสวัสดิการ  
บุญศกัดิ์  ก าแหงฤทธิรงค ์(2534) เพื่อพฒันาองคก์รและผูป้ฏิบตัิงาน มีดงันี ้ 

1. เพื่อใหผู้ป้ฏิบตัิงานมีก าลงัใจในการท างานอย่างเต็มที่  
2. เพื่อให้การกระตุ้นใหท้ างานที่ค่อนข้างยากกว่าปกติ เช่น งานที่มีความ

เสี่ยงหรือการท างานในถิ่นทุรกนัดาร เป็นตน้  
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3. เพื่อเป็นรางวลัพิเศษในการท างานที่ก่อใหเ้กิดประโยชนห์รือควรค่าแก่การ
ยกย่อง  

4. เพื่อใหก้ารสงเคราะหใ์นแง่ของมนุษยธรรม เช่น ค่ารกัษาพยาบาล  
5. เพื่อลดปัญหาความกงัวลต่างๆ เช่น เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร 
6. เพื่อชกัจูงคนใหอ้ยู่ในองคก์รไปนานๆ  
7. เพื่อก่อใหเ้กิดความจงรกัภกัดีต่อองคก์ร  
8. เพื่อยกระดบัมาตรฐานการครองชีพของบุคลากรในองคก์ร 

(สวสัดิการส านกังาน, 2554) ระเบียบส านกันายกรฐัมนตรี ว่าดว้ยการจดัสวสัดิการ 
พ.ศ. 2547 ภายในส่วนราชการ  มีวตัถุประสงคเ์พื่อจูงใจในการปฏิบัติงาน และเป็นแรงบันดาลใจใน
การที่จะใชศ้กัยภาพของตนมาปฏิบตัิงาน และยกระดบัคณุภาพชีวิตของผูป้ฏิบตัิงานใหด้ีขึน้  

ภิญโญ  สาธร (2517) กล่าวถึงวตัถุประสงคใ์นการจดัสวัสดิการไวว่้า เพื่อยกระดับ
มาตรฐานการด ารงชวิีตของบุคลากรในหน่วยงาน ลดการขาดงาน ลางาน และเปลี่ยนงานของบุคลากร
ในหน่วยงาน ลดความเครียดของบุคลากร การสรา้งความสามัคคีในหน่วยงาน ส่งเสริมใหบุ้คลากรมี
สขุภาพร่างกาย สขุภาพจิต สขุภาพการเงินของบุคลากรใหอ้ยู่ในสภาพปกติ 

2.3 หลักในการให้สวัสดิการ  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2532) ด้วยหลักการจัดสวัสดิการดังกล่าว 

สามารถน าไปประยุกตใ์หเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกับภารกิจหลักและสถานการณ์ขององคก์รแต่ละ
แห่ง ทั้งนีข้ึน้อยู่กบัรูปแบบการบริหารความสามารถในการจัดการและทรพัยากรที่มีอยู่  การที่องคก์ร
หนึ่งๆ จะจดัสรรสวสัดิการแก่บคุลากรในเรื่องอะไรบา้งมากนอ้ยเพียงใดอาจตอ้งมีหารสอบถาม ส ารวจ
ความเป็นอยู่ของบุคลากรในแต่ละด้าน เป็นสิ่งที่แต่ละองค์กรปฏิบัติแตกต่างกันไป แต่จะต้อง
ตอบสนองความตอ้งการของบคุลากรส่วนใหญห่รือทัง้หมด มิใช่เป็นการจดัใหแ้ก่ผูใ้ดโดยเฉพาะ เพราะ
หากกระท าเช่นนัน้ จะไม่ท าใหเ้กิดผลประโยชน ์และไม่คุม้ค่ากบัการด าเนินการนัน้ๆ  

ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน ์(2541) ระบบสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพจะมีส่วนท าให้
บุคลากรเกิดความพอใจ ความจงรกัภกัด ีและความเชื่อมั่นในองคก์ร ตลอดจนองคก์รธุรกิจสามารถจดั
ค่าใชจ้่ายไดอ้ย่างเหมาะสม ไดร้บัค่าตอบแทนและเกิดประโยชนส์งูสดุโดยที่หลกัพืน้ฐานที่องคก์รธุรกิจ
สามารถน ามาใชจ้ดัระบบสวสัดิการมี 5 ประการ ดงัต่อไปนี ้ 

1. ตอบสนองความตอ้งการ เนื่องจากระบบสวัสดิการมีวัตถุประสงคส์ าคัญ
ในความตอ้งการในดา้นต่างๆ ของสมาชิก เช่น ความตอ้งการทางเศรษฐกิจ ความมั่นคง และความ
ปลอดภยั เป็นตน้ ดงันั้นผูท้ี่มีหนา้ที่จดัสวสัดิการ จึงตอ้งพยายามคน้ควา้วางแผนใหเ้กิดประโยชน์
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ใหแ้ก่ตนเองและครอบครวัไดอ้ย่างเต็มที่ เช่น การเบิกจ่ายค่ารกัษาพยาบาล รถรบั-ส่งพนักงาน 
เงินบ าเหน็จและเงินป่านาญ ที่พกัอาศยัส าหรบัพนกังานเงินกูด้อกเบีย้ต ่า สโมสรกีฬาและกิจกรรม
สนัทนาการ การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร วนัลาป่วย และวนัลากิจ การจดักิจกรรมท่องเที่ยว
และพกัผ่อนประจ าปี และสถานที่เลีย้งดบูุตร  

2. การมีส่วนร่วม เนื่องจากบุคลากรจะเป็นผูไ้ดร้บัผลประโยชนโ์ดยตรงจาก
ระบบสวัสดิการที่องค์กรจัดให้ ดังนั้น การจัดสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพสมควรเปิดโอการให้
สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางในการด าเนินงาน เสนอความคิดในการปรบัปรุง  และ
แกไ้ขระบบสวสัดิการเดิม  

3. ความสามารถในการเบิกจ่าย ระบบสวัสดิการของธุรกิจและองค์กรจะมี
ค่าใชจ้่ายทั้งหมด ดงันั้น สวัสดิการที่ดี นอกจากจะตอ้งสอดคลอ้งกบัหลักการกับหัวขอ้ที่ผ่านมา 
และยงัตอ้งมีความเหมาะสมกบัความสามารถในการลงทุน  

4. ความยืดหยุ่น คือความต้องการในสังคมปัจจุบันที่หลากหลาย ท าให้
สวสัดิการจะส่งผลต่อประสิทธิภาพได ้ตอ้งไดร้บัการส ารวจวจความตอ้งการจากสมาชิกแต่ละคน
ใหไ้ดม้ากที่สดุ เพื่อน ามาปรบัใหต้รงตามความเหมาะสมของยุคสมยัที่ปรบัเปลี่ยนไป 

5. ประสิทธิภาพของการปฎิบัติงาน สืบเนื่องจากสวัสดิการมีวัตถุประสงค ์
ที่จะผลกัดนัใหบุ้คลากรปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ดังนั้น การจดัระบบสวัสดิการ จึงตอ้ง
ค านึงถึงผลลัพธ์ที่ไดจ้ากการด าเนินงาน เช่น ลดภาระทางเศรษฐกิจ ซึ่งจะท าใหบุ้คลากรไม่ตอ้ง
กงัวลกบัสิ่งแวดลอ้ม และสามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ  

องคก์รทุกองคก์รจะมีรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการที่แตกต่างกันไป
ตามลักษณะธุรกิจขององคก์รนั้น ๆ ดังนั้น รูปแบบการจ่ายจึงแตกต่างกันไปอาจประกอบไปด้วย
รูปแบบโดยรวม จึงประกอบดว้ยในส่วนที่เป็นรูปแบบตวัเงินและรูปแบบที่ไม่ใช่ตวัเงินจะมากหรือนอ้ย
ตอ้งมีความผันแปรขึน้อยู่กับผลงานที่แตกต่างกันออกไป ในส่วนของสวัสดิการที่องคก์รจัดไวใ้หก้ับ
บุคลากรซึ่งแตกต่างกนัไปตามลกัษณะขององคก์รนัน้ๆ อาทิเช่น ประกนัสังคม การรกัษาพยาบาล รถ
ประจ าต าแหน่ง รถรับส่ง แบบฟอรม์พนักงาน มือถือ โน้ตบุ๊คอุปกรณ์ส านักงานต่างๆ เป็นต้น 
สวสัดิการเพื่อความมั่นคงและสขุภาพ  

2.4 ประเภทของสวัสดิการในองคก์ร 
อุทัย  หิรัญโต (2523) ลักษณะของงานสวัสดิการแบ่งออกได้ 3 ชนิดใหญ่ๆ คือ 

สวสัดิการที่เกี่ยวกับดา้นสังคม สวสัดิการที่เกี่ยวกับการจดักิจกรรมต่างๆ การอบรม และสวสัดิการที่
เกี่ยวกบัการใหบ้ริการเพื่อใหไ้ดร้บัผลประโยชนส์งูสดุ 
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สชุาวดี  พูลทรพัย ์(2536) ไดจ้ัดประเภทสวัสดิการ โดยศึกษารูปแบบที่นายจา้งจัด
ใหใ้นสถานประกอบการแตล่ะแหง่ไว ้ไดแ้ก่ บริการดา้นสขุภาพอนามยั บริการดา้นความมั่นคง  บริการ
ด้านความปลอดภัย บริการการจ่ายค่าตอบแทนในวันลาที่ ได้รับการอนุญาตตามระเบียบ 
ของบริษัท บริการดา้นการศึกษา บริการนนัทนาการ บริการใหค้  าปรกึษา บริการดา้นเศรษฐกิจ และ
บริการอ่ืน ๆ เช่น ที่จอดรถ หอ้งสมดุ 

กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน (2537) ไดจ้ าแนกประเภทของสวสัดิการแรงงาน
ออกเป็น 2 ประเภท คือ  

1. การจดัสวสัดิการโดยกฎหมายบงัคบัใหน้ายจา้งตอ้งจดั  
1.1 พระราชบัญญัติการคุม้ครองแรงงาน พ.ศ.2541 ไดบ้ังคบัใหน้ายจา้ง

จะตอ้งจดัหาสวสัดิการใหล้กูจา้ง โดยค านึงถึงมาตรฐานและความจ าเป็น เช่น ก าหนดใหน้ายจา้ง
จัดน ้าดื่มสะอาด ห้องน ้าห้องส้วมที่ เพียงพอ การจัดวันหยุค วันลา ปัจจัยปฐมพยาบาล  
หอ้งพยาบาล แพทยพ์ยาบาล เป็นตน้  

1.2 พระราชบัญญัติการประกันสังคม พ.ศ.2533 ว่าด้วยผลประโยชน์
ของการทดแทน กรณีประสบอุบัติเหตุ เจ็บป่วย ได้รบัความไม่ปลอดภัย อันมิใช่เนื่องจากการ
ท างาน กรณีคลอดบุตร ทุพพลภาพ หรือตายอนัมิใช่เนื่องจากการท างาน  

1.3 พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ.2537 ว่าด้วยเงินทดแทนกรณี
ประสบอุบัติเหตุ ได้รบัความไม่ปลอดภัยในชีวิต เกิดการเจ็บป่วยเนื่องจากการท างาน ได้แก่  
ค่ารกัษาพยาบาล ค่าทดแทน ค่าฟ้ืนฟูสมรรถภาพ ในการท างาน และค่าท าศพ  

1.4 พระราชบัญญัติส่งเสริมการฝึกอาชีพ พ.ศ.2537 มีวัตถุประสงค ์
เพื่อสนบัสนุนใหฝึ้กอาชีพบคุคล รวมทัง้ใหม้ีการร่วมมือระหว่างสถานประกอบการและสถานศึกษา
ในการรบันักเรียนนิสิต นักศึกษาเขา้รบัการฝึกงานในสถานประกอบการ เพื่อยกระดับมาตรฐาน
ฝีมือแรงงาน  

2. การจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด อาจได้มาจากการ
เรียกรอ้งลูกจ้าง นายจ้างเห็นควรจัดให้เพื่อตอบแทนการปฎิบัติงานของลูกจ้าง และดึงดูดให้
ลกูจา้งท างานใหน้ายจา้งอาจแบ่งได ้ดงันี ้

 

2.1 สวสัดิการที่เป็นรูปแบบตัวเงิน และไม่ใช่ตัวเงินโดยตรง สวัสดิการที่
เป็นตัวเงิน เช่น ค่าครองชีพ เบีย้ขยันเงินรางวัลต่าง ๆ โบนัส เงินสะสม เงินบ าเหน็จ ค่าเช่าบ้าน  
ค่าต าแหน่ง เป็นตน้ 
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2.2 สวัสดิการที่มิใช่ตัวเงินโดยตรง เช่น สวัสดิการในลักษณะใหโ้อกาส
ลูกจ้าง เช่น ให้โอกาสทาง การศึกษา การฝึกอบรม เพิ่มพูนความรู้และทักษะในการท างาน  
เพื่อยกระดับพืน้ฐานในการท างานของลูกจา้งการจัดนันทนาการการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ลกูจา้งในลกัษณะต่าง ๆ ทางร่างกายและจิตใจ 

วันทนีย ์ วาสิกะสิน, สุรางค์รตัน์  วศินารมณ์, สุรางค์รตัน์, และ กิติพัฒน์  นนท
ปัทมะดลุย ์(2553) ไดจ้ดัสวสัดิการในองคก์ารออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. สวัสดิการตามกฎหมาย ได้แก่  สวัสดิการ ซึ่ งเกิดขึ ้น โดยมีระเบียบ  
และขอ้บงัคบัต่าง ๆ ที่ก าหนดใหน้ายจา้งหรือฝ่ายประกอบการจะตอ้งจดัใหต้ามที่ก าหนด 

2. สวสัดิการที่นอกเหนือกฎหมาย ไดแ้ก่ สวสัดิการที่จัดขึน้สงูกว่าที่กฎหมาย
หรือระเบียบขอ้บังคบัก าหนดการจะโดนฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง หรือร่วมกันจดัหลายฝ่ายเพื่อใหล้กูจา้ง 
มีความเป็นอยู่ที่ดีทัง้สภาพการท างาน สภาพร่างกายและจิตใจ  

ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการจัดสวัสดิการภายในส่วนราชการ พ.ศ. 
2547 (2547) ก าหนด ประเภทของสวสัดิการภายในส่วนราชการ ดงันี ้

1. การออมทรพัย ์
2. การใหกู้เ้งิน 
3. การเคหะสงเคราะห ์
4. การฌาปนกิจสงเคราะห ์
5. การกีฬาและนนัทนาการ 
6. การใหบ้ริการของรา้นคา้สวสัดิการ 
7. การฝึกวิชาชีพเพื่อเสริมรายไดแ้ละลดรายจ่ายใหแ้ก่สมาชิกการสงเคราะห์

ขา้ราชการในดา้นอ่ืนๆ เช่น ค่าอาหาร ค่าเบีย้เลีย้ง เงินช่วยค่าเดินทาง เงินช่วยค่าเครื่องแต่งกาย 
เงินทุนการศึกษา เงินสงเคราะหผ์ูป้ระสบภยั เป็นตน้ 

สุรางค์รตัน์  วศินารมณ์ (2540) สวัสดิการหมายถึงค่าตอบแทนต่าง ๆ (Fringe 
Benefits) นอกเหนือจากค่าจา้งที่ลกูจา้งไดร้บัในฐานะที่เป็นสมาชิกขององคก์รเพื่อเสริมสรา้งความ
เป็นอยู่ รวมตลอดถึงการใหค้วามมั่นคงในชีวิตการท างาน 

พิเชษฐ์ สอนศิริ (2553) โดยแบ่งประเภทสวสัดิการออกเป็น 4 ประเภท คือ  
1. สวัสดิการทางดา้นเศรษฐกิจ เป็นสวัสดิการที่สามารถตีค่าเป็นรูปตัวเงิน 

เช่น โบนัส ค่านายหนา้ค่าอาหาร ค่าต าแหน่ง ค่าครองชีพ ค่าท างานกะ ค่าเบีย้ขยนั ค่าน า้มันรถ 
ค่ารถ ค่าเดินทาง เป็นตน้  
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2. สวัสดิการทางด้านสังคม เป็นสวัสดิการที่เกี่ยวกับการให้บริการความ
สะดวก การบ ารุงขวัญก าลังใจของพนักงาน เช่นวันหยุดตามประเพณี วันหยุดพักผ่อนประจ าปี  
วนัลาป่วย วนัลาคลอด วนัลาบวช วนัลาแต่งงาน วนัลาไปท ากิจธุระ เป็นตน้  

3. สวัสดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิต เป็นสวสัดิการที่จัดขึน้ส าหรบัการ
ป้องกัน ความเสี่ยงที่อาจเกิดขึน้ ซึ่งอาจส่งผลต่อความไม่มั่นคงในชีวิต เช่น การรกัษาพยาบาล 
ผลประโยชนต์อบแทนเมื่อเกษียณอายุ เงินบ าเหน็จ บ านาญ กองทุนส ารองเลีย้งชีพ ประกันชีวิต
หมู่ ผลประโยชนป์ระเภทเงินกูย้ืมต่าง ๆ เป็นตน้ 

4. สวัสดิการทางดา้นเกือ้กูล เป็นสวัสดิการที่จัดไวเ้พื่ออ านวยความสะดวก
และส่งเสริมความงอกงามในชีวิต เช่น รถรับส่ง ลาเพื่อการศึกษา ทุนการศึกษา ฝึกอบรม 
ทุนการศึกษาบุตร นันทนาการห้องสมุด ห้องอาหาร ชุดท างาน รางวัล อายุการท างานตรวจ
ร่างกายประจ าปี เงินช่วยเหลือ ต่าง ๆ เช่น กรณี พนกังานสามี ภรรยา บุตรเสียชีวิตเงินช่วยเหลือ
คลอดบุตร เงินช่วยงานแต่งงาน เงินช่วยอุปสมบทเงินช่วยเยี่ยมไข ้เงินช่วยค่าโทรศพัท ์รถประจ า
ต าแหน่งเป็นตน้  

วลัญช์อร ชูแก้ว (2553) การแบ่งประเภทการให้บริการแก่ผู ้ปฏิบัติ งานนี้ 
ไม่สามารถก าหนดหรือจ าแนกเป็นประเภทของการบริการได้แน่นอนและเป็นหลักเกณฑ์ ใด  
เพราะการแบ่งประเภทของสวสัดิการนัน้ มกัจะแตกต่างกนัไปตามลกัษณะงานและความพึงพอใจของ
นายจา้งและลกูจา้งในกรณีนัน้ ๆ ไดแ้บ่งประเภทของการบริการสวสัดิการออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1. ด้านเศรษฐกิจ ได้แก่ ประโยชนบ์ริการใด ๆ ก็ตามที่องคก์ารจัดให้มีขึน้ 
เพื่อความมั่นคงทางดา้นเศรษฐกิจแก่พนกังาน การกูย้ืมเงินอตัราดอกเบีย้ต  ่า และเงินค่าอาหาร ค่า
ล่วงเวลาท าการ เป็นตน้ 

2. ด้านกิจกรรม สันทนาการ ได้แก่ ประโยชน์และบริการที่องค์การให้แก่
พนักงาน โดยมีเป้าประสงคท์ี่จะใหพ้นักงานได้รบัความสนุกสนาน มีกิจกรรมเพลิดเพลินใจ มี
ส่วนรวมกบัเพื่อนร่วมงาน ช่วยลดความเครียดจากการปฏิบตัิงาน 

3. ด้านการให้บริการ อ านวยความสะดวกสบาย จัดขึน้เพื่อสนับสนุนให้
บุคลากรทุกคนได้ท าหน้าที่ของตนไดอ้ย่างเต็มที่ ดว้ยการจัดสรรสิ่งอ านวยความสะดวกสบาย 
ต่าง ๆ เช่น หอ้งสมดุ มมุสนัทนาการ หอ้งออกก าลงักาย บริการรถรบัส่ง โรงอาหาร เป็นตน้ 

จากความหมายสวัสดิการ วตัถุประสงค ์หลกัในการจดัสวสัดิการ และประเภทของ
สวสัดิการในองคก์าร ผูวิ้จยัไดศ้ึกษาน าแนวคิดการใหค้วามมั่นคงในชีวิตการท างานใหก้บัพนกังานใน
องคก์ารของ (พิเชษฐ์ สอนศิริ, 2553) โดยแบ่งประเภทสวัสดิการออกเป็น 4 ประเภท คือ สวัสดิการ
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ทางดา้นเศรษฐกิจ สวัสดิการทางดา้นสังคม สวัสดิการทางด้านความมั่นคงในชีวิต และสวัสดิการ
ทางด้ าน เกื ้ อ กู ล  เนื่ อ งจ ากมห าวิท ยาลั ยศ รีน ค รินท รวิ โรฒ  ได้มี ก ารจั ดสวั สดิ ก าร 
สิทธิประโยชน์ และประโยชน์อย่างอ่ืนส าหรับผู ้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย เพื่อให้สอดคล้อง  
และเหมาะสมตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยศรีครินทรวิโรฒ พ.ศ. 2559 เช่น สวสัดิการทางดา้น
เศรษฐกิจ ที่สามารถตีค่าเป็นรูปตวัเงิน เช่น ค่าท างานล่วงเวลา การใหกู้ย้ืมเงนิในการคิดอตัราดอกเบีย้
ต ่า เป็นตน้ โดยประโยชนอ์ย่างอ่ืน อาจหมายความว่า ประโยชนเ์กือ้กูลทัง้ในรูปของค่าตอบแทนหรือสิ่ง
ตอบแทนอ่ืนที่มหาวิทยาลยัจัดใหแ้ก่ผูป้ฏิบัติงานในมหาวิทยาลยัเพื่อช่วยอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน และช่วยเหลือและบรรเทาความเดือดรอ้นในการด ารงชีพ ทัง้ยังเป็นขวญัและก าลงัใจให้
ผูป้ฏิบตัิงานในมหาวิทยาลยัสามารถด ารงชีวิตไดอ้ย่างเหมาะสมตามฐานะทางเศรษฐกิจและสงัคม  

 

3. แนวคิดและความหมายเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคก์าร 
ผูวิ้จยัไดศ้ึกษาคน้ควา้เกี่ยวกบัแนวคิดและความหมายของค าว่า วฒันธรรมองคก์าร ดงันี ้

3.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคก์าร 
Reis  Germano Glufke, de Azevedo, และ Marcia Carvalho (2558) ได้พัฒนา

เครื่องมือ ส าหรบับ่งชีล้ักษณะวัฒนธรรมองคก์ารใน 7 ด้าน ซึ่งเรียกว่าโครงร่างวัฒนธรรมองคก์าร 
(Organizational Culture Profile) ซึ่งประกอบไปดว้ย  

1. วัฒนธรรมที่เนน้รายละเอียด (Attention to detail) หมายถึง ระดับความ
คาดหวังที่มีต่อพนกังานในดา้นการแสดงออกถึงความถูกตอ้ง แม่นย า การวิเคราะห ์ตลอดจนการ
เอาใจใส่ในรายละเอียดของงาน  

2. วัฒนธรรมที่เนน้ผลงาน (Outcome Orientation) หมายถึง ระดับของการ
ที่หน่วยงานมุ่งเนน้ผลการปฏิบตัิงานมากกว่าท าอย่างไรใหบ้รรลวุตัถุประสงคข์องการปฏิบตัิงาน 

3. วัฒนธรรมที่เนน้บุคลากร (People Orientation) หมายถึง ระดับของการ
น าเอาผลกระทบต่อพนกังานภายในองคก์ารมาใชใ้นการพิจารณาตดัสินใจในระดบัการบริหาร  

4. วัฒนธรรมที่เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (Team Orientation) หมายถึง 
ระดับของการบริหารจัดการในลักษณะการท างานเป็นทีมมากกว่าการให้ความส าคัญ  
ในดา้นบุคคล 

5. วัฒ น ธรรมที่ เน้ น ก ารแข่ งขั น และการเอาชนะคู่ แ ข่ งท างธุ รกิ จ 
(Aggressiveness) หมายถึง การที่องคก์ารมีการด าเนินธุรกิจและกิจกรรมทางธุรกิจที่มุ่งไปสู่การ
เอาชนะคู่แข่งขนัทางธุรกิจอย่างจริงจงั  
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6. วัฒนธรรมที่เน้นความมั่นคง (Stability) หมายถึง การตัดสินใจและแนว
ระเบียบขอ้ปฏิบตัิขององคก์ารที่ใหค้วามส าคญั และรกัษาชื่อเสียง ภาพลกัษณข์ององคก์าร  

7. วัฒนธรรมที่เน้นนวัตกรรมและการยอมรบัความเสี่ยง ( Innovation and 
Risk Taking) หมายถึงระดบัของการของพนักงานไดร้บัการกระตุน้และสนบัสนุนใหม้ีการปรบัปรุง
เปลี่ยนแปลง และการยอมรบัความเสี่ยงได ้

Richard (1999) ไดแ้บ่งวฒันธรรมองคก์าร ออกเป็น 4 แบบคือ  
1. วัฒนธรรมแบบครอบครัว เป็นวัฒนธรรมที่มีความยืดหยุ่นแต่มุ่งเน้น

ภายในองคก์ารโดยมีค่านิยมเกี่ยวกบั  
1.1 การท าตามประเพณีปฏิบตัิ  
1.2 การค านึงถึงผลกระทบที่จะเกิดขึน้ต่อผูอ่ื้น  
1.3 การเนน้ความเป็นทีม  
1. 4 การเนน้การมีส่วนร่วม  

2. วัฒนธรรมแบบราชการ เป็นวัฒนธรรมที่เน้นความมีเสถียรภาพมั่นคง 
และมุ่งเนน้ภายในองคก์ารโดยมีค่านิยมเกี่ยวกบั  

2. 1 การประหยดัและมุ่งประสิทธิภาพในการท างาน  
2. 2 เนน้ความเป็นทางการและระเบียบแบบแผน  
2. 3 เนน้ระเบียบทา้สั่งกฎระเบียบต่างๆ 
2. 4 การเชื่อฟังท าตามค าสั่งของนายจา้ง 

3.วัฒนธรรมแบบปรับตัว หรือวัฒนธรรมแบบผู้ประกอบการจะเป็น
วฒันธรรมที่เนน้ความยืดหยุ่นสูง และมุ่งเนน้ตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มภายนอก โดยมีค่านิยม
ส าคญัในเรื่อง  

3. 1 ส่งเสริมการสรา้งสรรคก์ารใชจ้ินตนาการ  
3. 2 ส่งเสริมใหท้ดลองลองท า  
3. 3 ใหก้ารตดัสินใจ จดัการกบัปัญหาเองได ้ 
3. 4 การใหอิ้สระสเหมือนเป็นเจา้ของกิจการ  
3. 5 การมุ่งตอบสนองความตอ้งการใหก้บัลกูคา้ 

4. วฒันธรรมที่เนน้ความส าเร็จ(ผลสัมฤทธ์ิ) เป็นวฒันธรรมที่เนน้เสถียรภาพ
ความมั่นคง และมุ่งเนน้ตอบรบัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร โดยมีเป้าหมายที่ชดัเจนในเรื่อง
ยอดขายก าไรส่วนครองตลาดและการตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้โดยมีค่านิยมในเรื่อง  
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4.1 การใหอิ้สระทางความคิดเพื่อรงัสรรคช์ิน้งาน  
4.2 การมุ่งมั่นเอาจริงเอาจงั  
4.3 การขยนัขนัแข็งในการท างานและท าใหส้มบูรณด์ีที่สดุ 

ศิริวรรณ  เสรีรตัน์ (2541) วัฒนธรรมองคก์ร หมายถึง ข้อสมมติ (Assumptions) 
ค่านิยม (Values) ประเพณี (Traditions) และพฤติกรรม (Behaviors) ซึ่งไดต้ัง้หนา้ที่ของบุคคลภายใน
องคก์ร ประสิทธิผลขององคก์รหนึ่ง ไดร้บัอิทธิพลจากวัฒนธรรมองคก์รซึ่งมีผลกระทบต่อหนา้ที่การ
จดัการในการวางแผนการจดัองคก์รการจดับุคคลเขา้ท างาน และการควบคมุ 

ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน ์(2544) ไดใ้หค้วามหมายค าว่า ทีมงาน คือกลุ่มท างานที่มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจะตอ้งมีความรูส้ึกที่ดีต่อกนัและกัน ในสมาชิกและผูท้ี่เป็นหวัหนา้ตอ้งตระหนักว่า
ปัญหาส่วนใหญ่  เกิดจากสภาพแวดล้อมและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ดังนั้น ทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพตอ้งมีเงื่อนไขที่ส  าคญั  

สมยศ  นาวีการ (2549) วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ และแบบแผน
ทางพฤติกรรมที่ยอมรบัและปฏิบัติโดยสมาชิกขององคก์าร เนื่องจากองคก์ารสามารถเปลี่ยนแปลง
วฒันธรรมองคก์ารของพวกเขาเพื่อที่จะสนบัสนุนการคิดคน้สิ่งใหม่และความสามารถแข่งขนัไดแ้มแ้ต่
องค์การภายในอุตสาหกรรมเดียวกันจะแสดงวิถีทางของการด าเนินงานที่แตกต่างกัน วัฒนธรรม
องคก์ารที่ดีจะตอ้งปรบัตวัเขา้กบัการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มวฒันธรรมองคก์ารที่เป็นอปุสรรค
ต่อบริษัท เพื่อที่จะเผชิญกับการคุกคามทางการแข่งขัน หรือการรับเอาการเปลี่ยนแปลงทาง
สภาพแวดลอ้มสามารถน าบริษัทไปสู่การชะงกังนัและความลม้เหลวในที่สดุ 

วิรชั สงวนวงศ์วาน (2547) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ การก าหนดค่านิยม
พฤติกรรมของบุคคลในหน่วยงานนั้น วัฒนธรรมจึงเสมือนลักษณะบุคคล กายภาพที่แสดงออกมา 
ของหน่วยงานนั้นและความเชื่อที่ร่วมกันอย่างเป็นระบบที่เกิดขึน้และใชเ้ป็นแนวทางในการจัดการ
ภายในหน่วยงาน 

ลัดดา  ศุขปรีดี  (2523) ได้ให้ความหมายของการมีความคิดริเริ่ม (Initiative) 
หมายถึง ความพยายามในการเริ่มท าในสิ่งที่ไม่มีการท ามาก่อน หรือการเปลี่ยนทิศทางของกิจกรรม
บางอย่างมักแสดงออกในลักษณะการกระตือรือรน้ ท าใหพ้นักงานเกิดการมีส่วนร่วมและความรูส้ึก
รบัผิดชอบในงานร่วมกันด้วยพนักงานกล้าแสดงความคิดเห็น และกล้าคิดเรื่องใหม่  ๆที่เป็นการ
สรา้งสรรคร์วมทัง้กลา้แสดงขอ้กงัวลของตนเองต่อผูอ่ื้นเพื่อร่วมกนัหาหนทางแกปั้ญหา 

จากความหมายผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายของ วัฒนธรรมองค์การ ได้ว่า 
วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง การรับรู้ถึงระเบียบแบบแผนประพฤติปฏิบัติตนในการท างาน  
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การตีความค่านิยม ความเชื่อ ความเขา้ใจ เพื่อเป็นทิศทางในการท างานของกลุ่มคนในองคก์าร 
อันส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์การได้ยึดถือปฏิบัติร่วมกัน รวมถึงหากองคก์ารนั้นมี
วัฒนธรรมที่แข็งแกร่งจะช่วยลดอัตราการลาออกของพนักงานได้ ท าให้พนักงานในองค์การ  
เกิดความผูกพนัจงรกัภกัดีต่อองคก์าร และพรอ้มที่จะปกป้ององคก์ารของตนเอง  

 
3.2 ความส าคัญของวัฒนธรรมองคก์าร 

จากความหมายของวฒันธรรมองคก์ารที่รวบรวมมาขา้งตน้ จะเห็นไดว่้า วฒันธรรม
เป็นพืน้ฐานในการที่องคก์ารที่ก าหนดความคิดและคณุลกัษณะส่วนบุคคลในแต่ละองคก์าร เป็นหลัก
ปฏิบตัิ เป็นวิถีหรือเป็นแบบแผนส าหรบัพฤติกรรมในการท างาน สอดคลอ้งกบั คลคัคอน และเคลลี ที่
อธิบายไวว่้า วฒันธรรมองคก์ารเป็นแบบแผนหรือขอ้ยึดถือปฏิบัติที่ท าใหอ้งคก์ารมีเอกลักษณ์ของ
ตนเองที่แตกต่าง ไปจากองค์การอ่ืน และแบบแผนนี้สามารถแลกเปลี่ยนระหว่างกันและกันหรือ
แพร่กระจายออกไป ในหมู่สมาชิกได ้โดยผ่านกระบวนการขัดเกลาทางสังคม วฒันธรรมองคก์ารจึงมี
ความส าคญั โดยมีผลต่อองคก์าร 4 ประการ ดงันี ้ 

1. การก าหนดรูปแบบพฤติกรรมขององค์การ วัฒนธรรมองค์การเป็น 
เครื่องมือส าคัญในการก าหนดลกัษณะส่วนบุคคลในองคก์าร เช่น ในองคก์ารที่มีการแลกเปลี่ยน 
เรียนรูร้ะหว่างสมาชิกสูง เมื่อวิถีชีวิตทั่วไปในองค์การได้สร้างแบบแผนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างกันอย่างกว้างขวาง พฤติกรรมการปฏิบัติของสมาชิกใหม่ในองค์การก็จะซึมซับเรียนรู ้
แพร่กระจาย ในเรื่องการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้นานเข้าก็จะเป็นวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรี ยนรู ้
และกลายเป็นแบบแผน ส าหรบัลักษณะส่วนบุคคลของสมาชิกในองคก์ารนั้น ๆ ต่อไป ในขณะที่
องคก์ารที่มีการท างานแบบใชค้วามสามารถของเอกอตับุคคลเป็นหลกั ไม่มีการท างานแบบร่วมมือ
บุคคลในองคก์ารก็จะซึมซับเอา วิธีการท างานแบบต่างคนต่างท าจนที่สุดก็กลายเป็นแบบแผน  
ในการด าเนินชีวิตของบุคคลในองคก์ารนัน้ เป็นตน้  

2. การด าเนินงานขององค์การได้รบัอิทธิพลจากวัฒนธรรมองคก์ารทั้งเชิง
บวก และเชิงลบ โดยเฉพาะอย่างยิ่งรูปแบบการตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหาหรือการริเริ่มงานใหม่
ในองคก์าร โดยวัฒนธรรมองคก์ารจะส่งผลต่อรูปแบบและเนือ้หาเกี่ยวกบัปฏิกิริยาของสมาชิกใน
องค์การ เช่น ในกรณีที่องค์การมีปัญหาที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลหรือลักษณะของงาน 
และจ าเป็นตอ้งไดร้บัการแกไ้ขปัญหาเหล่านั้นอย่างเร่งด่วน แต่ปรากฏว่าพฤติกรรมของบุคคลที่
เกิดจากการยอมรบัอ านาจของผูน้  า และไม่มีความกลา้ที่จะตัดสินใจในการแกไ้ขปัญหาเหล่านั้น
ดว้ยตนเอง ดงันั้น หากผูน้  าไม่เป็นผูร้ิเริ่มในการแกไ้ขปัญหา ก็จะเป็นอุปสรรคในการแสวงหาแนว
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ทางแก้ไขปัญหาที่ประสบอยู่ ส่งผลใหเ้กิดการวางแนวปฏิบัติขึน้มากันเอง โดยเลือกวิธีการในการ
แกปั้ญหาที่ยอมรบัไดใ้นกลุ่ม ซึ่งเป็นวิธีการที่สอดคลอ้งกบัแบบแผนวฒันธรรมที่กลุ่มมีอยู่ในใจ คือ 
ความเกรงกลวัเป็นตน้  

3. วัฒนธรรมองค์การส่งผลให้เกิดการเรียนรูใ้นองค์การ เช่น วัฒนธรรม
องคก์ารที่มีรูปแบบการเรียนรูใ้นภาวะช่วยตัวเองไม่ได ้ซึ่งเป็นสถานภาพทางจิต ของบุคคลที่จะ
เกิดขึน้เมื่อบุคคลรบัรูว่้าเขาไม่สามารถก าหนดเป้าหมายของเขาได ้ 

4. วัฒนธรรมองคก์ารแสดงให้เห็นถึงความเป็นเอกภาพขององค์การ ดังที่
กล่าวแลว้ว่า วัฒนธรรมเป็นหลักปฏิบัติ เป็นวิถีหรือเป็นแบบแผนให้บุคคลในองค์การยอมรับ  
ซึมซับและปฏิบัติอย่างเดียวกันเกิดความเป็นหนึ่งเดียว มี เอกลักษณ์เฉพาะขององค์การ 
(Organizational Unity) ซึ่งช่วยส่งเสริมให้การท างานของหมู่คณะประสบผลส าเร็จ สมาชิกใน
องคก์ารนัน้ ๆ เกิดความรกัและผูกพนักนั และก่อใหเ้กิดความรูส้ึกเป็นน า้หนึ่งใจเดียวกนัดว้ย 

สุนทร  วงศไ์วศยวรรณ (2540) ได้ศึกษาและรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับ วัฒนธรรม
องคก์าร พบว่าวฒันธรรมองคก์ารมีลกัษณะที่ว่า เป็นความเชื่อที่หลายคนยอมรบัและยึดถือปฏิบัติ 
เป็นสิ่งที่บุคคลสั่งสมความคิด ประสบการณ์และร่วมมือร่วมใจที่จะแก้ปัญหา เป็นสิ่งที่ปรบัตัวและ
ยอมรบัได ้

ฐิติมา  วงศ์นาค (2544) ได้อธิบายความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ ว่าเป็น
ลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์ารท าใหม้องเห็นความแตกต่างระหว่างองคก์ารและมีความจงรกัภกัดี
ต่อองคก์ารพรอ้มที่จะปกป้ององคก์าร เมื่อองคก์ารมีปัญหาก็พรอ้มที่จะช่วยแกไ้ขปัญหาฝ่าวิกฤตให้
ผ่านพน้ไปไดด้ว้ยดี 

อภิญญา  วงษ์กุหลาบ (2548) กล่าวถึงความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 
ไวด้งันี ้ 

1. ความรูค้วามเขา้ใจเกี่ยวกับวฒันธรรมองคก์ารสมาชิกในองคก์ารสามารถ
รบัรูไ้ด้จากประวัติศาสตรห์รือเรื่องราวขององค์การนั้น ๆ ในอดีตเพื่อน ามาเป็นตัวตั้งพืน้ฐาน 
และใชเ้ป็นขอ้ระเบียบปฏิบตัิงานต่อไปในภายภาคหนา้ 

2. วฒันธรรมองค์การช่วยส่งเสริมความสามัคคีความรกัใคร่ของสมาชิกใน
องคก์ารมีความรูส้ึกร่วมและปฏิบตัิใหบ้รรลเุป้าหมาย  

3. วัฒนธรรมองค์กรจะส่งผลในด้านคุณภาพของงานซึ่งส่งผลให้ผลงาน 
ภาพลกัษณข์องงานออกมาในทิศทางที่ดีที่สดุ 
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4. วัฒนธรรมเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดเอกลักษณ์ขององค์กรยิ่งมีการก าหนด
วัฒนธรรมที่เด่นชัดมากก็จะท าให้สมาชิกได้รับรูถ้ึงแนวทางการปฏิบัติขององค์การไดด้ียิ่งขึน้
รวมถึงท าใหเ้กิดความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ารมากยิ่งขึน้ 

สมยศ นาวีการ (2546) ได้กล่าวถึงความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การไว ้
4 ประการ  

1. วัฒนธรรมองคก์ารจะใหค้วามรูส้ึกที่เป็นลักษณะเฉพาะบุคคลของในแต่
ละองคก์ารโดยเฉพาะ ถา้เป็นวฒันธรรมที่ดีผูบ้ริหารควรพยายามใส่ใจและรกัษาคุณภาพของวมัน
ธรรมนั้นๆเพื่อใหพ้นักงานทุกคนเกิดความผูกพันและรกัษาพนักงานที่มีความสามารถใหอ้ยู่กับ
องคก์ารนาน ๆ 

2. วัฒนธรรมจะผลักดันใหเ้กิดความผูกพันร่วมกันรูส้ึกเหมือนเป็นเจา้ของ
องคก์ารนัน้เอง และพรอ้มที่จะปกป้ององคจ์ากปัญหานัน้ ๆ  

3. วัฒนธรรมจะส่งเสริมความมั่นคงเชื่อมั่นใหก้ับคนภายนอก เมื่อองคก์าร
นัน้มีกฎขอ้ระเบียบ มาตรฐานในการปฏิบัติงาน เป็นการสรา้งภาพลักษณ ์สรา้งความน่าเชื่อถือต่อ
บุคคลภายนอกหรือผูม้ีส่วนไดส้่วนเสียดว้ย  

4. วัฒนธรรมจะมีอิทธิผลต่อพฤติกรรมที่ช่วยของบุคคลที่ส่งผลให้บุคคล
เขา้ใจเหตผุลและยอมรบักบัสิ่งที่เกิดขึน้ พรอ้มรบัมือกบัปัญหานัน้ๆ 
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ภาพประกอบ 2 ความส าคญัของวฒันธรรมองคก์าร 

ที่มา: (สมยศ นาวีการ, 2546) 

3.3 แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคก์าร 
แนวคิดของแฮริสนั (Harison, 1972) เสนอว่า วฒันธรรมองคก์ารมี 4 ประเภทใหญ่ๆ 

ไดแ้ก่ อ านาจ หนา้ที่ ลกัษณะของงาน และบุคคล ซึ่งต่อมาในปี ค.ศ.1978 แฮนดี ้ไดน้ าแนวคิดของแฮริ
สนัมาศึกษา และจดัแบ่งประเภทของ วฒันธรรมองคก์ารออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่  

1. อ านาจนิยม (Power) ส่วนใหญ่จะพบในองค์การขนาดเล็กงานจะถูก
ควบคมุโดยคนใดคนหนึ่งผูป้ฏิบตัิตอ้งปฏิบตัิตามกฎกติกาขององคก์ารอย่างเคร่งครดั  

2. เนน้บทบาท (Role) เป็นการจดับทบาทตามแนวคิดบริหารแบบราชการที่
ตอ้งก าหนดหนา้ที่งานใหช้ดัเจนตามสายงาน ผูม้ีหนา้ที่ตอ้งแสดงบทบาทใหถู้กตอ้ง  

3. เนน้เรื่องงาน (Task) พนักงานจะให้ความส าคัญกับงานหรือโครงการที่
ตนเองรบัผิดชอบ โดยจะมีการท างานเป็นกลุ่มคณะ ร่วมมือร่วมใจและแลกเปลี่ยนความรูแ้ละ
ประสบการณซ์ึ่งกนัและกนั  

4. เน้นตัวบุคคล (Person) โดยเชื่อว่าถ้าองค์การอยู่ ได้ตนเอง ก็อยู่ ได้
หมายความว่า การที่ท าใหอ้งคก์ารบรรลคุวามส าเร็จเท่ากบัตนเองก็ไดป้ระโยชนด์ว้ย  

 

เขา้ใจเหตผุล 
สิ่งแวดลอ้ม 

ความผูกพนั
ร่วมกนั 

ความมั่นคงของ
ระบบสงัคม 

 

เอกลกัษณข์อง
องคก์ร 

วฒันธรรมองคก์าร 
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แนวคิดของคุกและลาฟเฟอรท์ี (Cooke, 1989) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะ
วัฒนธรรมองค์การ โดยการวัดการรับรู้ของบุ คคลในองค์การในด้านพฤติกรรมการแสดงออก  
และขอ้บงัคับการปฏิบัติงานของบุคลากร ในองคก์ารที่น ามาจากแนวทฤษฎีแบบแผนการด าเนินชีวิต 
(Life Style Inventory) ร่วมกับทฤษฎีสัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับการท างานและทฤษฎีแรงจูงใจ 
รวมทัง้ทฤษฎีผูน้  า ประกอบกนัเป็นลกัษณะการด าเนินชีวิตของบุคคลในองคก์ารที่มีค่านิยม ความเชื่อ 
และแนวทางในการปฏิบตัิงานตามบรรทดัฐานองคก์าร  

แนวคิดของ ไชน ์(Schein, 1992) ไดแ้ยกวฒันธรรมองคก์ารที่มีลกัษณะแตกต่างกัน
ไว ้4 ประเภท ไดแ้ก่  

1. วัฒนธรรมมุ่งอ านาจ คือ แบบแผนที่คนในองค์การเรียนรูว่้าผูท้ี่มความ
สามารถเท่านั้นที่จะสามารถเป็นผูน้  าได ้และบุคคลในองคก์ารจะไดร้บัการจูงใจโดยการใหร้างวัล
และการลงโทษ  

2. วัฒนธรรมมุ่งบทบาท คือ มีการระบุบทบาทและกฎเกณฑท์ี่ชัดเจน และ
สรา้งขอ้ตกลงในการอยู่ร่วมกัน สิ่งที่แสดงใหเ้ห็นถึงลักษณะของวัฒนธรรมนี้  คือการออกค าสั่ง 
ความมีเหตมุีผล การแต่งตัง้ตวัแทน แนวโนม้ที่จะต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง  

3. วัฒนธรรมมุ่งความส าเร็จ คือ แบบแผนความคิดพืน้ฐานที่ท าใหค้นใน
องค์การมีความตั้งใจ มีแรงจูงใจ ที่จะผลักดันให้บุคคลท าในสิ่งที่ต้องการท าได้และมีความ
กระตือรือรน้ และตัง้เป้าหมายในการท างานใหส้งูขึน้  

4. วัฒนธรรมมุ่งการสนบัสนุน คือ แบบแผนของ ความคิดพืน้ฐานที่ส่งเสริม
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกใหม้ีการตอบแทนกัน มีความไวว้างใจกัน  และมีความสนใจในเรื่อ 
สวสัดิภาพของผูอ่ื้น สมาชิกจะใชก้ารลงมติ หรือความชื่นชอบส่วนตัวในการตดัสิน เพื่อหลีกเลี่ยง
ความขดัแยง้  

แนวคิดของริชารด์ (Richard, 1999)  แบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 รูปแบบ 
ดงันี ้ 

1. วัฒนธรรมองคก์ารแบบครอบครวั (clan culture) เป็นวัฒนธรรมองคก์าร 
ที่มีความยืดหยุ่นสูง และมุ้งเน้นภายในองค์การ ให้ความสนใจและการมีส่วนร่วมของสมาชิก
ภายในองค์การ หรือการท างานเป็นทีม นิยมท าตามประเพณีปฏิบัติ บรรยากาศการท างาน 
เป็นมิตรต่อกนั  

2. วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว (adaptability culture) เป็นวัฒนธรรม
องคก์ารที่มีความยืดหยุ่นสูง เนน้การตอบสนองต่อภายนอกองคก์าร สมาชิกในองคก์ารมีเสรีภาพ
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ในการด าเนินการและการตัดสินใจตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ ไม่ยึดติดกับรูป
แบบเดิม ๆ ส่งเสริมการสรา้งสรรค์ การใช้จินตนาการ การทดลองและการเสี่ยงความผิดพลาด  
จากการลองท า ถือเป็นบทเรียน  

3. วัฒนธรรมองคก์ารแบบราชการ (bureaucratic culture) เป็นวัฒนธรรม
องค์การที่มีเสถียรภาพสูง มั่งคงและมุ่งเน้นภายในองค์การ เน้นความเป็นระเบียบแบบแผน  
การท าตามกฎระเบียบ เชื่อฟังและท าตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา เน้นความเป็นเหตุเป็นผล
ท างานตามขัน้ตอน และความมธัยสัถ ์รกัษาสภาพเดิมหากสภาพแวดลอ้มไม่เปลี่ยนแปลง  

4. วัฒ น ธ รรม องค์ ก า รแบ บ มุ่ ง ผ ล สั ม ฤ ท ธ์ิ  (achievement culture) 
เป็นวัฒนธรรมองค์การที่มีเสถียรภาพสูง ไม่ค่อยมีความยืดหยุ่น เนน้การยอมรบัจากภายนอก
องคก์าร และการบรรลุผลส าเร็จใหส้มบูรณ์และดีที่สุด เน้นความขยัน ความมุ่งมั่น การแข่งขัน 
ในการท างานเพื่อสรา้งผลงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 รูปแบบวฒันธรรมองคก์ารตามแนวคิดของ Richard L. Daft.1999 

 ความยืดหยุ่น 

 

เน้นภายใน
องคก์าร 

 

เน้นภายนอก
องคก์าร 

 

ความมั่นคง 

 

วฒันธรรมองคก์ารแบบครอบครวั 

ค่านิยม  - การร่วมมือ 

             - การใส่ใจซึ่งกันและกัน 

           - การเห็นพอ้งกัน 

           - ความยุติธรรม 

          - ความเท่าเทียมกัน 

 

วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั 
ค่านิยม  - การสรา้งสรรค ์
           - การทดลองส่ิงใหม่ 
           - การเส่ียง 
           - ความมีอิสระ 

- การตอบสนอง 
 
  

วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ 

ค่านิยม  - การประหยัด 

           - เป็นทางการ 

           - มีเหตุมีผล 

           - ยึดถือกฎระเบียบ 

           - เชื่อฟัง 

 

วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสมัฤทธิ์ 

ค่านิยม  - การแข่งขนั 

           - การเนน้ผลส าเร็จ 

          - การท างานหนัก 

           - ความขยนั 

           - ความคิดริเร่ิม 
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ที่มา: Richard L. Daft.1999  

จากแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ผู ้วิจัยได้ศึกษาน าแนวคิดของริชารด์ 
(Richard, 1999) ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว ,วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว
วัฒนธรรมองค์การแบบราชการ ,วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เนื่องจากพนักงาน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีคุณลักษณะเฉพาะคือ รกัชุมชน ติดดิน สุภาพอ่อนนอ้ม สงบ  
รักสันติ  มีความรักในองค์การ มีความสามารถหล ากหลาย พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง  
มีความรกัใคร่ และอยู่กนัแบบครอบครวั มีความมุ่งมั่นในการท างาน เห็นแก่ประโยชนแ์กส่วนรวม 
ดว้ยคณุลกัษณะเฉพาะดงักล่าวท าใหม้หาวิทยาลยั มีสมรรถนะหลกัคือการอยู่แบบเรียบง่าย หนัก
แน่นในการท างานและการมีน า้ใจเป็นหนึ่งเดียวกนัและการน าวิชาการที่เป็นที่ดีไปใชบ้ริหารจดัการ
ทรพัยากรในทอ้งถิ่นร่วมกบัชุมชนโดยประสานการท างานร่วมกบัชุมชนในทอ้งถิ่นดว้ยดี 

4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์าร 
4.1 ความหมายของความผูกพันต่อองคก์าร 

ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นสิ่งส าคญัในการด าเนินงาน หากองคก์ารใดมีบุคลากร 
ที่มีความผูกพนัต่อองคก์ารในทางที่ดีแลว้นัน้ จะช่วยใหบุ้คลากรเกิดความรกัและยอมที่จะเสียสละ
ทุ่มเทต่อองคก์าร พรอ้มที่จะปกป้ององคก์าร และจะน าพาใหอ้งคก์ารบรรลุวัตถุประสงค ์พนัธกิจ  
หรือเป้าหมายที่ตั้งไวไ้ด ้ถ้าบุคลากรมีความผูกพันกับองคก์ารมากเพียงใด เขาก็จะทุ่มเท มุ่งมั่น
ตั้งใจในการท างาน เต็มใจที่จะใช้ความพยายาม ความสามารถอย่างเต็มที่และมีแนวโน้ม  
ที่จะลาออกจากองคก์ารลดลง จากแนวความคิดของนกัวิชาการหลากหลายท่านไดใ้หค้วามหมาย
ของความผูกพนัต่อองคก์าร ดงันี ้

 บูชาแนน (Buchanan,1974) ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารไวว่้า คือ 
ความรูส้ึกเป็นพวกเดียวกนั ความผูกพนัที่มีเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารและการปฏิบตัิงานตาม
บทบาทของตนเองเพื่อบรรลเุป้าหมาย 

พอร์ตเตอร์ และคนอ่ืนๆ (Porter, 1974) ให้ความหมายของความผู กพัน 
ต่อองคก์ารว่าความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นความสมัพนัธท์ี่แสดงออกถึงความเชื่อมโยงทัง้หมดระหว่าง
พนักงานและองคก์รรวมความหมายไปถึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานเป็นความเขม้ขน้ที่
เป็นเอกลกัษณข์องแต่ละบุคคลที่เกี่ยวขอ้งในการปฏิบตัิงานใหก้บัองคก์าร 
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(O’Reilly, 1981) ค วามผู กพั นต่ อองค์ก ารเป็ นความเชื่ อทางจิ ต วิทยา 
ของคนที่ผูกพันต่อองค์การ รวมทั้งความรู้สึกผูกพันกับงาน ความจงรักภักดีและความเชื่อ 
ในค่านิยมขององคก์าร  

มาวเดย์และคนอ่ืนๆ (Mowday, 1982) ให้ความหมายของความผูกพัน 
ต่อองค์การว่าเป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีตามปกติ เพราะความผูกพันจะเป็น
ความสมัพนัธท์ี่เหนียวแน่นและผลักดันใหบุ้คคลเต็มใจที่จะอุทิศตวัเองในการสรา้งสรรคผ์ลงานและ 
บุคคลที่มีความผูกพนัจะมีพฤติกรรมที่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ารเสมอ 

สเตียร ์(Steers, 1979) ไดน้ิยามความผูกพนัต่อองคก์ารว่า เป็นความสมัพนัธ์อย่าง
แรงกล้ าในการเป็ นสมาชิ กและการมี ส่ วน ร่ วม  ( Involvement) ในองค์ การอย่ างน้ อย  
3 ประการ คือ 

1. ความผูกพนัอย่างแน่นแฟ้นที่มีต่อองคก์ารที่ตนเองท างานอยู่ 
2. เป็นความเชื่ออย่างแรงกลา้ที่จะยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
3. มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อท าประโยชนใ์หก้ับ

องคก์ารและความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่งการเป็นสมาชิกองคก์าร 
ภรณี  กีร ์ติบุตร (2529) ได้กล่าวว่า ความผูกพันในองค์การ คือความผูกพัน 

เป็นทางการ (formal attachment) ต่อองคก์าร ซึ่งแสดงออกโดยการไปปรากฏตัวท างานตามเวลาที่
ก าหนดและความผูกพันทางจิตใจและความรูส้ึก โดยมีทศันคติที่ดีต่อนายจา้งและเต็มใจที่จะทุ่มเท
พลงัในการท างาน 

วิรชั สงวนวงศว์าน (2547) กล่าวไวว่้าความผูกพนัของสมาชิกคนหนึ่งขององคก์ารที่
มีต่อองคก์ารนั้นความผูกพันที่กล่าวนีแ้ทจ้ริงมิใช่เป็นความผูกพันของพนักงานที่มีสภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์ารนนัน้ๆ แต่เป็นความผูกพนัระหว่างพนกังานกบันายจา้ง  

ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532) ไดน้ิยามความผูกพันต่อองคก์ารโดยเน้นพฤติกรรมที่
แสดงออกมาของสมาชิกองคก์ารภายในรูปของความสม ่าเสมอของพฤติกรรม เมื่อสมาชิกองคก์ารมี
ความผูกพันต่อองค์การ ก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมที่ต่อเนื่องหรือคงเส้นคงวา 
ในการท างาน ความต่อเนื่องในการท างานโดยไม่โยกยา้ยเปลี่ยนแปลงที่ท างาน การที่สมาชิกผูกพนัต่อ
องคก์ารและพยายามที่จะรกัษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ย หรือลาออกจากองคก์ารไป 

กรองทอง อยู่สขุ (2533) ใหค้วามเห็นว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติในทาง
ที่ดีของบุคคลที่มีต่องาน ซึ่งจะมีการสั่ งสมมากขึ ้นจะถึงระดับมีความจงรักภักดี  (Loyalty) 
มีความต้องการที่จะเห็นองค์การบรรลุเป้าหมาย และแม้เมื่อองค์การก าลังตกอยู่ในฐานะวิกฤต 
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อนัเนื่องจากปัจจยัต่าง  ๆเช่น เศรษฐกิจตกต ่า ฯลฯ ก็จะพยายามช่วยกนัแกไ้ขปัญหาไม่คิดลาออกไปหา
งานใหม่เป็นตน้ ซึ่งความผูกพันต่อองคก์ารนีม้ีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) และความต้องการมีส่วนร่วม ในงาน (Job Involvement) กล่าวคื อ เมื่ อบุ คคล 
มีความพึงพอใจในงานของเขา จะมีความกระตือรือรน้ที่จะเขา้มามสี่วนร่วมและเต็มใจที่จะท างานใหด้ี
ที่สดุและมีจิตผูกพนัตลอดจนรกัใคร่ที่จะเห็นความกา้วหนา้ขององคก์าร 

วรพล  นันทเกษม (2540) ได้นิยามความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความรู้สึก 
ซึ่งเป็นไปในทางที่ดีโดยแสดงออกมาในรูปของการอทุิศตนโดยไม่เหน็แก่ผลประโยชน ์ความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคก์ารและมีความตอ้งการด ารงความเป็นสมาชิก
ในองคก์ารของตน 

จากความหมายที่นกัวิชาการต่างๆ ไดใ้หน้ิยามและความหมาย ซึ่งผูวิ้จัยสามารถ
สรุปไดว่้าความผูกพันในองคก์าร คือ ความพอใจในการท างาน ความสุขในการท างานและการ
ด ารงชีวิตประจ าวันดว้ยความผูกพนัต่อเพื่อนร่วมงานแบบพี่นอ้ง ซึ่งเมื่อองคป์ระกอบทัง้หมดนีถู้ก
หล่อหลอมเป็นหนึ่งเดียวกันก็จะท าใหพ้นักงาน หรือบุคลากรในองคก์ารเกิดความผูกพัน ความ
จงรกัภักดีต่อองคก์าร และเกิดองคค์วามรู ้ความสามารถ ที่ถูกสะสมจากประสบการณ์ หรือการ
ไดร้บัการอบรม มีศกัยภาพที่หลากหลาย ช่วยใหก้ารท างานสามารถปฏิบัติไดอ้ย่างต่อเนื่อง และ
เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้องค์การมีประสิทธิภาพมีภาพลักษณ์ที่ดีและสามารถ
ถ่ายทอดองคค์วามรูท้ี่สะสมไปจดักิจกรรมร่วมกบัชุมชน เพื่อใหชุ้มชนเกิดความยั่งยืน 

4.2 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์าร 
Steers (1979) ไดส้รุปสิ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารไว ้4 องคป์ระกอบ 

คือลักษณะส่วนบุคคล, ลักษณะงาน, ลักษณะองคก์าร และประสบการณ์จากการท างาน ซึ่งพอ
สรุปรายละเอียดไดด้งันี ้ 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
จากการส ารวจเอกสารงานวิจัยต่าง ๆ พบว่าปัจจัยดา้นลักษณะส่วนบุคคล 

ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพทางการสมรส ระดับการศึกษา  
และระยะเวลาการปฏิบตัิงานในองคก์ารดงันี ้ 

1.1 อายุนักวิชาการหลายท่านที่ท าการศึกษาส่วนใหญ่มีความเห็นพอ้ง
ตอ้งกันว่ายิ่งสมาชิกองค์การมีอายุมากขึน้เท่าไร จะยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การมากขึน้เท่านั้น
แสดงว่าตัวแปรเรื่องอายุมีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองคก์ารดังผลงานวิจัยของ
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(Hrebiniak, 1972) เนื่องจากอายุมากท าใหต้ระหนักว่าทางเลือกในการท างานของตนลดลง สิ่งนี ้
เองท าใหแ้รงดึงดดูใจของบุคคลที่มีต่อหน่วยงานอ่ืนลดลง  

1.2 เพศ เป็นปัจจยัตัวหนึ่งที่สามารถท านายความรูส้ึกผูกพันต่อองคก์าร
ได ้โดยเฉพาะอย่างยิ่งเพศหญิงซึ่งจากผลงานวิจยัของ (Hrebiniak, 1972) พบว่าผูห้ญิงจะมีความ
ผูกพันต่อองคก์ารมากกว่าเพศชาย ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากอุปสรรคทางดา้นอาชีพที่ผูห้ญิงจะตอ้ง
เอาชนะมีมากกว่าผูช้าย จึงมีความรกัและความผูกพันต่อองคก์ารที่ตนเป็นสมาชิกอยู่มากกว่า 
และไม่ตอ้งการใหอ้งคก์ารลม้ไปอาจท าใหต้อ้งหางานใหม่ 

1.3 สถานภาพการสมรส เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์าร โดยมีงานวิจัยที่สนบัสนุนในเรื่องนีค้ือผลงานวิจยัของ ไดท้ าการศึกษาพบว่าคนที่แต่งงาน
แล้วจะมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าคนโสด เนื่องจากคนที่แต่งงานแล้วมีภาระที่จะต้อง
รบัผิดชอบมากกว่าคนโสด ซึ่งเป็นขอ้จ ากดัในการยา้ยองคก์ารในการท างาน  

1.4 ระดับการศึกษา นัก วิชาการหลายท่านพบว่า การศึกษาม u
ความสัมพันธก์ับระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารแบบผกผนักล่าวคือ คนที่มีการศึกษาสูงจะมีความ
ผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าคนที่มีการศึกษาต ่ากว่า เนื่ องจากคนที่มีการศึกษาสูงจะมีความ
คาดหวังต่อองคก์ารสงู เช่น ผลงานวิจัยของ (Hrebiniak, 1972) ที่ใชต้วัแปรการหาความก้าวหนา้
ทางการศึกษาหรือความตั้งใจที่ จะศึกษาต่อพบว่าการขาดการวางแผนที่ จะศึกษาต่อมี
ความสมัพนัธโ์ดยตรงกับความผูกพนัต่อองคก์าร คือผูท้ี่ไม่มีแผนการศึกษาต่อจะมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารสงูกว่าผูท้ี่วางแผนจะศึกษาต่อ  

1.5 ระยะเวลาปฏิบตัิงานในองคก์าร จากการศึกษาของนกัวิชาการหลาย
ท่านพบว่า ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานในองคก์ารหรืออายุงานจะมีผลต่อระดบัความผูกพันต่อองคก์าร 
เช่น 

อนันตช์ัย คงจันทร ์(2529) ได้เสนอแนะไวว่้า คนสรา้งความผูกพันกับองคก์าร
ตลอดเวลาโดยผ่านการลงทุน (Side bets) การที่คนๆ หนึ่งเข้าไปเป็นสมาชิกขององค์การหรือ
หน่วยงานในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เขาไดล้งทุน ก าลังกาย ก าลังปัญญาลงไปในช่วงเวลานั้นใหก้ับ
องคก์าร และยอมเสียโอกาสบางอย่าง เช่น โอกาสที่จะไดง้านใหม่ เงินเดือนสงูขึน้ หรือเป็นสมาชิก
ขององคก์ารอ่ืน บุคคลผูน้ัน้ย่อมหวงัประโยชนท์ี่จะไดร้บัผลตอบแทนจากองคก์ารในระยะยาว เช่น 
บ าเหน็ญ บ านาญ ซึ่งนอกเหนือไปจากค่าตอบแทนรายเดือน แต่ถ้าเขาลาออกไปก่อนจะครบ
ก าหนดก็เท่ากับเขาลงทุนแรงกาย สติปัญญาลงไปโดยไดร้บัผลประโยชนไ์ม่คุม้ค่า เพราะฉะนั้น
การที่คนๆ หนึ่งเข้ามาท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์การนานเท่าไรก็เหมือนกับเขาลงทุน 



  34 

ในกิจการ หรือองคก์ารนัน้มากขึน้เท่านัน้ ความผูกพนัก็จะทวีตามระยะเวลา และยากต่อการวิจยัที่
จะละทิง้จากองคก์ารไป และหมายถึงประโยชนท์ี่จะเสียไปมากขึน้และผลงานวิจัยที่สนับสนุน
แนวคิดดังกล่าว ได้แก่ ผลงานวิจัยของ (Shelbourne, 1990) ได้ท าการศึกษานักวิทยาศาสตร ์
ซึ่งส าเร็จปริญญาเอกพบว่า ผูท้ี่ปฏิบัติงานในองคก์ารนานเท่าใดก็จะยิ่งผูกพันต่อองคก์ารมากขึน้ 
ทัง้นีเ้พราะระยะเวลาที่ท างานในองคก์ารเป็นสิ่งที่มีค่าอย่างยิ่งเปรียบเสมือนการลงทุนอย่างหนึ่งที่
เกิดจากการสั่งสมประสบการณ์ และผลประโยชนต์อบแทนในรูปของรางวัล บ าเหน็ญ บ านาญ 
และผลก าไร สิ่งเหล่านีเ้ป็นสิ่งจูงใจใหบุ้คคลอยู่ในองคก์าร 

Miner (1992) ไดแ้บ่งปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ารออกเป็น 2 ดา้น คือ  
1. ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavior Commitment) เป็นความผูกพันต่อ

องคก์ารในพฤติกรรมการแสดงออกอย่างต่อเนื่องคงเสน้คงวาคือ เมื่อคนเกิดความผูกพนัต่อองคก์ารมี
การแสดงออกในรูปพฤติกรรมต่อเนื่องคงเสน้คงวาในการท างาน โดยไม่โยกยา้ยเปลี่ยนแปลงที่ท างาน
และพยายามที่จะรกัษาสมาชิกภาพ เนื่องจากไดเ้ปรียบเทียบผลไดผ้ลเสียที่จะเกิดขึน้จากการที่ลงทุน
ลงแรงไปในองคก์ารและเป็นการยากหรือเป็นไปไม่ไดท้ี่จะเรียกการลงทุนนัน้กลบัคืนมา 

2. ความผูกพันทางด้านทัศนคติ (Attitudinal Commitment) เป็นความรู้สึกของ
บุคคลที่รูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร ซึ่งต่างจากแนวคิดแรกที่เป็นผลเนื่องจากการไดเ้ปรียบ
เทียบผลไดผ้ลเสียที่จะเกิดขึน้มากกว่า ค านึงถึงความรูส้ึกที่บุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพันต่อ
องคก์ารเชิงทศันคติในรูปของความเชื่อมั่นและยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความตัง้ใจ
ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อที่จะท างานใหอ้งคก์ารและความปรารถนาอย่างแรงกลา้ใน
การที่จะรกัษาสถานภาพสมาชิกขององคก์ารไว ้

ฐิติมา  วงศน์าค (2544) กล่าวว่า ความรูส้ึกผูกพนัต่อองคก์ารจะไดร้บัผลกระทบ
จากตวัแปรต่างๆดงันี ้

 1. ลกัษณะงาน เช่น บุคคลที่ท างานที่มีความรบัผิดชอบสงูมีแนวโนม้ว่าจะมีความ
ผูกพนัต่อองคก์รมากกว่าบุคคลที่มีโอกาสจ ากดัในการเลื่อนขั้น ก็จะมีความผูกพนัต่อองคก์ารต ่ากว่า
ส าหรบัคนที่เชื่อว่างานของเขามีความส าคญัมากก็จะมีความผูกพนัสงู 

2. โอกาสของการว่าจ้างอ่ืนๆ ถ้าบุคคลนั้นมีโอกาสหางานอ่ืนไดง้่ายก็จะมีความ
ผูกพนัต ่าโดยเฉพาะอย่างยิ่งความผูกพนัแบบต่อเนื่อง  

3. ลักษณะส่วนบุคคล เช่น พนักงานที่อายุมากมีประสบการณ์มากมีแนวโน้ม 
ที่จะมีความผูกพันสูงกว่าผู ้ที่มีประสบการณ์น้อยเพราะเขาจะรู้สึกว่าได้ลงทุนกับองค์การ  
ไปมากแลว้ 
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Meyer (1997) ไดส้รุปแนวคิดไว ้3 แนวคิด คือ 
1. แนวคิดดา้นทัศนคติ แนวคิดนีไ้ดร้บัความสนใจในการศึกษามากกลุ่มสนับสนุน

แนวคิดนีม้องความผูกพันต่อองคก์รเป็นความรูส้ึกในการรบัรูข้องบุคคลว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กรโดยผู้น าในการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรในแนวคิดนีค้ือศาสตราจารย์ Lyman w. Porter 
แห่งมหาวิทยาลยั California ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพนัต่อองคก์รว่า หมายถึง 

1.1 ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรหมายถึง 
เป้าหมายองคก์รของแต่ละบุคคลสามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกนัได ้หรือเกิดความสอดคลอ้งกัน
เมื่อบุคคลพิจารณาแลว้เห็นว่าบรรทดัฐานและระบบค่านิยมขององคก์รเป็นสิ่งที่ยอมรบัได ้บุคคล 
ก็จะแสดงตนเองว่าเห็นดว้ยกับจุดหมายปลายทางขององคก์รและตั้งใจที่จะยอมรบัจุดหมายนั้น 
บุคคลจะประเมินองคก์รและความรูส้ึกต่อองค์กรในทางที่ดีรูส้ึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเป็น
สมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร มีแนวโนม้ที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รเชื่อว่า
องคก์รจะน าเขาไปสู่ความส าเร็จไดแ้ละมองเห็นแนวทางที่จะท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย บุคคล
จะรูส้ึกอยู่ในสภาวะที่มีโอกาสและสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได ้ 

1.2 มีความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อองคก์ร
หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ 
สติปัญญาในการท างานเพื่อประโยชนแ์ละความกา้วหนา้ขององคก์รและสรา้งสรรคใ์หอ้งคก์รบรรลุ
เป้าหมายหรืออยู่ในสถานะที่ดี มีการแสดงออกในรูปพฤติกรรมความสม ่าเสมอคงเสน้คงวาในการ
ท างาน ใหค้วามพยายามอย่างมากเพื่อตอบสนอง หรือมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์รบรรลุเป้าหมาย 
จึงท าให้เขามีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ดีเหมือนคนอ่ืนเมื่อมีปัญหาเกิดขึน้ก็จะพยายาม
ช่วยกนัแกไ้ขปัญหา  

1.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร
หมายถึง การแสดงถึงความรูส้ึกจงรกัภักดีซื่อสัตย์ต่อองค์กร เป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติ 
โดยไม่โยกยา้ยเปลี่ยนแปลงที่ท างานพยายามที่จะรกัษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหนไม่ว่า
จะเป็นการเพิ่มเงินเดือนรายไดส้ถานภาพต าแหน่งความอิสระทางวิชาชีพตลอดจนความสัมพันธ์
กบัเพื่อนร่วมงานที่ดีขึน้ เป็นความตัง้ใจและความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิก
ต่อไปหรืออยู่ในฐานะวิกฤตการณอ์นัเนื่องมาจากสาเหตตุ่าง ๆ  

2. แนวคิดด้านพฤติกรรม แนวคิดนี ้มองความผูกพันต่อองค์กรในรูปของความ
สม ่าเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพนัต่อองคก์รก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรม
ต่อเนื่องหรือความสม ่าเสมอในการท างานโดยไม่โยกยา้ยเปลี่ยนแปลงที่ท างาน  
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3. แนวคิดดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสงัคม แนวคิดนีม้องความผูกพนัว่า
เป็นความจงรกัภกัดีและความเตม็ใจที่บุคคลจะอทุศิตนใหก้บัองคก์ร ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทดัฐานของ
องคก์รและสงัคมบคุคลจะรูส้ึกว่าเมื่อเขาเขา้เป็นสมาชิกขององคก์รแลว้ ก็ตอ้งมีความผูกพนัต่อองคก์ร
เพราะนั่นคือความถูกตอ้งและความเหมาะสม และเป็นหนา้ที่หรือพนัธะผูกพันที่สมาชิกจะตอ้งมีต่อ
องคก์ร 

4.3 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองคก์าร 
ทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกับความผูกพันต่อองค์การ และน ามาใช้ประกอบการศึกษา 

และเสริมสรา้งในการสรา้งความพึงพอใจใหก้บัพนกังานมหาวิทยาลยัในการปฏิบตัิงาน โดยมุ่งหวงั
เพื่อใหพ้นกังานมหาวิทยาลยัเกิดความผูกพนัในองคก์าร เกิดแรงบนัดาลใจ ความทุ่มเท ก าลงักาย
ก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน และการใชค้วามรู ้ความสามารถอย่างมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่ โดยมีทฤษฎีที่ส  าคญั ไดแ้ก่  

ทฤษฎีการจูงใจของ Porter and Lawler ได้แก้ไขและขยายทฤษฎีของ Vroom 
ในเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจกบัการปฏิบัติงาน เขามีความเห็นว่าการปฏิบัติงานย่อม
ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจของพนักงาน จึงตั้งสมมติฐานว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานและ
ความพึงพอใจในการท างาน จะถูกเชื่อมโยงดว้ยรางวลัหรือผลตอบแทนและไดก้ าหนดองคป์ระกอบใน
ส่วนที่เกี่ยวขอ้งกบัรางวลัหรือผลตอบแทนได ้ดงันี ้ 

1. คุณค่าของรางวัล (value of reward) เป็นความรู้สึกพึงพอใจ หรือเป็น
คณุค่าของแต่ละบุคคลที่มีผลตอบแทนหรือรางวลัที่เขาคาดว่าจะไดร้บัจากการปฏิบัติงานของเขา 
ทั้งนี ้แต่ละบุคคลอาจเห็นว่าคุณค่าของผลตอบแทนที่ เป็นสิ่งเดียวกัน อาจไม่เท่ากันก็ได้ 
และที่ส  าคญัการเห็นคณุค่าของผลตอบแทนที่บุคคลคาดว่าจะไดร้บันั้นจะเป็นสิ่งเรา้ใจอย่างหนึ่ง
ใหบุ้คคลเกิดความพยายามที่จะปฏิบตัิงาน  

2. ความน่าจะเป็นเกี่ยวกับการรับรู้ความพยายามที่จะน าไปสู่รางวัล 
(perceived effort rewords probability) เป็นการประมาณค่าว่าการเพิ่มความพยายามของ
บุคคลจะมีผลต่อรางวลัหรือไม่ซึ่งประกอบดว้ยการประมาณค่าเฉพาะ 2 ตวั คือ 1) ความน่าจะเป็น
เกี่ยวกบัการปฏิบตัิที่จะน ารางวลัที่มีคณุค่า (P - R) และ 2) ความน่าจะเป็นเกี่ยวกบัความพยายาม
ที่จะน าไปสู่การปฏิบตัิงาน (E.P) เมื่อน าค่าความน่าจะเป็นทัง้สองตอนมาคูณกนัจะเป็นค่าความ
น่าจะเป็นที่ความพยายามในการปฏิบตัิงานจะน าไปสู่รางวลั 

3. ความพยายาม (effort) เป็นสิ่งที่บุคคลใชใ้นการปฏิบัติงานเพื่อก่อใหเ้กิด
ผลส าเร็จ  
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4. ความสามารถและลกัษณะของบุคล (abilities and traits) เป็นการยอมรบั
เป้าหมายค่าลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลอย่างเช่น ระดับสติปัญญาลักษณะบุคลิกภาพ  
และความสามารถทางดา้นทกัษะโดยที่ความสามารถและลกัษณะของบุคคลนีจ้ะเป็นตัวก าหนด
ขอบเขตสงูสดุในการปฏิบตัิงาน ของบุคคล  

5. การรบัรูบ้ทบาท (role perceptions) เป็นปัจจัยที่เป็นเกณฑ์อย่างหนึ่งที่
สามารถชี ้ให้เห็นถึงผลส าเร็จของการปฏิบัติงานกล่าวคือ การที่บุคคลรับรู้ต  าแหน่งที่การงาน  
ในขณะนัน้ของตนเป็นสิ่งที่จะเอือ้ ต่อการที่เขาจะปฏิบตัิงานใดๆ นัน้ใหส้  าเร็จหรือไม่เพียงใด  

6. ผลการปฏิบตัิงาน (performance) เป็นระดับผลส าเร็จของการปฏิบตัิงาน 
การรบัรูบ้ทบาทความสามารถและลกัษณะของบุคคล 

7. รางวลั (reward) เป็นสิ่งที่บุคคลจะไดร้บัจากการปฏิบตัิงานของพวกเขาซึง่
สามารถจ าแนกไดเ้ป็นรางวลัภายใน (intrinsic rewards: 7B) ซึ่งเป็นรางวัลเกี่ยวกบัการไดร้บัการ
ตอบสนองตามความต้องการในขั้นสูง (ตามในทฤษฎีตามลาดับขั้นของ Maslow ที่เกิดขึน้จาก
ภายในตัวบุคคลเองเช่น ความรูส้ึกภาคภูมิใจในความส าเร็จ ความรูส้ึกว่าตัวเองส าคัญ ความรูส้ึก
สนุกกบังานเป็นตน้ และรางวลัภายนอก (extrinsic rewards: 7B) ซึ่งเป็นสิ่งที่ไดร้บัการตอบสนอง
จากตวัแทนภายนอกซึ่งอาจเป็นองคก์ารหน่วยงานหวัหนา้งานหรือบุคคลอ่ืน เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง 
ความส าเร็จในงา นความกา้วหนา้ในงาน การไดร้บัการยอมรบันบัถือ เป็นตน้ 

8. การรับรู้เกี่ยวกับความเสมอภาคของรางวัล (Perceived equal able 
rewards) เป็นการที่บุคคลรับรู้ว่ารางวัลที่ เขาได้ เหมาะสมกับการปฏิบัติงานของเขาหรือไม่  
ความพึงพอใจ (Satisfaction) เป็นตัวแปรซึ่งได้มาจากการเปรียบเทียบรางวัลที่ เขาคาดว่า 
จะไดร้บัจริงว่ามีความแตกต่างกนัมากนอ้ยเพียงใด หากรางวลัที่เขาไดร้บัจริงเป็นไปตามที่คาดว่า
จะไดร้บั แสดงว่าเขาเกิดความพึงพอใจในการท างาน 

McClelland (1961) ซึ่งได้ทฤษฎีความต้องการ 3 อย่าง (Three-Needs Theory) 
อธิบายความตอ้งการอยู่ 3 อย่างที่เป็นตวักระตุน้การท างานคือ  

1. ความต้องการความส าเร็จในการท างาน (Needs fior Achievement) 
จึงท าใหเ้กิดพลังขับเคลื่อนใหเ้กิดความมุ่งมั่นทุ่มเทการท างานอย่างเต็มที่ ไดม้าตรฐานคุณภาพ
งานสงูสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆไดด้ีพนกังานมีความตอ้งการความส าเร็จในงานที่ท าสงูจะมุ่งมั่น
ท างานใหส้ าเร็จเพื่อความตอ้งการของเขาดว้ยมิใช่เพียงเพื่อหวงัผลตอบแทนจากผลส าเร็จของงาน 
ดงันัน้จึงพอใจจะท างานที่มีความรบัผิดชอบคนเดียวและงานที่ยากทา้ทายเป็นผูท้ี่มีความสามารถ
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เฉพาะตวั จึงอาจไม่สามารถเป็นผูบ้ริหารที่ดีไดเ้พราะผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งท างานร่วมกบัคนอ่ืนรบั
ฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนใหค้นอ่ืนมีส่วนร่วม และตอ้งมีมนุษยส์มัพนัธส์งู  

2. ความตอ้งการอ านาจ (Needs for Power) คือความตอ้งการอ านาจที่จะมี
อิทธิพลหรือควบคุมพฤติกรรมของผู้ อ่ืนหรือจูงใจให้ผู ้อ่ืนมีพฤติกรรมตามที่คนต้องการ  
ความตอ้งการอ านาจยงัแบ่งเป็นความตอ้งการอ านาจส่วนตวั (Personal Power) เพื่อสนองกิเลส
หรือสร้างอิทธิพลส่วนตัวและความต้องการ มีอ านาจในสังคม (Social Power) ซึ่งเป็นสิ่งที่ดี 
และจ าเป็นส าหรบัผู ้บริหารที่จะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กรผู ้ที่มีความต้องการทางสังคม  
จึงมักชอบท างานบริหารเพื่อจะสามารถควบคุมจูงใจผู้อ่ืนและต้องการให้สังคมรู้จักยอมรับ  
และชื่นชม 

3. ความต้องการมิตรไมตรี (Needs for Ailiation) เป็นความตอ้งการเพื่อน
และมนุษยส์มัพนัธบ์ุคคลที่ตอ้งการมีมิตรไมตรีสงู จึงชอบท างานเกี่ยวขอ้งกบัความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคล 
 

ทบัทิม วงศป์ระยูร และพรทิพย ์ค าพอ, (2554) ทฤษฎีล าดับขัน้ความตอ้งการของ 
Maslow แนวคิดทฤษฎีนีอ้ยู่ในกระแสความคดิเศรษฐศาสตรม์นษุยน์ิยม (Humanistic Economics) ซึ่ง
เชื่อว่าวิชาเศรษฐศาสตรค์ิดคน้ขึน้มาเพื่อรบัใชม้นุษย ์จึงเนน้การวิเคราะหม์นุษยใ์นมุมมองที่ค่อนขา้ง
แคบ คือ เนน้ที่ความคิดเรื่องผลประโยชนส์่วนตน (Self-Interest) อนัเป็นเพียงมิติเดียวของความเป็น
มนุษยเ์ท่านัน้โดยไม่ไดพ้ิจารณาธรรมชาติของมนุษยท์ัง้หมดในฐานะที่เป็นองคร์วม (Holistic) นัน้ คือ
เริ่มตน้ที่จุดยืนของความจ าเป็น (Needs) ที่จ  ากัดและมีที่สิน้สุดมีความเหมือน หรือคลา้ยกันอาจ
แตกต่างบา้งตามภูมิศาสตร ์และวัฒนธรรม ตลอดจนสภาพแวดลอ้มแต่ก็เป็นความแตกต่างที่ไม่มี
นยัส าคญัโดยทฤษฎีนี ้Maslow ไดแ้บ่งความจ าเป็น (Needs) ในชีวิตมนุษยเ์ป็น 5 ขัน้คือ ความจ าเป็น
ทางสรีรภาพ (Physiological) ความปลอดภยัและความมั่นคงในชีวิต (Safely and Security) ความเป็น
ส่วนหนึ่งของสังคมและการได้รับความรัก (Belongingness and Love) ความรู้สึกเชื่อมั่ นใน
ความสามารถของตนและการได้รับการยอมรับนับถือ (Selfies teem) และความเชื่อมั่นในการ
สนองตอบไดแ้ละการด ารงอยู่ไดด้ว้ยตนเอง (Selfactualizatio11) การผ่านขัน้ตอนความจ าเป็นต่างๆ 
นัน้ เป็นส่วนหนึ่งของการเจริญวยัทางความคิด 
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ภาพประกอบ 4 ล าดบัขัน้ความตอ้งการของมนุษยต์ามทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow 

ที่มา : สรุางค ์โควต้ระกูล อา้งถึงใน ศิวิไล กุลทรพัยศ์ทุรา 

จากแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันในองค์การ ผู ้วิจัยได้เลือกใช้แนวคิดของ 
Meyer and Allen (1997) ที่ไดส้รุปแนวคิดไว ้3 แนวคิด คือ 1.แนวคิดดา้นทศันคติ หมายถึง ความ
เชื่อมั่นและยอมรบัเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ รวมถึงการใชค้วามเต็มใจอย่ างเต็มที่ในการ
ท างานเพื่อองคก์าร 2.แนวคิดดา้นพฤติกรรม หมายถึง การที่พนักงานพิจารณาความผูกพันต่อ
องคก์าร เปรียบเทียบลักษณะของตน้ทุนหรือผลประโยชนท์ี่ตอ้งเสียไปถ้าลาออกจากองคก์าร 3.
แนวคิดดา้นความถูกตอ้ง หรือบรรทดัฐานของสงัคม หมายถึง ความพอใจในหนา้ที่การงาน ความ
ผูกพนัต่อเพื่อนร่วมงาน หรือการไดเ้ป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร  

5. ข้อมูลท่ัวไปของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
5.1 ข้อบังคับมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ว่าด้วยสวัสดิการ สิทธิประโยชน ์ 

และประโยชนอ์ย่างอ่ืนส าหรบัผูป้ฏิบตัิงานในมหาวิทยาลยั พ.ศ.2562 
หลกัการและวตัถุประสงค ์(หมวด1) 
ขอ้ 7 การจดัสวสัดิการสิทธิประโยชนแ์ละประโยชนอ์ย่างอ่ืนส าหรบัผูป้ฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลยัมีวตัถุประสงคเ์พื่อช่วยเหลือและบรรเทาความเดือดรอ้นในการด ารงชีพ ทัง้ยังเป็นขวัญ
และก าลังใจให้ผู ้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย สามารถด ารงชีวิตได้อย่างเหมาะสมตามฐานะทาง
เศรษฐกิจและสงัคมของแต่ละบคุคล ภายใตส้ภาวะเศรษฐกิจของสงัคมในปัจจุบนัรวมถึงมุ่งสรา้งเสริม

ความตอ้งการความส าเร็จ 

ความตอ้งการการยกย่อง 

ความตอ้งการการยอมรบัจากสงัคม 

ความตอ้งการความปลอดภยัและมั่นคง 

ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
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ใหผู้ป้ฏิบตัิงานในมหาวิทยาลยัมีคณุภาพชีวิตที่ดีขึน้ตามอตัภาพ โดยมุ่งหวังใหผู้ป้ฏิบตัิงานทุ่มเททั้ง
แรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนา้ที่และความรบัผิดชอบที่ไดร้บัมอบหมาย โดยใช้
ศกัยภาพของตนอย่างเต็มความสามารถและเกิดประสิทธิภาพสงูสดุ เพื่อผลกัดนัใหวิ้สยัทศัน ์พนัธกิจ 
และภารกิจของมหาวิทยาลยัประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้

ข้อ 8 ให้มหาวิทยาลัยค านึงถึงหลักการในการจัดสวัสดิการสิทธิประโยชน์ 
และประโยชนอ์ย่างอ่ืนส าหรบัผูป้ฏิบตัิงานในมหาวิทยาลยัอนัไดแ้ก่  

(1) ความสามารถทางการเงินและการคลังของมหาวิทยาลัยที่ใช้ในการ  
จัดสวัสดิการสิทธิประโยชน์และประโยชน์อย่างอ่ืนอย่างที่มหาวิทยาลัยด าเนินกา รให้กับ
ผูป้ฏิบตัิงานในมหาวิทยาลยัโดยการจดัการนัน้ตอ้งมีความทั่วถึงและเสมอภาศส าหรบัผูป้ฏิบตัิงาน
ในมหาวิทยาลยั  

(2) ปริมาณและความเหมาะสมของการจัดสวัสดิการสิทธิประโยชน์  
และประโยชนอ์ย่างอ่ืนที่ด  าเนินการใหผู้ป้ฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย โดยเทียบเคียงกับบริบทของ
สงัคม เศรษฐกิจ ค่าครองชีพ หรือเหตุการณอ่ื์นใดที่มีผลกระทบกับการด ารงชีวิตของผูป้ฏิบตัิงาน
ในมหาวิทยาลัย ณ ช่วงเวลานั้นเป็นระยะ ๆ เพื่อปรับปรุงและพัฒนาการจัดสวัสดิการสิทธิ
ประโยชนแ์ละประโยชนอ์ย่างอ่ืนใหม้ีความเหมาะสม 

(3) การจัดสวัสดิการสิทธิประโยชน์ และประโยชน์อย่างอ่ืน ด าเนินการ 
เพื่อบรรเทาความเดือดรอ้นใหก้ับผูป้ฏิบัติงานในมหาวิทยาลยัเพียงบางส่วนตามความเหมาะสม
และความสามารถทางการเงินและการคลงัของมหาวิทยาลยัเท่านัน้ 

พนกังานมหาวิทยาลยั และลกูจา้งมหาวิทยาลยั (หมวด 3) 
ส่วนที่ 1 สวสัดิการ 

ขอ้ 10 พนักงานมหาวิทยาลัยไดร้บัสวัสดิการค่ารกัษาพยาบาลของตนเอง  
และบุคคลในครอบครวัและสวัสดิการค่าการศึกษาบุตร ตามที่ กบบ.ก าหนด โดยหลักเกณฑ ์
วิธีการและอตัราการจ่ายใหเ้ป็นไปตามประกาศของมหาวิทยาลยั 

ข้อ 11 ให้มหาวิทยาลัยจัดให้มีกองทุนส ารองเลี ้ยงชีพส าหรับพนักงาน
มหาวิทยาลยั ทัง้นีร้ายละเอียดหลกัเกณฑแ์ละวิธีการใหเ้ป็นไปตามขอ้บงัคบักองทุนส ารองเลีย้งชีพ
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ขอ้ 12 สวสัดิการของลกูจา้งมหาวิทยาลยั ใหเ้ป็นไปตามที่ กบบ. ก าหนดโดย
จดัท าเป็นเอกสารแนบทา้ยสญัญาจา้ง 
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ขอ้ 13 มหาวิทยาลยัอาจจดัใหม้ีระบบสวสัดิการ หรือสวสัดิการอ่ืนใดเพิ่มเติม
ส าหรับผู ้ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยอีกได้ ทั้งนี ้การจัดสวัสดิการต้องเป็นไปตามหลักการ  
และวัตถุประสงคใ์นหมวด 1 ของขอ้บังคับนี ้ โดยหลักเกณฑ์ วิธีการและอัตราการจ่ายใหเ้ป็นไป
ตามที่มหาวิทยาลยัก าหนด 

ส่วนที่ 2 สิทธิประโยชน ์
ข้อ 14 พนักงานมหาวิทยาลัยมีสิทธิในการได้รับการเสนอพระราชทาน

เครื่องราชอิสริยาภรณ์ โดยเป็นไปตามระเบียบส านักนายกรฐัมนตรี ว่าดว้ยการขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณเ์ป็นที่เชิดชูยิ่งชา้งเผือก และเครื่องราชอิสริยาภรณอ์นัมีเกียรติยิ่งมงกุฎไทย  

ข้อ 15 พนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ้างมหาวิทยาลัยอาจหยุดงาน 
เพื่อพกัผ่อนดว้ยเหตพุิเศษโดยไม่ถือเป็นวนัลาตามประกาศที่มหาวิทยาลยัหรือกบบ.ก าหนด 

ขอ้ 16 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมีสิทธิในการขอยกเวน้การเขา้รบั
ราชการทหารกองประจ าการตามปกติตามกฎหมายว่าดว้ยการรบัราชการทหาร 

ข้อ 17 สิทธิประโยชน์อ่ืนใดส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจ้าง
มหาวิทยาลยัที่ไดถู้กก าหนดไวใ้นกฎหมาย กฎ หรือระเบียบอ่ืนใด ใหส้ิทธิประโยชนด์งักล่าวเป็นไป
ตามกฎหมาย กฎ หรือระเบียบว่าดว้ยการนัน้ 

ส่วนที่ 3 ประโยชนอ์ย่างอ่ืน 
ขอ้ 18 พนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจา้งมหาวิทยาลัย อาจไดร้บัประโยชน์

อย่างอ่ืนตอบแทนตามที่ กบบ. หรือมหาวิทยาลยัก าหนด 
 

5.2 สวสัดิการขา้ราชการ ลกูจา้งประจ า และพนกังานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
1. เงินช่วยเหลือกรณีประสบภยัพิบตัิ 
2. เงินช่วยเหลือกรณีเสียชีวิต 
2.1 เงินช่วยเหลือหรือร่วมเป็นเจา้ภาพงานศพ 
2.2 ค่าพวงหรีด 
2.3 ค่าใชจ้่ายในการเดินทาง 
2.4 ค่าตอบแทนพนกังานขบัรถยนต ์
3. เงินช่วยเหลือค่ารกัษาพยาบาล  
4. เงินช่วยเหลือค่าการศึกษาบุตร 
5. สวสัดิการการประกนัชีวิต อบุตัิเหต ุ- สขุภาพกลุ่ม  
6. สวสัดิการกองทุนส ารองเลีย้งชีพ 
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7. สวสัดิการประกนัสงัคม 
8. สวสัดิการสหกรณอ์อมทรพัย ์
9. สวสัดิการประกนัอบุตัิเหตกุลุ่มส าหรบับุคลากรของมหาวิทยาลยั 
10. สวสัดิการใหกู้เ้งินกองทุนสวสัดิการ 
11. สวสัดิการเพื่อที่อยู่อาศยั 
12. สวสัดิการรถรบั - ส่ง 
13. สวสัดิการเครื่องแบบพนกังานมหาวิทยาลยั 
14. สวสัดิการเครื่องหมายอินธนูประกอบเครื่องแบบ(ชุดปกติขาว) 
15. สวสัดิการในการน าบุตรเขา้เรียนในโรงเรียนสาธิต มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิ

โรฒ 

6. งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
ความสมัพนัธร์ะหว่างดา้นประชากรศาสตรแ์ละความผูกพนัในองคก์าร 

ตริษา แซ่จึง (2552) ศึกษาเรื่องปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัองคก์ารของบุคลากร 
ส านักวิทยบริการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น กลุ่มตัวอย่างจ านวน 140 คน ผลการวิจัยสรุปได้ว่า 
ความคิดเห็นของบุคลากรส านักวิทยาบริการ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ต่อปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันองค์การในภาพรวมทั้ง 6 ดา้นอยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยที่บุคลากรมีระดับความ
คิดเห็นมากที่สดุคือ ปัจจัยดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือปัจจัยดา้นเอกลักษณ์
ของงาน และปัจจัยดา้นสภาพแวดลอ้มในที่ท างานส่วนปัจจยัที่องคก์ารควรให ้ความส าคัญเพิ่ม
มากขึน้คือ ปัจจยัดา้นการใหบ้  าเหน็จรางวัล  

ธนรฐั นาทอง (2556) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองคก์รของพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค 5 ผลวิจัยพบว่า การวิเคราะห์ขอ้มูลความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน
ธนาคารออมสินภาค 5 ได้แก่ ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม อย่างเต็มที่เพื่อประโยชนข์ององคก์ร และความปรารถนา
อย่างยิ่งที่จะรกัษาไวซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร พบว่าความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.23 โดยค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์กรสูงที่สุดคือ 
ความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรกัษาไว ้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร อยู่ในระดบัมากมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.78 รองลงมาคือ ความเต็มใจที่จะทุ่มเท ความพยายามอย่างเต็มที่  เพื่อประโยชนข์อง
องคก์ร อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05 และความเชื่อมั่นและการยอมรบัเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 2.87 อธิบายไดว่้า ความผูกพนัต่อ
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องคก์ารเป็นทัศนคติที่ส่งผลกระทบต่อความสมัพันธ ์ระหว่างพนักงานกับองคก์าร เป็นการแสดง
ตน เป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกัน และรูส้ึกเกี่ยวพันกับองคก์ารอย่างแนบแน่น เนื่องจากมีความเชื่อใน
เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร มีความตั้งใจที่จะทุ่มเท ความพยายาม  เพื่อองคก์าร และมี
ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะอยู่จะอยู่กบัองคก์าร นกัทฤษฎีที่เชื่อตามแนวคิดนีจ้ะมองความ
ผูกพันต่อองคก์ารว่าเป็นบางสิ่งที่อยู่ในกล่องด า ซึ่งถูกก าหนดจากทัง้องคก์ารและตัวบุคคล เช่น 
ลกัษณะส่วนบุคคล บทบาทที่เกี่ยวขอ้ง ลกัษณะโครงสรา้งองคก์าร ซึ่งมีผลกระทบต่อผลลพัธต์่าง ๆ 
เช่น การลาออกจากงาน การตรงต่อเวลา ความพยายามในงาน และพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ 
ความผูกพันต่อองค์การเป็นกระบวนการที่บุคคลเข้ามาสู่องค์การ โดยสร้างความผูกพันขึ ้น 
เพื่อผลประโยชนข์องตนเองมิใช่ เพื่อองคก์ารมีสาระส าคญัว่าการลงทุนเป็นสาเหตทุ าใหบุ้คคลเกิด
ความรูส้ึกผูกพนัโดยสิ่งที่ลงทุนไป เช่น ความรู ้ความสามารถ ทกัษะ ระยะเวลา เป็นต้น ท าใหเ้ขา
ไดร้บัผลประโยชน์ตอบแทนจากองค์การ เช่น ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง  ๆ การเลื่อน
ต าแหน่ง การลาออกจากงานจะท าใหเ้ขาสญูเสียประโยชนน์้ันเอง 

ปกภณ จนัทศาสตร ์(2557) ไดท้ าการศึกษา ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัย 
ด้านลักษณะงาน และแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับ
ปฏิบัติการในเขตลาดพรา้ว - จตุจักร โดยงานวิจัยนีม้ีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาความแตกต่างของ
ลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจัยดา้นลักษณะงานและปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันกับองคก์ร
ของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
และทดสอบความตรงของเนื ้อหา และความ น่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบารค์แอลฟ่ากับกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 30 คน ในเขตลาดพรา้ว-จตจุักร ไดร้ะดับความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.942 โดยแจกกับ
พนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ในเขตลาดพรา้ว- จตุจักร จ านวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิต
แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ สถิติทดสอบหาความแตกต่าง
ค่าที (t-test) สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และสถิติหความสมัพนัธ์
ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะ
ส่วนบคคุลในดา้นเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานมีผลต่อความผูกพัน
กบัองคก์ร ส่วนในดา้นรายไดไ้ม่มีผลต่อความผูกพันกับองคก์รอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ปัจจัยด้านลักษณะงานในดา้นความอิสระในการท างานและความคาดหวังที่จะก้าวหน้า  
ในหน้าที่การงานมีผลต่อความผูกพันกับองค์กร ส่วนในด้านความเข้าใจในการท า งาน ความ
หลากหลายในการท างาน ความทา้ทายในการท างาน และงานที่ท าตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้นนั้น 
ไม่มีผลต่อความผูกพันกับองคก์ร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปัจจัยแรงจูงใจใน
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ดา้นความก้าวหนา้ ความมั่นคงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบัติงาน ดา้นความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมีผลต่อความผูกพนักบัองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 

ลลิตา จนัทรง์าม (2559) การศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนักงานธนาคารออมสินส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ผลการศึกษาพบว่า ผู ้ที่ตอบ
แบบสอบถามในครัง้นีเ้ป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย มีสถานภาพ โสด อายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี 
การศึกษาระดับปริญญาตรี ระยะเวลาการท างานอยู่ระหว่าง 5-10 ปี รายไดต้่อเดือน 15,001 – 
25,000 บาท และส่วนใหญ่สงักัดฝ่ายปฏิบัติการธุรกิจเงินฝากการวิเคราะหร์ะดบัความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล พบว่า ความผูกพันต่อ
องคก์ารโดยรวมมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยตัวแปรดา้นความปรารถนาที่จะอยู่ใน
องค์การ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ผลการทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ กลุ่มลกูคา้บุคคล พบว่า ความคาดหวงัที่จะ
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การพัฒนาการท างาน ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ภาวะผู้น า  
และค่าตอบแทน ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์รโดยภาพรวม โดยที่ปัจจัย 
ดา้นภาวะผูน้  า ดา้นทศันคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ดา้นการพัฒนาการท างาน และดา้นค่าตอบแทน 
มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยดา้นความคาดหวังที่จะก้าวหนา้ในหนา้ที่
การงานมีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัต ่า 

ความสมัพนัธร์ะหว่างดา้นสวสัดิการและความผูกพนัในองคก์าร 
มชัฌิมา พิมพศ์ิริ (2555) ไดท้ าการศึกษา ความพึงพอใจดา้นสวสัดิการที่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน บริษัท เด็นโซ่ (ประเทศไทย) ผลการวิจัยพบว่า 1.ขอ้มลูส่วน
บุคคลของพนกังานบริษัทเด็นโซ่ ประเทศไทย จ ากดั พบว่าพนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีอายุอยู่
ระหว่าง 26 - 33 ปีมีระดับการศึกษาต ่ากว่าหรือเท่ากับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช.มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 8,000 - 28,400 บาท มีอายุการท างานในบริษัท 0-6 ปี ต าแหน่งงาน
ปฏิบัติงานขัน้ตน้และอยู่ในลกัษณะงานของฝ่ายผลิต 2.ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน
บริษัทเด็นโซ่ ประเทศไทย จ ากัด โดยรวมอยู่ในระดบัเฉยๆ พนกังานมีความพึงพอใจในสวัสดิการ
ด้านสุขภาพอนามัย อยู่ในระดับพึงพอใจ และพนักงานมีความพึงพอใจอยู่ในระดับเฉยๆ 
ในสวัสดิการด้านเศรษฐกิจ  ด้านการศึกษา ด้านความมั่นคงและปลอดภัยด้านนันทนาการ  
และดา้นสังคมสงเคราะห ์3.ความผูกพันต่อองคก์รของพนกังานบริษัทเด็นโซ่ ประเทศไทย จ ากัด 
โดยรวมอยู่ในระดับสูงพนักงานมีความผูกพันต่อองคก์รในระดับสูงในด้านการมีความเชื่อมั่น
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ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร ด้านการมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม  
เพื่อประโยชนข์ององคก์รและการปรารถนาที่จะรกัษาสภาพภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รไวอ้ยู่
ในระดบัสูงทุกดา้น 4.พนกังานที่มีระดบัการศึกษาและลกัษณะการปฏิบตัิงานแตกต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 5.ความพึงพอใจในสวัสดิการ 
ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นการศึกษา และดา้นสังคมสงเคราะหค์วามสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์ร
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่.05 โดยมีความสมัพนัธร์ะดบัต ่าและมีความสัมพนัธใ์นทิศทางเดียวกัน 
6.ความพึงพอใจในสวสัดิการดา้นความมั่นคงและปลอดภยั และดา้นนนัทนาการ มีความสมัพนัธ์
ต่อความผูกพันต่อองคก์รอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่.05 โดยมีความสมัพนัธ์ระดบัต ่ามาก และมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 

ชนิสร  วีระกุล  (2559) ได้ท าการศึกษา ความพึ งพอใจ ในสวัสดิการมี
ความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลวิจัย
พบว่า สวสัดิการดา้นสขุภาพมีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร เนื่องจากสวสัดิการนีท้  าให้
พนักงานรู้สึกได้รับความคุ้มครองเมื่อเกิดอาการเจ็บป่วย สวัสดิการด้านความป ลอดภัยมี
ความสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์าร เนื่องจากสวสัดิการดา้นความปลอดภยั ฯ ท าใหพ้นกังาน
มั่นใจว่า หากพนักงานไดร้บัอันตรายหรือต้องสุญเสียชีวิต พนักงานจะไดร้บัความคุม้ครองจาก
ประกันชีวิต ประกนัอบุัติเหตุและทุพพลภาพที่ทางองคก์ารไดจ้ัดท าให ้สวัสดิการดา้นเศรษฐกิจมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การ เนื่องจากสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบันก าลังเผชิญกับ
วิกฤต ท าใหร้ายไดท้ี่พนักงานไดร้บัแต่ละเดือนนั้นอาจไม่เพียงพอกับค่าใชจ้่ายในชีวิตประจ าวัน 
ดังนั้นการที่องค์การจัดให้มีอาหารกลางวัน เงินช่วยเหลือต่าง ๆ จึงเป็นวิธีแบ่งเบาภ าระของ
พนกังาน 

สภุัสสร  ระงับภัย (2559) ไดท้ าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความ
พึงพอใจในสวัสดิการกับความผูกพันต่ออองคก์รของพนักงานบริษัท สิริกาญจน ์อินเตอรเ์ทรด 
จ ากดัผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามในครัง้นีเ้ป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง ช่วงอายุ 34 – 
41 ปีระดับการศึกษาส่วนใหญ่ต ่ากว่าปริญญาตรี สถานภาพโสดและแต่งงานเป็นร้อยละ 50 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปีขึน้ไป การวิเคราะหเ์กี่ยวกบัความผูกพันต่อองคก์ร
ของพนักงาน พบว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท สิริกาญจน ์อินเตอรเ์ทรด 
จ ากัด ในภาพรวมทั้งหมดในระดับสูงมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ 
มากที่สุดคือ ด้านความปรารถนา ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท และด้านความเชื่อมั่น และเมื่อ
พิจารณาภาพรวมระดับความพึงพอใจในสวัสดิการของบริษัท สิริกาญจน ์อินเตอรเ์ทรด จ ากัด 
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พิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากที่สุด คือ ด้านความปลอดภัย 
รองลงมาคือดา้นนนัทนาการ และดา้นโบนสัและเงินสวสัดิการ 

จิรพัฒน ์อ่อนเกตุพล (2562) ไดท้ าการศึกษา ความพึงพอใจในการจัดสวัสดิการ 
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหิน ผลการวิจัย พบว่า 1.ระดับความ
พึงพอใจในการจัดสวัสดิการที่ได้รับในปัจจุบันอยู่ในระดับปานกลาง โดยการจัดสวัสดิการ  
ด้านความปลอดภัยอยู่ในระดับมาก รองลงมาด้านสุขภาพอนามัยอยู่ในระดับปานกลาง  
ดา้นความมั่นคงอยู่ในระดับปานกลาง ด้านการศึกษาอยู่ในระดับปาน ด้านนันทนาการ อยู่ใน
ระดับปานกลางและด้านเศรษฐกิจอยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 2. ระดับความผูกพันต่อ
องคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลหัวหินอยู่ในระดบัมาก 3.ความพึงพอใจในการจดัสวสัดิการดา้น
เศรษฐกิจ ความปลอดภยั และสขุภาพอนามัยมีประสิทธิภาพในการท านายความผูกพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรโรงพยาบาลหัวหินอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จากการศึกษาสามารถ
น าเสนอแนวทางเพื่อไปพฒันาการจดัสวสัดิการในโรงพยาบาลหัวหิน โดยควรมีการพฒันาการจัด
สวัสดิการในดา้นที่ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์ร มีการปรบัปรุงใหด้ีขึน้และบุคลากรควรมี  
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อความตอ้งการดา้นต่าง ๆ 

ความสมัพนัธร์ะหว่างดา้นวฒันธรรมองคก์ารและความผูกพนัในองคก์าร 
กญัญา  รอดพิทักษ์ (2551) ไดท้ าการศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคก์ารที่มีผล

ต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนกังาน ธนาคารออมสิน ฝ่ายกิจการนครหลวง 3 เขตศิริราช ผล
วิจัยพบว่า (1) พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
(2) พนกังานมีระดบัความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (3) พนกังาน
ที่มีอายุการท างานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองคก์ารโดยรวมแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (4) พนักงานที่มีต  าแหน่งงานแตกต่างกัน มีระดับความ
คิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกในองคก์ารของตน
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 (5) วฒันธรรมองคก์ารดา้นระบบการใหร้างวัล
และผลตอบแทนมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นมีความสมัพันธก์บัความผูกพนัต่อ
องคก์ารโดยรวมและดา้นความเชื่อมั่นในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (6) วัฒนธรรมองค์การด้านการ
ท างานเป็นทีม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์ารดา้นความปรารถนาที่จะคงความเป็น
สมาชิกในองค์การของตน ด้านความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติงาน 
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เพื่อองคก์าร ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และดา้น
ความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้ในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 (7) วฒันธรรมองคก์ารดา้นความสัมพันธร์ะหว่างพนักงาน มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองคก์ารด้านความเชื่อมั่นในการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารดา้น
ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การและความผูกพันต่อ
องคก์ารโดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

มธุรส วิไลลักษณ์ (2556) ไดท้ าการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองคก์ร 
การท างานร่วมกันเป็นทีม และการติดต่อสื่อสาร ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ กรณีศึกษาเขตบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม ในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าทุกดา้นอยู่ในระดบัมากเช่นเดียวกัน ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ผลการปฏิบัติงานเป็นทีม ในภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกดา้น  
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการวัดความผูกพันในองคก์ร 
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าทุกดา้นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก
เช่นเดียวกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน เพื่ออธิบายถึงอิทธิพลของความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัที่มี
อิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรพบว่าตัวแปรด้านวิสัยทัศน์ และความเข้าใจในองค์กร 
ตัวแปรดา้นการระดมความคิดเห็น ตัวแปรด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และตัวแปรดา้น
ประสิทธิภาพในการสื่อสารในองคก์ร มีอิทธิพลทางบวกต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไวบ้างส่วน เพราะตวัแปรที่มีอิทธิพล
ทางบวกต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์รจากการทดสอบตวัแปร 8 ตวัแปร พบว่ามีเพียง 4 ตวัแปรที่
มีอิทธิพลทางบวกและสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของระดับความผูกพันต่อองคก์รได ้
โดยสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของระดบัความผูกพนัต่อองคก์รไดร้อ้ยละ 66.2 

กันต์สุดา โกญจนาท (2558) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองค์กร 
กระบวนการท างาน และการรบัรูใ้นกระบวนการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ บริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด งานวิจัยนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 
1) วัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัท หัวเว่ย 
เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 2) กระบวนการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันของพนกังานระดับ
ปฏิบัติการ ของบริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 3) การรบัรูใ้นกระบวนการท างาน 
ที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัทหัวเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย)
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จ ากัด ผู ้วิจัยไดท้ าการรวบรวมเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามกลุ่มตัวอย่างที่ ใชใ้นการรวบรวม 
ท าวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัท หัวเว่ย  เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 
ผูวิ้จัยไดค้  านวณขนาด  ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 300 คน สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่
ค่าความถี่ค่ารอ้ยละค่าคะแนนเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหท์างสถิติโดยใช้
การวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรม
องคก์ร กระบวนการท างาน และการรบัรูใ้นกระบวนการท างานมีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัของ
พนกังานระดบัปฏิบตัิการ ของบริษัท หวัเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 
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บทท่ี 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

ในการศึกษาคน้ควา้งานวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของสวสัดิการ วฒันธรรม
องค์การที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใชก้ารวิจัย               
เชิงส ารวจ (Survey research method) และใช้วิธีการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม(Questionnaire)  
ผูวิ้จยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้ 

1. การก าหนดประชากร และการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. วิธีการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การจดัท าและวิเคราะหข์อ้มลู 
5. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากร และการเลือกกลุ่มตัวอยา่ง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

1.1 ประชากรที่ใชใ้นการวิจยันี ้คือ พนักงานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ (ไม่รวมโรงเรียน 3 โรงเรียน และ 2 โรงพยาบาล) จ านวน 32 หน่วยงาน 
มีพนกังานรวมทัง้สิน้ 1,413 คน (ขอ้มลู ณ วนัที่ 1 สิงหาคม 2562) 

1.2 การวิจัยครั้งนี ้ศึกษาจากประชากรที่ ทราบจ านวนที่ แน่นอน (Finite 
Population) จึงค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใชสู้ตรของ Taro Yamane (Yamane.1970) และ
ใหม้ีค่าความคลาดเคลื่อนในการสุ่มตวัอย่างรอ้ยละ 5  

สตูร 𝑛 =
N

 1+N(ⅇ)2  
 

 
โดยที่ n แทนขนาดกลุ่มตวัอย่าง 
         N แทนขนาดของประชากร 
         e แทนความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตวัอย่างค านวณได ้ดงันี ้

n = 
1,413

1+1,413(0.05)2 
 

≈ 328 
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จากการค านวณตามสูตรจะไดต้ัวแทนของกลุ่มประชากรเท่ากับ 328 คน และ
บวกเพิ่มอีก 5%อันเนื่องมาจากการตอบแบบสอบถามไม่สมบูรณ์ หรือ จ านวนแบบสอบถามที่
ตอบกลบัมาไม่ครบ ดงันัน้จ านวนกลุ่มตวัอย่างที่จะใชใ้นการวิจยัครัง้นีร้วมทัง้สิน้เท่ากบั 345 คน 

ข้ันตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ผู ้วิจัย

ก าหนดขอบเขตการวิจยัไวด้งันี ้
ขัน้ตอนที่ 1 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) คือพนกังานสาย

สนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ขัน้ตอนที่ 2 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยการแบ่งพนกังาน
สายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ (ไม่รวมโรงเรียน 3 โรงเรียน และ 2 โรงพยาบาล) 
จ านวน 32 หน่วยงาน มีพนกังานรวมทัง้สิน้ 1,413 คน (ขอ้มลู ณ วนัที่ 1 สิงหาคม 2562) โดยใชเ้กณฑ์
การแบ่งขนาดตามสตูร Taro Yamane ไดด้งันี ้ 

 
ตาราง 1 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอย่างพนักงานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรี
นครินทรวิโรฒ 
 

     ฝ่าย     ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

คณะทนัตแพทย ์ 135 33 
คณะแพทยศาสตร ์ 93 23 
คณะวิทยาศาสตร ์ 67 16 
คณะวิศวกรรมศาสตร ์ 55 13 

คณะพลศึกษา 43 10 
คณะสงัคมศาสตร ์ 27 7 
คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 
คณะมนษุยศ์าสตร ์

11 
22 

               3 
               5 

 
 

 

 



  51 

 

ตาราง 1 (ต่อ) 
 

     ฝ่าย      ประชากร   กลุ่มตัวอย่าง 

คณะเภสชัศาสตร ์ 35 9 

คณะศึกษาศาสตร ์ 33 8 

คณะศิลปกรรมศาสตร ์ 31 7 

คณะพยาบาลศาสตร ์ 26 6 

คณะกายภาพบ าบดั 22 5 

บณัฑิตวทิยาลยั 15 4 

คณะเศรษฐศาสตร ์ 12 3 

คณะวฒันธรรมส่ิงแวดลอ้มและการท่องเทีย่วเชิงนเิวศน 8 2 

คณะเทคโนโลยีและนวตักรรมผลิตภณัฑก์ารเกษตร 16 4 

วิทยาลยัโพธิวิชชาลยั 21 5 

วิทยาลยัอตุสาหกรรมสรา้งสรรค ์ 6 2 

วิทยาลยันวตักรรมสื่อสารสงัคม 17 4 

วิทยาลยันานาชาตเิพื่อศึกษาความยั่งยืน 16 4 

สถาบนัวฒันธรรมและศิลปะ 17 4 
วิทยาลยันานาชาตเิพื่อศึกษาความยั่งยืน 16 4 
สถาบนัวิจยั พฒันา และสาธิตการศกึษา 33 8 
สถาบนัวิจยัพฤตกิรรมศาสตร ์ 12 3 
สถาบนัยทุธศาสตรท์างปัญญาและวิจยั 21 5 
ส านกัสื่อและเทคโนโลยีการศกึษา 21 5 

ส านกังานอธิการบด ี 434 106 
ส านกัหอสมดุกลาง 75 18 
ส านกัคอมพิวเตอร ์ 45 12 
ส านกันวตักรรมการเรียนรู ้ 20 5 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

     ฝ่าย      ประชากร   กลุ่มตัวอย่าง 

ส านกัทดสอบทางการศึกษาและจิตวทิยา 17 4 

ศนูยบ์รกิารวิชาการ 7 2 

                           รวมท้ังสิน้ 1,413 345 

ที่มา: ขอ้มลู ณ วนัที่ 1 สิงหาคม 2562  

ขั้นตอนที่  3 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenient Sampling) เพื่อเก็บ
รวบรวมขอ้มลู ซึ่งผูวิ้จยัใชก้ารแจกแบบสอบถามใหก้บัพนกังานสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัศรี
นครินทรวิโรฒ ที่ปฏิบตัิติอยู่ในมหาวิทยาลยัทัง้หมด 345 คน เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอย่างตามที่ตอ้งการ  

การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ผู ้วิจัยสรา้งขึ ้น เพื่อศึกษาถึง “ อิทธิพล 

ของสวัสดิการ วัฒนธรรมองค์การ ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน  
สายสนบัสนุนวิชาการมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ” โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงันี ้ 

ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน โดยเป็นค าถามแบบ
หลายตวัเลือก (Multiple Choice Questions) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว ไดแ้ก่ 

ข้อที่  1 เพศ เป็นระดับการวัดข้อมูล ประเภทนามบัญญัติ  (Nominal Scale) 
ใหเ้ลือกดงันี ้

1. ชาย 
2. หญิง 

ขอ้ที่ 2 อายุ เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) ผูวิ้จัยได้
ก าหนดใหอ้ายุต  ่ากว่าหรือเทียบเท่ากบั 20 ปี เป็นค่าอายุต  ่าที่สดุที่ใชใ้นการก าหนดช่วง เนื่องจากเป็น
ค่าอายุเริ่มตน้ที่สามารถสมคัรท างานกบัมหาวิทยาลยัได ้และใชข้อ้มลูอายุสงูสดุของพนกังานที่ท างาน
กบัมหาวิทยาลยัจนอายุที่ 51 ปีขึน้ไป โดยแบ่งเป็น 5 ช่วง ดงันี ้

1. อายุต  ่ากว่าหรือเทียบเท่ากบั 20 ปี 
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2. อายุ 21 – 30 ปี 
3. อายุ 31 – 40 ปี 
4. อายุ 41 – 50 ปี 
5. อายุ 51 ปีขึน้ไป 

ข้อที่ 3 สถานภาพสมรส โดยเป็นค าถามแบบหลายตัวเลือก (Multiple Choice 
Questions) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว ใชร้ะดบัการวัดขอ้มูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) มี
ค าตอบใหเ้ลือกดงันี ้ 

1. โสด 
2. สมรส / อยู่ดว้ยกนั 
3. หย่ารา้ง / แยกกนัอยู่ / หมา้ย 

ข้อที่  4 ระดับการศึกษา โดยเป็นค าถามแบบหลายตัวเลือก (Multiple Choice 
Questions) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว เป็นระดบัการวัดขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
ดงันี ้

1. ต  ่ากว่าปริญญาตรี 
2. ปริญญาตรี 
3. สงูกว่าปริญญาตรี 

ข้อที่  5 ระยะเวลาในการท างาน โดยเป็นค าถามแบบหลายตัวเลือก (Multiple 
Choice Questions) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal 
Scale) ดงันี ้

1. อายุงาน 1 – 5 ปี 
2. อายุงาน 6 – 10 ปี 
3. อายุงาน 11 – 15 ปี 
4. อายุมากกว่า 15 ปี 

ส่วนที่ 2 เป็นการสอบถามเกี่ยวกับอิทธิพลของสวัสดิการ จ านวน 4 ขอ้ ได้แก่ 
สวัสดิการทางด้านเศรษฐกิจ สวัสดิการทางด้านสังคม สวัสดิการทางด้านความมั่นคงในชีวิต 
สวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล ที่มีความสมัพันธก์ับความผูกพันในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert 
scale questions) รวมจ านวน 28 ข้อ โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval 
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Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ การค านวณหาอนัตภาคชั้น เพื่อแปรผลในแต่ละ
ช่วง ประกอบดว้ย 

 
ระดับคะแนน   ระดับความคิดเห็น 

5 หมายถึง     เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4 หมายถึง     เห็นดว้ย 
3 หมายถึง     ไม่แน่ใจ 
2 หมายถึง     ไม่เห็นดว้ย 
1 หมายถึง     ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  

เพื่อใหไ้ดล้กัษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูวิ้จยัใชส้ตูร
ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชูศรี วงศร์ตันะ 2544) ดงันี ้

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  = 
ขอ้มูลที่มีค่าสูงสุด −ขอ้มูลที่มีค่าต ่าสุด

จ านวนชัน้
 

       =  
5−1

5
  

               =  0.80 
ดังนั้น เกณฑ์เฉลี่ยระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลของสวัสดิการ ได้แก่ 

สวสัดิการทางดา้นเศรษฐกจิ สวสัดิการทางดา้นสงัคม สวสัดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิต สวสัดิการ
ทางด้านเกื ้อกูล ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ สามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดด้งันี ้

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นต่ออิทธิพลของสวัสดิการ
ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดบัดีมาก 

คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นต่ออิทธิพลของสวัสดิการ
ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดบัดี 

คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นต่ออิทธิพลของสวัสดิการ
ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดบัปานกลาง 
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คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นต่ออิทธิพลของสวัสดิการ
ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดบันอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นต่ออิทธิพลของสวัสดิการ
ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์าร  ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร
แบบครอบครวั วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ วฒันธรรมองคก์าร
แบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ที่มีความสมัพนัธก์บัความผูกพันในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale 
questions) รวมจ านวน 26 ขอ้ โดยใชร้ะดับการวัดขอ้มูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
มี 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน คือ การค านวณหาอันตภาคชั้น เพื่อแปรผลในแต่ละช่วง 
ประกอบดว้ย 

ระดับคะแนน   ระดับความคิดเห็น 
5 หมายถึง   เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4 หมายถึง   เห็นดว้ย 
3 หมายถึง   ไม่แน่ใจ 
2 หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 
1 หมายถึง   ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

เพื่อใหไ้ดล้กัษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูวิ้จยัใชส้ตูร
ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชูศรี วงศร์ตันะ 2544) ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  
ขอ้มูลที่มีค่าสูงสุด −ขอ้มูลที่มีค่าต ่าสุด

จ านวนชัน้
 

               =  
5 −1

5
  

               =  0.80 
ดงันัน้ เกณฑเ์ฉล่ียระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ วฒันธรรม

องคก์ารแบบครอบครวั วัฒนธรรมองคก์ารแบบปรบัตัว วัฒนธรรมองคก์ารแบบราชการ วัฒนธรรม
องคก์ารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ สามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดด้งันี ้
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คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองค์การ 
ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดบัดีมาก 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ารที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดบัดี 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ารที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ารที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดบันอ้ย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ารที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

ส่วนที่  4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การของพนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ได้แก่ แนวคิดด้านทัศนคติ แนวคิดด้าน
พฤติกรรม แนวคิดดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทัดฐานของสังคม มีทัง้หมด 20 ขอ้ โดยลกัษณะของ
แบบสอบถามจะเป็นแบบ Semantic Differential Scale ซึ่งมีระดับการใหค้ะแนนก าหนดไวต้ั้งแต่ 
1 ถึง 5โดย 5 จะเป็นตัวเลขที่แทนความหมายของความพอใจอย่างมาก และตัวเลขที่แทน
ความหมายของความไม่พอใจอย่างมาก จะเป็นตวัเลข 1 ซึ่งการวดัระดับความพึงพอใจขา้งตน้นี ้
จะเป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภท Interval Scale ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนในแบบสอบถาม ดงันี ้

ระดับคะแนน   ระดับความรู้สึก 
5 หมายถึง   เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4 หมายถึง   เห็นดว้ย 
3 หมายถึง   ไม่แน่ใจ 
2 หมายถึง   ไม่เห็นดว้ย 
1 หมายถึง   ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  
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เพื่อใหไ้ดล้กัษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูวิ้จยัใชส้ตูร
ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชูศรี วงศร์ตันะ 2541) ดงันี ้

 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  
ขอ้มูลที่มีค่าสูงสุด −ขอ้มูลที่มีค่าต ่าสุด

จ านวนชัน้
 

               =  
5−1

5
  

               =  0.80 
ดงันัน้ เกณฑเ์ฉลี่ยระดบัความรูส้ึกเกี่ยวกบัความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ไดแ้ก่ แนวคิดดา้นทัศนคติ แนวคิดดา้นพฤติกรรม 
แนวคิดดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสงัคม สามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความรู้สึกเกี่ยวกับความผูกพัน 
ในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดบัดีมาก 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง มีความรู้สึกเกี่ยวกับความผูกพัน 
ในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดบัดี 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง มีความรู้สึกเกี่ยวกับความผูกพัน 
ในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดับ  
ปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีความรู้สึกเกี่ยวกับความผูกพัน 
ในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดบันอ้ย 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง มีความรู้สึกเกี่ยวกับความผูกพันใน
องคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 

ข้ันตอนในการสร้างเคร่ืองมือวิจัย 
เค รื่ อ งมื อที่ ใ ช้ใน การ เก็ บ รวบ รวม ข้อมู ล ใน ค รั้งนี ้คื อ  แบบสอบถาม 

(Questionnaire)ที่ผูวิ้จยัสรา้งขึน้ โดยมีขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือ ดงัต่อไปนี ้
1. ศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่มีลกัษณะใกลเ้คียงกับงานวิจยัชิน้นี ้รวมทัง้แนวคิด

ทฤษฎีและผลงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัตวัแปรที่จะศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 
2. ก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม ได้แก่ อิทธิพลของสวัสดิการ วัฒนธรรม

องคก์ารที่มีความสมัพันธต์่อความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ 
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3. ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม โดยอาศัยกรอบแนวความคิดที่เกี่ยวข้องกับ
อิทธิพลของสวัสดิการ วัฒนธรรมองคก์าร ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองคก์ารของพนักงาน
สายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

4. น าแบบสอบถามที่ได้เสนอต่ออาจารยท์ี่ปรึกษาสารนิพนธ์ และคณะกรรมการ
ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกตอ้งของเนือ้หา (Content Validity) และขอ้บกพร่องของขอ้ค าถาม แลว้
ท าการปรบัปรุงแก้ไข เสนอต่อคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ์ เพื่อปรบัปรุงใหม่ใหม้ีความถูกตอ้ง
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงานวิจยั ก่อนการน าไปทดลองใช ้(Try Out) 

5. น าแบบสอบถามที่ปรบัปรุง แก้ไขแลว้ไปทดสอบความเชื่อถือ โดยน าไปทดสอบ 
(Try Out) กับกลุ่ มตั วอย่ างจ านวน 40 คน เพื่ อน ามาหาความเชื่ อมั่ น  โดยใช้สูตร วิ ธีหา 

ค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่า (α - Coefficient of Alpha) ของ Cronbach ค่าอลัฟ่าที่ไดจ้ะแสดงถึงระดบัความ
เชื่ อมั่ นของแบบสอบถาม โดยจะมี ค่ าระหว่าง 0 ≤α≤  1 ซึ่ งค่ าที่ ใกล้ เคี ยงกับ  1 มาก 
แสดงว่า มีความเชื่ อมั่ นสูงโดยก าหนดค่าความเชื่ อมั่ นที่ ยอมรับได้ไม่ต  ่ ากว่า 0.7 ขึ ้นไป 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา:2546) โดยแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่น   

การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
การเก็บรวบรวมขอ้มลูไดแ้บ่งลกัษณะการเก็บขอ้มลูท าการศึกษาออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 

1. แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้ จากหนงัสือ 
บทความ วิทยานิพนธ์ วารสาร เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง รวมถึงขอ้มูลทางอินเตอรเ์น็ตเพื่อ
ประกอบการสรา้งแบบสอบถาม  

2. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอย่าง 345 ตวัอย่าง 

การจดัท าและการวิเคราะหข์้อมูล 
หลังจากท าการรวบรวมข้อมูลครบถ้วนแล้ว ผู ้วิจัยไดก้ าหนดการวิเคราะห์ขอ้มูลจาก

แบบสอบถามที่รวบรวมไดม้าด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้
1. การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ

แบบสอบถาม และคดัแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณอ์อก โดยคดัเลือกเฉพาะที่สมบูรณเ์ท่านัน้ 
2. ท าการลงรหัส (Coding) ขอ้มูล โดยแบ่งเป็นกลุ่มตามตัวแปรที่ท าการศึกษา 

และน าขอ้มลูบนัทึกลงในเครื่องคอมพิวเตอร ์
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3. วิเคราะห์ขอ้มลูดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows โดยด าเนินการ
ตามขัน้ตอน  

4. การวิเคราะหข์อ้มลู 
4.1 การวิเคราะหข์อ้มูลลักษณะดา้นประชากรศาสตรใ์นดา้น เพศ อายุสถานภาพ

สมรสระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน โดยการหาความถี่  (Frequency)และค่าร้อยละ 
(Percentage) 

4.2 การวิเคราะหอิ์ทธิพลของสวสัดิการ ไดแ้ก่ สวสัดิการทางดา้นเศรษฐกจิสวสัดิการ
ทางดา้นสงัคม สวสัดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิต สวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล โดยใชแ้บบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 28 ขอ้โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.3 การวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว 
วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 26 ขอ้ โดยการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.4 การวิเคราะห์ความผูกพันในองค์การ ได้แก่ ด้านทัศนคติ ด้านพฤติกรรม 
ดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสงัคม โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale 
questions) รวมจ านวน 20 ข้อ โดยการหาความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.5 การทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติ  Independent sample t-test (กัลยา 
วานิชยบ์ัญชา 2545), และสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่าย (Pearson Correlation) (กัลยา วานิชยบ์ัญชา 
2541) 

4.5.1 สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานสมรส ระดับการศึกษา 
และระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองคก์ารของพนักงาน 
สายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ที่แตกต่างกนั จะทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ 
Independent t-test  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2541) 

4.5.2 สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของสวสัดิการ ที่มีความสมัพนัธต์่อความผูกพัน 
ในองค์การของพนักงาน สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  จะทดสอบ
สมมติฐานโดยใชส้ถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2541) 
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4.5.3 สมมติฐานที่ 3 วฒันธรรมองคก์าร ที่มีความสมัพันธต์่อความผูกพนัใน
องคก์ารของพนกังาน สายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ จะทดสอบสมมติฐาน
โดยใชส้ถิติสหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2541) 

5. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู  
5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดว้ย 

การใชส้ถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาค้นควา้ครั้งนี ้ผู้วิจัยเลือกใช้
สถิติโดยพิจารณา ถึงวัตถุประสงค์และความหมายของข้อมูลที่ใช้ในวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูป โดยใชล้กัษณะประชากรศาสตรข์องพนกังาน อิทธิพลของสวสัดิการ วฒันธรรมองคก์ารที่
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน ในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ น ามาวิเคราะหด์ว้ยค่าความถี่ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

5.1.1 การหาค่าสถิติรอ้ยละ (Percentage) ส าหรบัการวิเคราะหส์ถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายลักษณะของผูต้อบแบบสอบถาม  (กัลยา วานิชย์
บญัชา 2541) 

 

 𝑃      =
𝑓

𝑛
𝑥100 

 

เมื่อ P แทนค่าร้อยละfแทนความถี่ของคะแนนnแทนขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่าง 

5.1.2 การหาค่าเฉลี่ย (Mean หรือ �̅� ) เพื่อใหท้ราบถึงลักษณะพืน้ฐาน
ของขอ้มลู  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2541) 

�̅�        =
𝛴𝑥𝑖

𝑛
   

 

เมื่อ  �̅�      แทนค่าคะแนนเฉล่ีย 
 𝛴𝑥𝑖   แทนผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

 𝑛      แทนขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
5.1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) เพื่อให้

ทราบถึงลกัษณะพืน้ฐานของขอ้มลู  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2541) 
  

S.D. =    √
𝑛 ∑ 𝑥 2−(∑ 𝑥 )2

𝑛(𝑛−1)
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เมื่ อ  S.D. แทนค่าเบี่ ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตัวอย่าง 

(Standard Deviation) 
  ∑ 𝑥 2  แทนคะแนนแต่ละตัวในกลุ่มตัวอย่าง 

           (∑ x)2 แทนค่าคะแนนเฉล่ีย 

 N          แทนขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) 

 
5.2 สถิติที่ใชท้ดสอบค่าความเชือ่ถือไดข้องเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใช้

วิธีหาค่าครอนบคัแอลฟ่า (Cronbach’s alpha) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2541)) โดยมีสตูรดงันี ้

       ∝         =   
k covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  / variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅

1 + (k−1)covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  / variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅
  

เมื่อ ∝  แทนความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
       K    แทนจ านวนค าถาม 
 covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅   แทนค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนร่วมระหว่างค าถามต่างๆ 

 variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅    แทนค่าเฉล่ียของค่าแปรปรวนของค าถาม 
5.3 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis)ใชวิ้เคราะห์

ขอ้มลูเพื่อทดสอบสมมตุิฐาน ประกอบดว้ย 
5.3.1 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม  

โดยวิธีทดสอบค่า T-Test Independent (ชูศรี วงศร์ตันะ ,2541) 
 
กรณีที่ S2

1 = S2
2 

สตูร   t = 
�̅�1−�̅�2

√
(𝑛1−1)𝑆1

2+(𝑛2−1)𝑆2
2

𝑛1+𝑛2−2
[

1

𝑛1
+

1

𝑛2
]

 

โดยที่ Degree of freedom (df) = n1+n2-2 
 

กรณีที่ S2
1  S2

2 

t     =    x̅1−x̅2

√
S  1  + 

2

n1

S  2
2

n2
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โดยที่ Degree of freedom  (df) = 
[

𝑆1
2

𝑛1
+

𝑆2
2

𝑛2
]

2

[
𝑆1

2

𝑛1
]

2

𝑛1−1
+

[
𝑆2

2

𝑛2
]

2

𝑛2−1

 

 

เมื่อ t       แทนค่าสถิติใชพ้ิจารณาใน t-distribution            
      x̅1     แทนค่าเฉล่ียของตวัอย่างกลุ่มที่ 1 
      x̅2   แทนค่าเฉล่ียของตวัอย่างกลุ่มที่ 2 

      s   1
2  แทนค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอย่างกลุ่มที่ 1 

      s  2
2   แทนค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอย่างกลุ่มที่ 2 

     n1   แทนขนาดกลุ่มตวัอย่างที่ 1 
      n2    แทนขนาดกลุ่มตวัอย่างที่ 2 

df      แทนช้ันแห่งความเป็นอิสระ (n1+n2-2) 
5.3.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - way analysis of 

variance) ใชค้่า F-Ratio กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน (กัลยา วานิชยบ์ัญชา 
,2549) มีสตูรดงันี ้

 
ตาราง 2 แสดงการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) 
  

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F 

ระหว่างกลุ่ม (B) k-1 SS(B) MS(B) =  
 

ภายในกลุ่ม (W) n-k SS(W) MS(W) =   

รวม (T) n-1 SS(T)   

 

 

( )

1

BSS

k −
( )

( )

B

W

MS

MS
( )

1

WSS

k −
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F    =       
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑊
 

เมื่อ F     แทนค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน F-distribution 
     df     แทนชัน้แห่งความเป็นอิสระ ไดแ้ก่ ระหว่างกลุ่ม (k-1)  
              และภายในกลุ่ม (n - k) 
       k    แทนจ านวนกลุ่มของตวัอย่างที่น ามาทดสอบสมมติฐาน 
       n    แทนจ านวนตวัอย่างที่ทัง้หมด 
     SS(B) แทนผลรวมก าลงัสองระหว่างกลุ่ม (Between sum of square) 
     SS(W) แทนผลรวมก าลงัสองภายในกลุ่ม (Within sum of square) 
      MS(B) แทนค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
             (Mean square between groups) 
     MS(W) แทนค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
             (Mean square within groups) 

     n - k   แทนชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุ่ม (Within degree of  
                 freedom) 

กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแลว้ ตอ้งท า
การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่ามีคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธี Fisher’s 
least significant difference (LSD)  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2541) 

 

               𝐿𝑆𝐷  =     𝑡1−∝
2

; 𝑁 − 𝑘√𝑀𝑆𝐸 [
1

𝑁𝑖
+

1

𝑁𝑗
] 

โดยที่    Ni – Nj 
             Df    =   N-k 
โดยที่      
เมื่อ       LSD     แทนผลต่างนยัส าคญัที่ค  านวณไดส้ าหรบัประชากร  
                         กลุ่มที่ I และ j 

         แทนค่าที่ใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ  
                          t-distribution ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% และชัน้แห่ง 
                          ความเป็นอิสระภายในกลุ่ม (= n – k) 

1 jn n=

1 ;
2

n k
t 
− −
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  MSE         แทนค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม (MS(W)) 

          แทนจ านวนตัวอย่างของกลุ่ม i 

          แทนจ านวนตัวอย่างของกลุ่ม j 

           แทนค่าความคลาดเคล่ือน 
 

5.3.3 สถิติ Brown-Forsythe (B) คือ การทดสอบความแตกต่างระหว่าง 
ตวัแปรที่มากกว่า 2 กลุ่ม ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนั  มีสตูรดงันี ้

B= β =
𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑊)
 โดยค่า𝑀𝑆(𝑊) = ∑ [1 −

𝑛𝑗

𝑁
]𝑘

𝑖=𝑗 𝑆1
2 

 
เมื่อ    B       แทนค่าสถิติมีใชพ้ิจารณาใน Brown-Forsythe 
       MS(B) แทนค่าประมาณของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม  
                   (Mean Square Between Group) 
     𝑀𝑆(𝑊) แทนค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม  
                   (Mean Square Within groups) ส าหรบั Brown-Forsythe 
         k         แทนจ านวนกลุ่มของตวัอย่าง 
         nj           แทนจ านวนตวัอย่างของกลุ่ม  
         N        แทนขนาดของประชากร 

       S1
2      แทนค่าความแปรปรวนของกลุ่มตวัอย่าง  

กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการ
ทดสอบเป็นรายคู่เพื่อดวู่ามีคู่ใดที่แตกต่างกนัโดยใชวิ้ธี Dunnett’s T3 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2541)
มีสตูรดงันี ้

𝑡 =
�̅�𝑖 − �̅�𝑗

𝑀𝑆(𝑊) [
1
𝑛𝑖

+
1
𝑛𝑗

]
 

 

เมื่อ  t           แทนค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
     𝑀𝑆(𝑊) แทนค่าประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
                   (Mean Square Within groups) ส าหรบั Brown-Forsythe 
      �̅�𝑖          แทนค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง i 

1n

jn
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     �̅�𝑗     แทนค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง  

     j𝑛𝑖     แทนจ านวนตวัอย่างของกลุ่มที่ i 
     𝑛 𝑗     แทนจ านวนตวัอย่างกลุ่มที่ j 

 

5.3.4 การวิ เค ราะห์โดยใช้ค่ าสถิ ติ สหสัมพัน ธ์อย่ างง่าย  (Pearson 
Correlation) ใชใ้นการหาความสัมพันธ์ของตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกันโดยที่แต่ละตัวมีระดับ
การวัดของข้อมูลในระดับอันตรภาค (Interval scale) ขึน้ไปใช้สูตรดังนี ้ (กัลยา วานิชย์บัญชา 
2541) 

  r =
n ∑ XY − (∑ X)(∑ Y)

√(n ∑ X2 − (∑ X)2)(n ∑ Y2 − (∑ Y)2)
 

 

เมื่อ    r          แทนสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์
     ∑ 𝑋      แทนผลรวมของคะแนน x 

     ∑ 𝑌       แทนผลรวมของคะแนน y 

     ∑ 𝑋2   แทนผลรวมคะแนนชุด x แต่ละตวัยกก าลงัสอง 

     ∑ 𝑌2   แทนผลรวมคะแนนชุด y แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
     ∑ 𝑋𝑌  แทนผลรวมของผลคณูระหว่าง x และ y ทุกคู่ 
        N          แทนจ านวนกลุ่มตวัอย่าง 

โดยที่ค่าสัมประสิทธส์หสัมพันธจ์ะมีค่าระหว่าง -1 < r < 1 ความหมายของ
ค่า r (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2541)คือ 

1. ถ้า r เป็นลบแสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันขา้ม
คือถา้ X เพิ่ม Y จะลดถา้   X ลด Y จะเพิ่ม 

2. ถา้ r เป็นบวกแสดงว่า X และ Y มีความสัมพนัธใ์นทิศทางเดียวกันคือ
ถา้ X เพิ่ม Y จะเพิ่มดว้ยถา้ X ลด Y จะลดลงดว้ย 

3. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกนัและมีความสมัพนัธก์นัมาก 

4. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
ตรงกนัขา้มและมีความสมัพนัธก์นัมาก 

5. ถา้ r = 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มีความสมัพนัธก์นัเลย 
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6. ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธก์นันอ้ยลง 
เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธด์งันี ้
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ์       ความหมาย 

 0.81 – 1.00    มีความสมัพนัธร์ะดบัสงูมาก  
 0.61 – 0.80    มีความสมัพนัธร์ะดบัสงู 
 0.41 – 0.60    มีความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง 
 0.21 – 0.40    มีความสมัพนัธร์ะดบัต ่า 
 0.01 – 0.20    มีความสมัพนัธร์ะดบัต ่ามาก      
 0.00     ไม่มีความสมัพนัธก์นั 
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บทท่ี 4  
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

สัญลักษณ์และอักษรย่อในการวิเคราะห์ข้อมูลในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  
ในการศึกษาคน้ควา้ในครัง้นี ้ผูวิ้จัยไดก้ าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล 
ดงันี ้

 N  แทน จ านวนพนกังานในกลุ่มตวัอย่าง 
 M  แทน ค่าเฉล่ีย 
 S.D.  แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 r แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์
 t แทน ค่าสถิติที่ใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงที 
 F แทน ค่าสถิติที่ใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงเอฟ 
 MS แทน ค่าคะแนนเฉล่ียของผลบวกก าลงัสองของคะแนน 
 SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน 
 df แทน ระดบัชัน้แห่งความเป็นอิสระ 
 Sig แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
 H0 แทน สมมติฐานหลกั 
 H1 แทน สมมติฐานรอง 
 * แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 ** แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

การน าเสนอผลการวเิคราะหข์้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูล ผู ้วิจัยได้น าเสนอตามความมุ่งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการ

น าเสนอการวิเคราะหข์อ้มลู ออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข้์อมูลเชิงพรรณนา 

1.1 การวิเคราะหข์อ้มูลพืน้ฐานของลักษณะทางประชากรศาสตรข์องพนักงาน
สายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อนัไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาในการท างาน 
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1.2 การวิเคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัอิทธิพลของสวสัดิการของพนกังานสายสนบัสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อนัไดแ้ก่ สวสัดิการทางดา้นเศรษฐกิจ สวัสดิการทางดา้น
สงัคม สวสัดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิต และสวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล 

1.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อันไดแ้ก่ วัฒนธรรมองคก์ารแบบครอบครวั วัฒนธรรม
องคก์ารแบบปรบัตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ และวฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  

1.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การของพนักงานสาย
สนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อันไดแ้ก่ ดา้นทศันคติ ดา้นพฤติกรรม และดา้น
ความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสงัคม 

 
ตอนท่ี 2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

2.1 พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์อันไดแ้ก่ เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพัน
ในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ที่แตกต่างกนั 

2.2 อิทธิพลของสวัสดิการ อันได้แก่ สวัสดิการทางด้านเศรษฐกิจ สวัสดิการ
ทางด้านสังคม สวัสดิการทางด้านความมั่นคงในชีวิต และสวัสดิการทางด้านเกื ้อกูล ที่มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนคริ
นทรวิโรฒ 

2.3 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ อันไดแ้ก่ วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว 
วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตัว วัฒนธรรมองคก์ารแบบราชการ และวัฒนธรรมองคก์ารแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ผลการวเิคราะหข์้อมูล 
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข้์อมูลเชิงพรรณนา 

1.1 การวิเคราะหข์อ้มูลพืน้ฐานของลักษณะทางประชากรศาสตรข์องพนักงาน
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อันได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
และระยะเวลาในการท างาน มีกลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศึกษาวิจยัครัง้นีท้ัง้หมด 345 คน แสดงผล
การวิเคราะหจ์ าแนกตามตวัแปร ดงันี ้
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ตาราง 3 แสดงจ านวนค่าความถี่และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน 
 

ลักษณะข้อมลูดา้นประชากรศาสตร ์

ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   
       ชาย 119 34.49 
       หญิง 226 65.51 

รวม 345 100 
2. อายุ   

       ต  ่ากว่าหรือเท่ากบั 20 ปี 0 0.00 
       21 – 30 ปี 136 39.42 
       31 – 40 ปี 
       41 – 50 ปี 

134 
70 

38.84 
20.29 

       51 ปีขึน้ไป 5 1.45 
รวม 345 100 

3. สถานภาพสมรส   

       โสด 250 72.46 
       สมรส / อยู่ดว้ยกนั 87 25.22 
       อย่ารา้ง/แยกกนัอยู่/หมา้ย 8 2.32 

รวม 345 100 
4. ระดบัการศึกษา   

       ต  ่ากว่าปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 8 2.32 
       ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 277 80.29 
       สงูกว่าปริญญาตรี 60 17.39 

รวม 345 100 
5. ระยะเวลาในการท างาน   

        อายุงาน 1 – 5 ปี             111            32.17 
        อายุงาน 6 – 10 ปี 150 43.47 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

ลักษณะข้อมลูดา้นประชากรศาสตร ์

ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

5. ระยะเวลาในการท างาน (ต่อ)   
       อายุงาน 11 – 15 ปี 48 13.91 
       อายุงานมากกว่า 15 ปี 36 10.43 

รวม 345 100 

 
จากตารางที่ 3 พบว่า ผลการวิเคราะหล์ักษณะขอ้มูลดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบ

แบบสอบถามที่ใชเ้ป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครัง้นี ้จ านวน 345 คน จ าแนกตามตวัแปรได ้ดงันี ้ 
เพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 226 คน คิดเป็นรอ้ยละ 65.51 และ

เพศชาย จ านวน 119 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.49 
อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 21 - 30 ปี จ านวน 136 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

39.42 รองลงมาคือ อายุ 31 - 40 ปี จ านวน 134 คน คิดเป็นรอ้ยละ 38.84 อายุระหว่าง 41- 50 
จ านวน 70 คน คิดเป็นรอ้ยละ 20.29 อายุมากกว่า 50 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.45 และไม่
พบผูอ้ายุต  ่ากว่าหรือเท่ากบั 20 ปี ตามล าดบั 

สถานภาพสมรส พบว่า ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสเป็นโสด จ านวน 250 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 91.43 รองลงมาคือ สงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 34 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.09 และต ่ากว่า
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 2 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.48 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่ศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 277 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 80.29 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 60 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17.32 และ
ต ่ากว่าปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 8 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.32 ตามล าดบั 

ระยะเวลาในการท างาน พบว่า ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 6 – 10 ปี 
จ านวน 150 คน คิดเป็นรอ้ยละ 43.47 รองลงมาคือ ปฏิบัติงาน 1 - 5 ปี จ านวน 111 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 32.17 ปฏิบตัิงาน 11 – 15 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.91 และปฏิบตัิงานมากกว่า 
15 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.43 ตามล าดบั 

1.2 การวิเคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัอิทธิพลของสวสัดิการของพนกังานสายสนบัสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อนัไดแ้ก่ สวสัดิการทางดา้นเศรษฐกิจ สวัสดิการทางดา้น
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สงัคมสวสัดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิต และสวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล โดยแสดงค่าเฉล่ียและ
ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

 
ตาราง 4 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกับอิทธิพลของสวสัดิการ
ของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

อิทธิพลของสวัสดกิาร 
�̅� S.D. ระดับความ

คิดเห็น 

1. สวสัดิการทางดา้นเศรษฐกจิ    
1.1 การจ่ายค่าตอบแทนส าหรับการท างานล่วงเวลา  
มีความเหมาะสม 

3.85 1.17 ดี 

1.2 การใหบ้ริการการกูเ้งินกองทุนสวัสดิการของมหาวิทยาลัย 
มีความเหมาะสม 

4.16 0.86 ดี 

1.3 อัตราดอกเบีย้ที่ใหกู้ยื้มต ่ากว่า การกู้ยืมเงินแหล่งภายนอก
มีความเหมาะสม 

4.17 0.67 ดี 

1.4 การใหบ้ริการการกูเ้งินฉุกเฉินของสหกรณอ์อมทรพัย ์มศว 
มีความเหมาะสม 

4.45 0.68 ดีมาก 

1.5 การจ่ายค่าใช้จ่ายในการเดินทางกรณีเข้าร่วมฝึกอบรม
ต่างจงัหวดั หรือต่างประเทศ มีความเหมาะสม 

4.08 0.89 ดี 
 

1.6 การขอสินเชื่อหรือการกูย้ืมเพื่อที่อยู่อาศยั มีความ
เหมาะสม 

4.28 0.77 ดีมาก 

รวม 4.17 .65 ดี 
2. สวสัดิการทางดา้นสงัคม    
2.1 ท่านเห็นดว้ยกบัจ านวนวนัลาพกัผ่อนประจ าปี/ลากจิ
ส่วนตวั/ลาป่วยมีความเหมาะสม 

4.26 0.83 ดีมาก 

2.2 ท่านเห็นดว้ยกบัจ านวนวนัหยดุตามประเพณี หรือตาม
มาตรการของรฐับาลที่ประกาศใหห้ยดุ มีความเหมาะสม 

4.45 0.69 
 

ดีมาก 

2.3 ท่านเห็นดว้ยกบัจ านวนวนัการลาคลอดบุตร/และการ
ลาเลีย้งบุตรมคีวามเหมาะสม 

4.27 0.72 ดีมาก 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

อิทธิพลของสวัสดกิาร 
�̅� S.D. ระดับความ

คิดเห็น 

2. สวสัดิการทางดา้นสงัคม (ต่อ)    
2.4 ท่านเห็นดว้ยกบัจ านวนวันการลาอปุสมบท หรือลาเพื่อ
ประกอบพิธีฮจัยม์ีความเหมาะสม 

4.27 0.74 ดีมาก 

2.5  ท่านเห็นด้วยกับการเสนอขอพระราชทานเครื่องราช 
อิสริยาภรณท์ี่เป็นไปตามขอ้ก าหนด 

4.16 0.65 ดี 

รวม 4.28 0.55 ดีมาก 
3. สวสัดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิต    
3.1 ท่านคิดว่าสวสัดิการในเรื่องค่ารกัษาพยาบาล หรือเงนิ
ช่วยเหลือการศึกษาบุตรของบุคลากร และสามารถสะสม
ยอดคงเหลือไปในปีงบประมาณถดัไปได ้มีความเหมาะสม 

4.20 0.85 ดี 

3.2 ท่านเห็นดว้ยกบัการที่มหาวิทยาลยัฯ จดัท าประกนัชีวิต
อบุตัิเหต ุ– สขุภาพกลุ่ม ใหก้บับุคลากรเพิ่มเติมจาก
สวสัดิการที่จดัสรรให ้

4.25 0.77 ดีมาก 

3.4 ท่านเห็นดว้ยกบัที่มหาวิทยาลยัจะจดัผลประโยชนต์อบ
แทนเมื่อเกษียณอายุงาน 

4.24 0.86 ดีมาก 

3.5 ท่านเห็นดว้ยกบัการที่มหาวิทยาลยัฯ มีสหกรณอ์อม
ทรพัย ์มศว ไวใ้หบ้รกิารบุคลากร 

4.49 0.63 ดีมาก 

3.6 ท่านเห็นดว้ยกบัการที่มหาวิทยาลยัฯ มีกองทุนส ารอง
เลีย้งชีพ ส าหรบับคุลากร 

4.51 0.57 ดีมาก 

รวม 4.33 0.52 ดีมาก 
4. สวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล    
4.1 ท่านเห็นดว้ยกับการที่มหาวิทยาลัยฯ มีบริการรถรบั – 
ส่ง ไวใ้หบ้ริการ 

   4.21 0.55 ดีมาก 

4.2 ท่านคิดว่าการที่มหาวิทยาลัยฯ มีเงินช่วยเหลือในการ
จดัพิธีศพ บุคลากร หรือบิดา/มารดา/คู่สมรส/บุตร 

4.34 
 

0.65 ดีมาก 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

อิทธิพลของสวัสดกิาร 
�̅� S.D. ระดับความ

คิดเห็น 

4. สวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล (ต่อ)    
4.3 ท่านเห็นด้วยกับการที่มหาวิทยาลัยฯ มีห้องสมุด  
ไวใ้หบ้ริการ 

4.30 0.66 ดีมาก 

4.4 ท่านเห็นดว้ยกับการที่มหาวิทยาลัยฯ มีโรงอาหารตาม
จุดต่าง ๆ ไวใ้หบ้ริการ 

4.34 0.58 ดีมาก 

4.5 ท่านเห็นดว้ยกับการที่มหาวิทยาลัยฯ มี SWU SHOP 
(ร้านจ าหน่ายสินค้าตราสัญ ลักษณ์มหาวิทยาลัยฯ)  
ไวใ้หบ้ริการ 

4.09 0.73 ดี 

4.6 ท่านเห็นด้วยกับการที่มหาวิทยาลัยฯ หรือหน่วยงาน
ของท่านมีการสนับสนุนทุนการฝึกอบรม/ทุนการศึกษาเพื่อ
พฒันาตนเอง 

4.34 0.59 ดีมาก 

4.7 ท่านคิดว่ามหาวิทยาลยัฯสามารถเดินทางมาปฏิบตัิงาน
ไดอ้ย่างสะดวก 

4.13 0.70 ดี 

4.8 ท่านคิดว่าพืน้ที่จอดรถของมหาวิทยาลยัฯ มีความเหมะ
สมเพียงพอส าหรบับุคลากร 

3.60 1.05 ดี 

4.9 ท่านเห็นดว้ยกบัการที่มหาวิทยาลัยฯ มีตลาดนัด มศว 
ไวใ้หบ้ริการ 

4.12 0.73 ดี 

รวม 4.16 0.44 ดี 
รวมระดบัอิทธิพลของสวสัดิการ 4.23 0.45 ดีมาก 

 
จากตารางที่ 4 พบว่า ระดับอิทธิพลของสวัสดิการของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่าโดยภาพรวมมีระดับอิทธิพลของ
สวสัดิการของพนกังานอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.23 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า 
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1. สวัสดิการทางด้านเศรษฐกิจโดยรวมมีอิทธิพลของสวัสดิการอยู่ในระดับดี โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า แต่ละข้อผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับอิทธิพลของสวัสดิการทางด้านเศรษฐกิจ โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ 
การให้บริการการกู้เงินฉุกเฉินของสหกรณ์ออมทรพัย์ มศว มีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.45 การขอสินเชื่อหรือการกู้ยืมเพื่อที่อยู่อาศัย มีความเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 อัตรา
ดอกเบีย้ที่ใหกู้ย้ืมต ่ากว่า การกูย้ืมเงินแหล่งภายนอกมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17 การ
ให้บริการการกู้เงินกองทุนสวัสดิการของมหาวิทยาลัยมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 
การจ่ายค่าใช้จ่ายในการเดินทางกรณีเข้าร่วมฝึกอบรมต่างจังหวัด หรือต่างประเทศ มีความ
เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 และการจ่ายค่าตอบแทนส าหรบัการท างานล่วงเวลา มีความ
เหมาะสมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 ตามล าดบั 

2. สวัสดิการทางด้านสังคมโดยรวมมีอิทธิพลของสวัสดิการอยู่ในระดับดีมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า แต่ละข้อผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกบัอิทธิพลของสวสัดิการทางดา้นสงัคม โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านเห็นดว้ย
กบัจ านวนวนัหยุดตามประเพณี หรือตามมาตรการของรฐับาลที่ประกาศใหห้ยุด มีความเหมาะสม
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.45 ท่านเห็นดว้ยกบัจ านวนวนัการลาคลอดบุตร/และการลาเลีย้งบุตร มีความ
เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 ท่านเห็นดว้ยกับจ านวนวนัการลาอปุสมบท หรือลาเพื่อประกอบ
พิธีฮจัย ์มีควาเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 ท่านเห็นดว้ยกับจ านวนวนัลาพกัผ่อนประจ าปี/ลา
กิจส่วนตัว/ลาป่วยมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 และท่านเห็นด้วยกับการเสนอขอ
พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณท์ี่เป็นไปตามขอ้ก าหนดมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 ตามล าดบั 

3. สวสัดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิตโดยรวมมีอิทธิพลของสวสัดิการอยู่ในระดบัดีมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกบัอิทธิพลของสวสัดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิต โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้
ท่ าน เห็ นด้วยกับ ก ารที่ ม ห า วิ ท ยาลั ย ฯ  มี ก อ งทุ นส า รอ ง เลี ้ย งชีพ  ส าห รับ บุ ค ลาก ร  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.51 ท่านเห็นด้วยกับการที่มหาวิทยาลัยฯ มีสหกรณ์ออมทรัพย์ มศว  
ไวใ้หบ้ริการบุคลากร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.49 ท่านเห็นดว้ยกับการที่มหาวิทยาลัยฯ ไดจ้ัดกองทุน
ประกันสงัคมใหก้ับบุคลากร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 ท่านเห็นดว้ยกับการที่มหาวิทยาลัยฯ จัดท า
ประกันชีวิตอุบัติเหตุ – สุขภาพกลุ่ม ใหก้ับบุคลากรเพิ่มเติมจากสวัสดิการที่จัดสรรให้มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.25 ท่านเห็นดว้ยกับที่มหาวิทยาลัยจะจัดผลประโยชนต์อบแทนเมื่อเกษียณอายุงาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และท่านคิดว่าสวัสดิการในเรื่องค่ารักษาพยาบาล หรือเงินช่วยเหลือ
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การศึกษาบุตรของบุคลากร และสามารถสะสมยอดคงเหลือไปในปีงบประมาณถัดไปได ้มีความ
เหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 ตามล าดบั 

4. สวัสดิการทางด้านเกื ้อกูลโดยรวมมีอิทธิพลของสวัสดิการอยู่ในระดับดีมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า แต่ละข้อผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับอิทธิพลของสวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านคิดว่า
การที่มหาวิทยาลยัฯ มีเงินช่วยเหลือในการจดัพิธีศพ บุคลากร หรือบิดา/มารดา/คู่สมรส/บุตร ของ
บุคลากร เสียชีวิต มีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.34 เห็นดว้ยกบัการที่มหาวิทยาลยัฯ มีโรง
อาหารตามจุดต่าง ๆ ไวใ้หบ้ริการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34 ท่านเห็นดว้ยกบัการที่มหาวิทยาลยัฯ หรือ
หน่วยงานของท่าน มีการสนับสนุนทุนการฝึกอบรม/ทุนการศึกษา เพื่อพัฒนาตนเอง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.34 ท่านเห็นดว้ยกับการที่มหาวิทยาลัยฯ มีหอ้งสมดุ ไวใ้หบ้ริการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 
ท่านเห็นดว้ยกบัการที่มหาวิทยาลยัฯ มีบริการรถรบั – ส่ง ไวใ้หบ้ริการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 ท่าน
คิดว่ามหาวิทยาลัยฯ สามารถเดินทางมาปฏิบตัิงานไดอ้ย่างสะดวก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 ท่าน
เห็นดว้ยกบัการที่มหาวิทยาลยัฯ มีตลาดนดั มศว ไวใ้หบ้ริการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 ท่านเห็นดว้ย
กับการที่มหาวิทยาลัยฯ มี SWU SHOP (รา้นจ าหน่ายสินคา้ตราสัญลักษณ์มหาวิทยาลัยฯ) ไว้
ใหบ้ริการ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09  และท่านคิดว่าพืน้ที่จอดรถของมหาวิทยาลัยฯ มีความเหมะสม
เพียงพอส าหรบับุคลากร  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 ตามล าดบั 

1.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อันไดแ้ก่ วัฒนธรรมองคก์ารแบบครอบครวั วัฒนธรรมองคก์าร
แบบปรบัตัว วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ และวฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ โดยแสดง
ค่าเฉล่ีย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้
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ตาราง 5  แสดงจ านวนค่าเฉล่ีย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์าร ของ
พนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

วัฒนธรรมองคก์ารของพนักงาน 

�̅� S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. วฒันธรรมองคก์ารแบบครอบครวั    
1.1 หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญต่อความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ตัง้ไวข้องทุกฝ่ายที่เกี่ยวขอ้ง 

4.10 0.60 ดี 

1.2 หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญักับการมีส่วนร่วมของพนกังาน 4.19 0.71 ดี 
1.4 หน่วยงานมีบรรยากาศความเป็นกันเองในการท างานเสมือน
ครอบครวั 

4.06 0.83 ดี 

1.5 ท่านทุ่มเทท างาน เพื่อร่วมสรา้งผลงานใหแ้ก่หน่วยงาน 
1.6 ท่านรูส้ึกว่าไดร้บัการปฏิบตัิอย่างเท่าเทียมกนักบัผูอ่ื้น 
1.7 ท่านใหค้วามร่วมมือในการเขา้ร่วมกิจกรรมและใส่ใจต่อเพื่อน
ร่วมงาน 
1.8 ท่านท างานกบัเพื่อนร่วมงานแบบพึ่งพา ร่วมมือและช่วยเหลือ
กนั 
1.9 หวัหนา้หน่วยงานของท่านใหค้  าปรกึษาและรบัฟังความคิดเห็น
ของพนกังาน 

4.28 
3.99 
4.27 

 
4.18 

 
4.09 

0.57 
0.85 
0.56 

 
0.60 

 
0.70 

ดีมาก 
ดี 

ดีมาก 
 

ดีมาก 
 
ดี 

รวม 4.13 0.05 ดี 

2. วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั    

2.1 ท่านมีอิสระในการตัดสินใจและพรอ้มลงมือปฏิบัติไดท้ันทีเมื่อ
เกิดความจ าเป็น 

4.06 0.70 
 

ดี 

2.2 หน่วยงานของท่านเน้นแนวทางในการตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้อย่างรวดเร็ว 

4.03 0.65 
 

ดี 

2.3 หน่วยงานของท่านมีบทบาทส าคัญต่อการสร้างความ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดี 

4.05 0.69 
 

ดี 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

วัฒนธรรมองคก์ารของพนักงาน 
�̅� S.D. ระดับ

ความ
คิดเห็น 

2. วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั (ต่อ)    
2.4 หน่วยงานของท่านใช้ข้อมูลในการตัดสินใจมากกว่าการ
ตดัสินใจตามความรูส้ึก 
2.5 หากมีความขัดแยง้ระหว่างบุคคลที่เกิดจากความแตกต่างของ
ความคิดเกี่ยวกับแนวทางในการท างาน ท่านสามารถท าความ
เขา้ใจและขจดัความขดัแยง้ไดอ้ย่างมีระบบและทนัที 
2.6 ท่านเชื่อว่าการท าให้องค์การประสบความส าเร็จได้นั้นต้อง
พยายามปรบัปรุงและพฒันาส่ิงใหม่ ๆ ในการท างานตลอดเวลา 

4.03 
 

4.03 
 
 

4.24 

0.80 
 

0.71 
 
 

0.61 

ดี 
 
ดี 
 
 

ดีมาก 

รวม 4.07 0.53 ดี 
3. วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ    
3.1 ท่านตอ้งยึดถือและปฏิบตัิตามกฎระเบียบของหน่วยงานอย่าง
เคร่งครดั 

4.27 0.61 ดีมาก 

3.2 หวัหนา้หน่วยงานของท่านควบคมุพฤตกิรรมการปฏิบตัิงาน
ของพนกังาน โดยสรา้งความเขา้ใจในหลกัการปฏิบตัิงานและใหท้กุ
คนยึดหลกัการนีร้่วมกนั 
3.3 ท่านจะปฏิบตัิงานตามหลกัการที่ตกลงกนัในหน่วยงาน
มากกว่า แมจ้ะขดักบัความรูส้ึกของเพื่อนผูร้่วมงาน 
3.4 ท่านเชื่อว่าการกระท าสิ่งใดกต็ามจะตอ้งผ่านขัน้ตอนการคิด
อย่างรอบคอบ 
3.5 ท่านและเพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ เลือกใชแ้นวทางในการท างาน
ที่เคยใชม้าก่อน เพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้มากกว่าคิดหาทางเลือก
ใหม่ ๆ 

4.16 
 
 

4.17 
 

4.30 
 

4.04 

0.63 
 
 

0.60 
 

0.55 
 

0.67 

ดี 
 
 
ดี 
 

ดีมาก 
 
ดี 

รวม 4.19 0.46 ดี 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

วัฒนธรรมองคก์ารของพนักงาน 
�̅� S.D. ระดับ

ความ
คิดเห็น 

4. วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ    
4.1 หน่วยงานของท่านมีวิสยัทศัน ์เป้าหมาย และนโยบายชดัเจน 
4.2 หน่วยงานของท่านมุ่งเนน้การท างานไปสูค่วามเป็นเลศิ หรือ
มาตรฐานทีด่ีเลิศ 
4.3 หน่วยงานของท่านเนน้บริการกลุ่มนิสิต ชุมชน เพื่อใหเ้ป็นไป
ตามเป้าหมาย 
4.4 หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญัต่อความคิดริเริ่มของท่าน 
เพื่อส่งผลใหบ้รรลเุป้าหมาย 
4.5 ภายในหน่วยงานของท่าน พนกังานต่างท างานเพื่อความส าเร็จ
ตามเป้าหมายของตนเอง 
4.6 ภายในหน่วยงานของท่านมีการแข่งขันในการท างานระหว่าง
พนกังานเพื่อผลประโยชนห์รือความกา้วหนา้ของหน่วยงาน 

4.18 
4.19 

 
4.09 

 
4.14 

 
4.15 

 
4.04 

0.58 
0.60 

 
0.72 

 
0.58 

 
0.64 

 
0.76 

       ดี 
ดี 
 
ดี 
 
ดี 
 
ดี 
 
ดี 

รวม 4.13 0.48 ดี 
รวมระดบัวฒันธรรมองคก์าร 4.13 0.43 ดี 

 
จากตารางที่  5 พบว่า ระดับวัฒนธรรมองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่าโดยภาพรวมมีระดบัวัฒนธรรม
องคก์ารอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า 

1. วัฒนธรรมองคก์ารแบบครอบครวั โดยรวมวัฒนธรรมองค์การมีอยู่ในระดับดี โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า แต่ละข้อผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านทุ่มเท
ท างาน เพื่อร่วมสรา้งผลงานใหแ้ก่หน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 ท่านใหค้วามร่วมมือในการเขา้
ร่วมกิจกรรมและใส่ใจต่อเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญักับ
การมีส่วนร่วมของพนกังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 ท่านท างานกบัเพื่อนร่วมงานแบบพึ่งพา ร่วมมือ



  79 

และช่วยเหลือกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคัญต่อความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 หัวหน้าหน่วยงานของท่านให้
ค าปรึกษาและรับฟังความคิดเห็นของพนักงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 หน่วยงานมีบรรยากาศความ
เป็นกนัเองในการท างานเสมือนครอบครวั มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06 หน่วยงานของท่านใส่ใจกบัความ
ตอ้งการของพนักงาน และการดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่ในการงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และ
ท่านรูส้ึกว่าไดร้บัการปฏิบตัิอย่างเท่าเทียมกนักบัผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 ตามล าดบั 

2. วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว โดยรวมวัฒนธรรมองค์การมีอยู่ในระดับดี โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า แต่ละข้อผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกบัวัฒนธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านเชื่อว่าการท า
ให้องคก์ารประสบความส าเร็จได้นั้น ตอ้งพยายามปรบัปรุงและพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ ในการท างาน
ตลอดเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 ท่านมีอิสระในการตัดสินใจและพรอ้มลงมือปฏิบัติไดท้ันทีเมื่อ
เกิดความจ าเป็น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 หน่วยงานของท่านมีบทบาทส าคัญต่อการสรา้งความ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 หน่วยงานของท่านเนน้แนวทางในการตอบสนอง
ต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้อย่างรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 หน่วยงานของท่านใชข้อ้มูลใน
การตัดสินใจมากกว่าการตัดสินใจตามความรูส้ึก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และหากมีความขัดแยง้
ระหว่างบุคคลที่เกิดจากความแตกต่างของความคิดเกี่ยวกบัแนวทางในการท างาน ท่านสามารถ
ท าความเขา้ใจและขจดัความขดัแยง้ไดอ้ย่างมีระบบและทนัที มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 ตามล าดบั 

3. วัฒนธรรมองค์การแบบราชการ โดยรวมวัฒนธรรมองค์การมีอยู่ในระดับดี โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า แต่ละข้อผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคก์ารแบบราชการ โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านเชื่อว่าการ
กระท าสิ่งใดก็ตามจะตอ้งผ่านขัน้ตอนการคิดอย่างรอบคอบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.30 ท่านตอ้งยึดถือ
และปฏิบตัิตามกฎระเบียบของหน่วยงานอย่างเคร่งครดั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 ท่านจะปฏิบตัิงาน
ตามหลกัการที่ตกลงกนัในหนว่ยงานมากกว่า แมจ้ะขดักบัความรูส้ึกของเพื่อนผูร้่วมงาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.17 หัวหน้าหน่วยงานของท่านควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยสรา้ง
ความเขา้ใจในหลกัการปฏบิตัิงานและใหทุ้กคนยึดหลกัการนีร้ว่มกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 และท่าน
และเพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ เลือกใชแ้นวทางในการท างานที่เคยใช้มาก่อน เพื่อแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึน้มากกว่าคิดหาทางเลือกใหม่ ๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 

4. วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยรวมวฒันธรรมองคก์ารมีอยู่ในระดับดี โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า แต่ละข้อผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
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เกี่ยวกับวฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้หน่วยงาน
ของท่านมุ่งเน้นการท างานไปสู่ความเป็นเลิศ หรือมาตรฐานที่ดีเลิศ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 
หน่วยงานของท่านมีวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และนโยบายชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ภายใน
หน่วยงานของท่าน พนกังานต่างท างานเพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายของตนเองมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.15 หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคัญต่อความคิดริเริ่มของท่าน เพื่อส่งผลใหบ้รรลเุป้าหมายมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 หน่วยงานของท่านเนน้บริการกลุ่มนิสิต ชุมชน เพื่อใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 และภายในหน่วยงานของท่านมีการแข่งขันในการท างานระหว่างพนักงาน
เพื่อผลประโยชนห์รือความกา้วหนา้ของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 

 
ตาราง 6 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน เกี่ยวกบัความผูกพันในองคก์าร 
ของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ความผูกพันในองคก์าร x ̄ S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ดา้นทศันคต ิ
1.1 ท่านพอใจทีจ่ะใชช้ีวิตการท างานในองคก์รนีต้่อไปอีกนาน 
1.2 ท่านชอบพดูคยุถึงองคก์ารของท่านในทางที่ดกีบับุคคลภายนอก 
1.3 ท่านรูส้ึกว่าปัญหาขององคก์ารก็คือปัญหาของท่าน 
1.4 ท่านคิดว่าท่านคงมีความผูกพนักบัองคก์ารอ่ืน ๆ ไดเ้ทา่กบั
องคก์ารนี ้
1.5 ท่านรูส้ึกว่าเป็นพนกังานที่มีความส าคญัต่อองคก์าร 
1.6 ท่านดีใจเป็นอย่างยิ่งที่ตดัสินใจท างานกบัองคก์ารนี ้แทนทีจ่ะ
เป็นองคก์ารอ่ืน 
1.7 ท่านอยากลาออกจากองคก์ารนีต้ลอดเวลา 

 
4.14 
4.18 
3.88 
3.54 
4.09 
4.06 

 
3.77 

 
0.72 
0.65 
0.87 
0.80 
0.64 
0.63 

 
1.31 

 
ดี 
ดี 
ดี 
ดี 
ดี 
ดี 
 
ดี 

รวม 3.95 0.50 ดี 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ความผูกพันในองคก์าร x ̄ S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

2. ดา้นพฤติกรรม 

2.1 ท่านจะอทุิศตวัอยา่งเต็มที่ เพ่ือใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
2.2 ท่านยินดีท างานทุกอยา่งตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
2.3 แมว้่ามีองคก์ารอื่นใหข้อ้เสนอทีด่ีกวา่ ทา่นยงัคงท างานกับ
องคก์ารนีต้ลอดไป 
2.4 ท่านยงัท างานอยู่กับองคก์ารนี ้เนื่องจากมีความจ าเป็นและมี
ความตอ้งการพอๆ กัน 
2.5 ท่านกลวัว่าจะเกิดปัญหาในการด ารงชีวิตหากท่านลาออกจาก
งานโดยที่ยงัไม่มีงานอื่นรองรบั 
2.6 ถึงแมอ้งคก์ารจะประสบปัญหาวิกฤตเศรษฐกิจ ท่านก็ไม่คิดจะ
ลาออก 

 
4.09 
4.11 
3.61 

 
3.99 

 
3.92 

 
3.77 

 
0.51 
0.57 
0.82 

 
0.73 

 
0.79 

 
0.70 

 
ดี 
ดี 
ดี 
 
ดี 
 
ดี 
 
ดี 

รวม 3.91 0.42 ดี 
3. ดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานทางสงัคม    
3.1 ท่านคิดวา่การเป็นคนขององคก์ารนี ้ไม่มีความหมายส าหรบัทา่น 3.72 1.21 ดี 
3.2 ท่านคิดวา่การทีท่่านอยูอ่งคก์ารนี ้เพราะสวสัดิการที่ไดจ้ดัสรร
ใหก้ับพนกังาน 

3.58 0.93 ดี 

3.3 ท่านเชื่อวา่ความจงรกัภกัดีเป็นคณุธรรมที่ส  าคญัของการท างาน 
ท่านจึงท างานอยู่กับองคก์ารนีต้อ่ไป 

3.84 0.83 ดี 

3.4 ท่านมีความสมัพนัธใ์กลช้ิดกับเพ่ือนรว่มงานจนไม่คิดจะลาออก
จากองคก์ารนี ้

3.81 0.83 ดี 

3.5 ท่านสามารถท างานกับองคก์ารไหนก็ได ้ถา้งานมีลกัษณะ
เหมือนกับงานทีท่  าอยู ่

3.83 0.76 ดี 

3.6 ท่านไดร้บัการยอมรบัจากเพ่ือนรว่มงาน จึงไม่คิดจะลาออกจาก
องคก์ารนี ้

3.79 0.72 ดี 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ความผูกพันในองคก์าร x ̄ S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

3. ดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานทางสงัคม (ต่อ)    
3.7 ท่านไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชาของท่าน จึงไม่ยากลาออกจาก
องคก์ารนี ้

3.94 
 

0.75 ดี 
 

รวม 3.79 0.53 ดี 
รวมระดบัความผูกพนัในองคก์าร 3.89 0.41 ดี 

 
จากตารางที่ 6 พบว่า ระดับความผูกพันในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่าโดยภาพรวมมีระดับความผูกพัน
ในองคก์ารของพนกังานอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า 

1. ดา้นทศันคติ โดยรวมความผูกพันในองคก์ารของพนกังานมีอยู่ในระดับดี โดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า แต่ละขอ้ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การของพนักงาน โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ ท่านชอบ
พดูคุยถึงองคก์ารของท่านในทางที่ดีกับบุคคลภายนอกมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18 ท่านพอใจที่จะใช้
ชีวิตการท างานในองค์กรนี ้ต่อไปอีกนาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 ท่านรู้สึกว่าเป็นพนักงานที่มี
ความส าคญัต่อองคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 ท่านดีใจเป็นอย่างยิ่งที่ตัดสินใจท างานกบัองคก์าร
นี ้แทนที่จะเป็นองคก์ารอ่ืน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ท่านรูส้ึกว่าปัญหาขององคก์ารก็คือปัญหาของ
ท่านมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 ท่านอยากลาออกจากองค์การนี ้ตลอดเวลาท่านคิดว่า มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั3.77 และท่านคงมีความผูกพนักบัองคก์ารอ่ืน ๆ ไดเ้ท่ากบัองคก์ารนี ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั3.54  

2. ดา้นพฤติกรรม โดยรวมความผูกพันในองคก์ารของพนักงานมีอยู่ในระดับดี 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความผูกพันในองคก์ารของพนักงาน โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ ท่านยินดี
ท างานทุกอย่างตามที่ได้รบัมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 ท่านจะอุทิศตัวอย่างเต็มที่ เพื่อให้
องคก์ารประสบความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 ท่านยังท างานอยู่กับองคก์ารนี ้เนื่องจากมี
ความจ าเป็น และมีความตอ้งการพอๆ กนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 ท่านกลวัว่าจะเกิดปัญหาในการ
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ด ารงชีวิตหากท่านลาออกจากงานโดยที่ยังไม่มีงานอ่ืนรองรบั มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 ถึงแม้
องคก์ารจะประสบปัญหาวิกฤตเศรษฐกิจ ท่านก็ไม่คิดจะลาออก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.77 และแมว่้า
มีองค์การอ่ืนให้ขอ้เสนอที่ดีกว่า ท่านยังคงท างานกับองคก์ารนีต้ลอดไปมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 
ตามล าดบั 

3. ดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทัดฐานสังคม โดยรวมความผูกพันในองคก์ารของ
พนักงานมีอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า แต่ละข้อผู ้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัในองคก์ารของพนกังาน โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้ังคับบญัชาของท่าน จึงไม่ยากลาออกจากองคก์ารนี ้
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ท่านเชื่อว่าความจงรกัภักดีเป็นคุณธรรมที่ส  าคัญของการท างาน ท่านจึง
ท างานอยู่กบัองคก์ารนีต้่อไป มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84 ท่านสามารถท างานกับองคก์ารไหนก็ได ้ถ้า
งานมีลกัษณะเหมือนกับงานที่ท าอยู่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ท่านมีความสมัพนัธใ์กลช้ิดกบัเพื่อน
ร่วมงานจนไม่คิดจะลาออกจากองคก์ารนี ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 ท่านไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อน
ร่วมงาน จึงไม่คิดจะลาออกจากองค์การนี ้  3.79 ท่านคิดว่าการเป็นคนขององค์การนี ้ ไม่มี
ความหมายส าหรบัท่าน 3.72 และท่านคิดว่าการที่ท่านอยู่องคก์ารนี ้เพราะสวัสดิการที่ไดจ้ัดสรร
ใหก้บัพนกังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 ตามล าดบั 

 
ตอนท่ี 2 การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานท่ีแตกต่างกัน อันได้แก่ เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และอายุงาน มีผลต่อความผูกพันในองคก์ารของพนักงาน
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

สมมติฐานที่ 1.1 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกัน อันไดแ้ก่ เพศ มีผลต่อ
ความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

H0 = ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกัน อันได้แก่ เพศ ไม่มีผลต่อความ
ผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

H1 = ลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกัน อันไดแ้ก่ เพศ มีผลต่อความผูกพัน
ในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้สถิติการทดสอบค่าความเป็นอิสระของสองกลุ่ม
ตัวอย่าง (Independent Samples t-test) ที่ ระดับความเชื่ อมั่ นร้อยละ 95 ในการทดสอบ
สมมติฐาน ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ ค่าระดับ
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นัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 
ต่อไปนี ้

 
ตาราง 7 แสดงผลการเปรียบเทียบความผูกพันในองคก์ารของพนักงานของกลุ่มตวัอย่างระหว่าง
เพศชายและเพศหญิง 
 

ความผูกพนัในองคก์ารของ
พนกังานจ าแนกตามเพศ 

เพศ 

ชาย หญิง t 
Sig 

(2-tailed) 
Mean S.D.     Mean S.D.   

ความผูกพนัดา้นทศันคต ิ 3.96 .06 3.95 .44 0.23 0.82 
ความผูกพนัดา้นพฤติกรรม 3.99 .04 3.88 .43 2.40 0.17 
ดา้นความถูกตอ้งหรือ
บรรทดัฐานสงัคม 

3.70 .06 3.83 .44 -1.84 0.67 

รวม 3.89 .04 3.88 .36 0.24 0.98 

* มีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 
 

จากตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของ
พนักงานจ าแนกตามเพศ โดยใชค้่าความเป็นอิสระของสองกลุ่มตัวอย่าง (Independence t-test) 
ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า Sig. เท่ากบั 0.98 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 

นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ลักษณะ
ส่วนบุคคลชองพนักงานที่มีเพศต่างกนั ไม่มีผลต่อความผูกพันในองคก์ารของพนักงานพนักงาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

เมื่อพิจารณารายดา้นความผูกพันในองคก์ารจ าแนกรายดา้น พบว่า ความผูกพันด้าน
ทศันคติ ความผูกพันดา้นพฤติกรรม และดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานสงัคม มีค่านยัสมัพนัธ์
ทางสถิติที่ 0.82 0.17 และ 0.67 ตามล าดับ ดังนั้นจึงยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า ลักษณะส่วนบุคคลชองพนักงานที่มีเพศต่างกัน ไม่มีผลต่อความ
ผูกพนัในองคก์ารของพนกังานพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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สมมติฐานท่ี 1.2 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานท่ีแตกต่างกัน อันได้แก่ อายุ มีผล
ต่อความผูกพันในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒ 

H0 = ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกัน อันได้แก่ อายุ ไม่มีผลต่อความ
ผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

H1 = ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานที่แตกต่างกัน อนัไดแ้ก่ อายุ มีผลต่อความผูกพัน
ในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชส้ถิติการทดสอบความแปรปรวนทางเดียวของกลุ่ม
ตวัอย่าง (One - Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น  
จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี ้
 
ตาราง 8 แสดงผลการเปรียบเทียบอายุของพนกังานเกีย่วกบัความผูกพนัในองคก์าร โดยใชส้ถิติใน
การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 
 
 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

อายุ ระหว่างกลุ่ม .84 4 .21 1.27 .28 

ภายในกลุ่ม 56.66 340 .17 
  

รวม 57.50 344 
   

* มีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 
 
จากตารางที่ 8 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบอายุของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันใน

องคก์าร โดยใชส้ถิติในการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 
ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า Sig เท่ากบั 0.28 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 

นัน้คือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ลักษณะ
ส่วนบุคคลของพนักงานที่มีอายุต่างกนั ไม่มีผลต่อความผูกพันของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.05 จึงใช ้F-Test ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง 9 แสดงผลการเปรียบเทียบความผูกพันในองคก์ารของพนกังานจ าแนกตามอายุแตกต่าง
กนั 
 

 Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพนัดา้นทศันคต ิ Brown-Forsythe 5.592 3 164.418 .001 
ความผูกพนัดา้นพฤติกรรม Brown-Forsythe 6.406 3 240.936 .000 
ความผูกพนัดา้นความ
ถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานสงัคม 

Brown-Forsythe 
2.442 3 242.660 .065 

                    รวม Brown-Forsythe      2.074         3           176.411 .105 

  

จากตารางที่ 9 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันในองคก์ารของกลุ่ม
ตวัอย่างในดา้นทศันคติ ดา้นพฤติกรรม ดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานสังคม จ าแนกตามอายุ 
พบว่ามีค่า Sig เท่ากบั .001 .000 และ .065 ตามล าดบั ซึ่งดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานสงัคม
มีค่ามากกว่า .05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่มีอายุต่างกนั ไม่มีผลต่อความผูกพันในองคก์ารของพนักงาน 
และดา้นทศันคติ และดา้นพฤติกรรมมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
สมมติฐานท่ี 1.3 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานท่ีแตกต่างกัน อันได้แก่ สถานภาพ

สมรสมีผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ 

H0 = ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกนั อันไดแ้ก่ สถานภาพสมรส ไม่มีผล
ต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

H1 = ลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกนั อันไดแ้ก่ สถานภาพสมรส มีผลต่อ
ความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชส้ถิติการทดสอบความแปรปรวนทางเดียวของกลุ่ม
ตัวอย่าง (One-Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น  
จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
Sig มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี ้
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ตาราง 10 แสดงผลการเปรียบเทียบสถานภาพสมรสของพนกังานเกี่ยวกบัความผูกพันในองคก์าร 
โดยใชส้ถิติในการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 
 
 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

สถานภาพ
สมรส 

ระหว่างกลุ่ม .28 2 .14 .85 .43 

ภายในกลุ่ม 57.22 342 .17 
  

รวม 57.50 344 
   

* มีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 
 
จากตารางที่ 10 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสถานภาพสมรสของพนักงานเกี่ยวกับ

ความผูกพนัในองคก์าร โดยใชส้ถิติในการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis 
of Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า Sig เท่ากบั 0.43 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 

นัน้คือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ลักษณะ
ส่วนบุคคลของพนกังานที่มีสถานภาพสมรสที่ต่างกัน ไม่มีผลต่อความผูกพนัของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงใช ้F-Test ในการทดสอบสมมติฐาน 

 
ตาราง 11 แสดงผลการเปรียบเทียบความผูกพันในองคก์ารของพนักงานจ าแนกตามสถานภาพ
สมรสแตกต่างกนั 
 

 Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพนัดา้นทศันคต ิ Brown-Forsythe 3.38 2 121.72 .04* 
ความผูกพนัดา้นพฤติกรรม Brown-Forsythe  .82 2 138.69 .44 
ความผูกพนัดา้นความ
ถูกตอ้ง 
หรือบรรทดัฐานสงัคม 

 
Brown-Forsythe 

 
2.52 

 
2 

 
105.39 

 
.09 

รวม Brown-Forsythe .97 2 111.62 .38 
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จากตารางที่ 11 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของผูกพนัในองคก์ารของกลุ่มตวัอย่าง
ในด้านทัศนคติ ดา้นพฤติกรรม ดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทัดฐานสังคม จ าแนกตามสถานภาพ
สมรส พบว่ามีค่า Sig เท่ากับ .04, .44, .09 ตามล าดับซึ่งด้านทัศนคติมีค่าน้อยกว่า .05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ลักษณะส่วนบุคคลของ
พนกังานที่มีสถานภาพสมรสต่างกนั ไม่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานดา้นพฤติกรรม 
ดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานสงัคมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
สมมติฐานท่ี 1.4 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานท่ีแตกต่างกัน อันได้แก่ ระดับ

การศึกษาสูงสุด อิทธิพลของสวัสดิการมีผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

H0 = ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานที่แตกต่างกนั อนัไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ไม่มีผลต่อ
ความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

H1 = ลักษณะส่วนบุคคลของพนกังานที่แตกต่างกัน อันไดแ้ก่ ระดับการศึกษา มีผลต่อ
ความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 ส าหรบัสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห ์ใชส้ถิติการทดสอบความแปรปรวนทางเดียวของกลุ่ม
ตัวอย่าง(One-Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น  
จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
Sig มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี ้
 
ตาราง 12 แสดงผลการเปรียบเทียบระดับการศึกษาของพนกังานเกี่ยวกับความผูกพนัในองคก์าร 
โดยใชส้ถิติในการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 
 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระดบัการศึกษา ระหว่างกลุ่ม .378 2 .189 1.131 .324 

ภายในกลุ่ม 57.124 342 .167 
  

รวม 57.502 344 
   

 * มีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 
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 จากตารางที่ 12 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบระดับการศึกษาของพนักงานเกี่ยวกบัความ
ผูกพันในองค์การโดยใชส้ถิติในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า Sig เท่ากบั .324 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 

นัน้คือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ลักษณะ
ส่วนบุคคลของพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่ต่างกัน ไม่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของ
พนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงใช ้F-Test ในการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 13 แสดงผลการเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของพนักงานจ าแนกตามระดับ
การศึกษาแตกต่างกนั 
 

 Statistic df1 df2 Sig. 
ความผูกพนัดา้นทศันคต ิ Brown-Forsythe .088 2 18.374 .916 
ความผูกพนัดา้นพฤติกรรม Brown-Forsythe .249 2 32.509 .781 
ความผูกพนัดา้นความ
ถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานสงัคม 

Brown-Forsythe 
3.477 2 15.003 .057 

รวม Brown-Forsythe 1.047 2 16.365 .373 

 
จากตารางที่ 13 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันในองคก์ารของกลุ่ม

ตวัอย่างในดา้นทัศนคติ ดา้นพฤติกรรม ดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานสงัคม จ าแนกตามระดับ 
พบว่ามีค่า Sig เท่ากับ .916 .781และ .057 ตามล าดับซึ่งดา้นทัศนคติมีค่ามากกว่า .05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ลักษณะส่วนบุคคลของ
พนกังานที่มีระดบัการศึกษาต่างกนั ไม่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานดา้นพฤติกรรม 
ดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานสงัคมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
สมมติฐานท่ี 1.5 ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานท่ีแตกต่างกัน อันได้แก่ ระยะเวลา 

ในการท างานมผีลต่อความผูกพันในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชากามหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ 

H0 = ลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่แตกต่างกนั อนัไดแ้ก่ ระยะเวลาในการท างานไม่
มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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H1 = ลักษณะส่วนบุคคลของพนกังานที่แตกต่างกัน อนัไดแ้ก่ ระยะเวลาในการท างานมี
ผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชส้ถิติการทดสอบความแปรปรวนทางเดียวของกลุ่ม
ตัวอย่าง (One-Way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น  
จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
Sig  มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี ้
 
ตาราง 14 แสดงผลการเปรียบเทียบระยะเวลาในการท างานของพนกังานเกี่ยวกับความผูกพันใน
องคก์าร โดยใชส้ถิติในการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 

  
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระยะเวลาใน
การท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.934 3 .645 3.956 .009 

ภายในกลุ่ม 55.568 341 .163 
  

รวม 57.502 344 
   

 * มีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.05 
 

จากตารางที่  14 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระยะเวลาในการท างานของพนักงาน
เกี่ยวกับความผูกพันในองคก์ารโดยใชส้ถิติในการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า Sig เท่ากบั 0.009 ซึ่งมีค่านอ้ย
กว่า 0.05 

นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ลกัษณะส่วน
บุคคลของพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานต่างกัน มีผลต่อความผูกพันในองค์การของ
พนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ดังนั้นจึงทดสอบเพิ่มเติมเพื่อศึกษาว่า กลุ่มระยะเวลาในการท างานใดบ้างที่มีความ
แตกต่างกนั ดว้ยวิธี Least Significant Difference (LSD) 
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ตาราง 15 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของพนักงานกลุ่มตวัอย่างที่มีระยะเวลาในการ
ท างานที่ต่างกนัของพนกังานสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ารโดยรวม 
 

อายุงาน x ̄ ต ่ากว่า 5 ปี
หรือเทียบเท่า 

6 – 10 ปี 11 – 15 ปี มากกว่า 15 ปี 

ต ่ากว่า 5 ปี
หรือเทียบเท่า 

3.80 
 

- 
 

-0.09 
(.064) 

-0.23* 
(.001) 

-0.13 
(.096) 

6 – 10 ปี 3.89 
 

- 
 

- -0.14* 
(.039) 

-0.04 
(.638) 

11 – 15 ปี 4.03 
 

- - - 0.10* 
(.245) 

มากกว่า 15 ปี 3.93 - - - - 

 
จากตารางที่ 15 ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าเฉลี่ยความผูกพันในองค์การโดยรวมของ

พนกังานที่มีระยะเวลาในการท างาน โดยมีอายุงานระหว่าง 11 – 15 ปี มีความแตกต่างจากความ
ผูกพนัในองคก์ารของพนกังานที่มีระยะเวลาท างานช่วงอ่ืนอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
สมมติฐานท่ี 2 อิทธิพลของสวสัดิการ อนัไดแ้ก่ สวสัดิการทางดา้นเศรษฐกิจ สวสัดิการ

ทางด้านสังคม สวัสดิการทางด้านความมั่ นคงในชี วิต  และสวัสดิการทางด้านเกื ้อกูล  
ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ 

H0 = อิทธิพลของสวัสดิการ อันไดแ้ก่ สวัสดิการทางดา้นเศรษฐกิจ สวัสดิการทางดา้น
สงัคม สวสัดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิต และสวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล ไม่มีผลต่อความผูกพัน
ในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

H1 = อิทธิพลของสวัสดิการ อันไดแ้ก่ สวัสดิการทางดา้นเศรษฐกิจ สวัสดิการทางด้าน
สงัคม สวสัดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิต และสวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล มีผลต่อความผูกพนัใน
องคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค้่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ในการ
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ทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ  
ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดง 
ดงัตารางต่อไปนี ้
 
ตาราง 16 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลของสวัสดิการกับความผูกพันในองค์การของ
พนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 

 
อิทธิพลของสวัสดกิาร 

ความผูกพันในองคก์ารของพนักงาน 
สายสนับสนุนวิชาการ 

Pearson 
Correlation (r) 

Sig. ทิศทาง
ความสัมพันธ ์

ระดับ
ความสัมพันธ ์

สวสัดิการทางดา้นเศรษฐกิจ 0.477** 0.000 ทิศทาง
เดียวกนั 

ปานกลาง 

สวสัดิการทางดา้นสงัคม 0.319** 0.000 ทิศทาง
เดียวกนั 

ต ่า 

สวัสดิการทางดา้นความมั่นคง
ในชีวิต 

0.508** 0.000 ทิศทาง
เดียวกนั 

ปานกลาง 

สวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล 0.525** 0.000 ทิศทาง
เดียวกนั 

ปานกลาง 

รวม 0.541** 0.000 ทิศทาง
เดียวกนั 

ปานกลาง 

** มีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 
 
จากตารางที่ 16 ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลของสวัสดิการกับความ

ผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยใช้
ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) พบว่า อิทธิพลของสวัสดิการมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั้นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อิทธิพลของสวัสดิการ
โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.541 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมี
ความคิดเห็นในเรื่องอิทธิพลของสวัสดิการในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหค้วามผูกพันในองคก์ารของ
พนกังานสายสนบัสนุนวิชาการเพิ่มขึน้ในระดบัสงู สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. สวัสดิการทางด้านเศรษฐกิจกับความผูกพันในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุน
วิชาการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า สวสัดิการทางดา้นเศรษฐกิจมีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัใน
องคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r 
เท่ากบั 0.477 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องอิทธิพลของสวัสดิการใน
ภาพรวมดีขึน้ จะท าใหค้วามผูกพนัในองคก์ารของพนักงานสายสนบัสนุนวิชาการเพิ่มขึน้ในระดับ
ปานกลาง 

2. สวัสดิการทางด้านสังคมกับความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุน
วิชาการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า สวสัดิการทางดา้นเศรษฐกิจมีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัใน
องคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r 
เท่ากับ 0.319 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ต  ่า ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องอิทธิพลของสวัสดิการใน
ภาพรวมดีขึน้ จะท าใหค้วามผูกพนัในองคก์ารของพนักงานสายสนบัสนุนวิชาการเพิ่มขึน้ในระดับ
ต ่า 

3. สวัสดิการทางด้านความมั่นคงในชีวิตกับความผูกพันในองคก์ารของพนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า สวสัดิการทางดา้นเศรษฐกิจมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีค่า r เท่ากับ 0.508 มีความสัมพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องอิทธิพลของ
สวัสดิการในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้ความผูกพันในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ
เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
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4. สวัสดิการทางด้านเกื ้อกูลกับความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุน
วิชาการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า สวสัดิการทางดา้นเศรษฐกิจมีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัใน
องคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r 
เท่ากบั 0.525 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องอิทธิพลของสวัสดิการใน
ภาพรวมดีขึน้ จะท าใหค้วามผูกพนัในองคก์ารของพนักงานสายสนบัสนุนวิชาการเพิ่มขึน้ในระดับ
ปานกลาง 

 
สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร อันไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารแบบครอบครวั 

วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว วัฒนธรรมองค์การแบบราชการ และวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ ที่ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

H0 = ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ อันได้แก่  วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว 
วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตัว วัฒนธรรมองคก์ารแบบราชการ และวัฒนธรรมองคก์ารแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ ไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

H1 = ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ อันได้แก่  วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว 
วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตัว วัฒนธรรมองคก์ารแบบราชการ และวัฒนธรรมองคก์ารแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค้่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ  
ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดง 
ดงัตาราง ต่อไปนี ้
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ตาราง 17 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารกบัความผูกพนัในองคก์ารของ
พนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ 
 

 
ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์าร 

ความผูกพันในองคก์ารของพนักงาน 
สายสนับสนุนวิชาการ 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. ทิศทาง
ความสัมพันธ ์

ระดับ
ความสัมพันธ ์

วฒันธรรมองคก์ารแบบ
ครอบครวั 

.732** .000 ทิศทาง
เดียวกนั 

สงู 

วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั .707** .000 ทิศทาง
เดียวกนั 

สงู 

วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ .595** .000 ทิศทาง
เดียวกนั 

ปานกลาง 

วัฒ น ธรรมองค์การแบบมุ่ ง
ผลสมัฤทธ์ิ 

.708** .000 ทิศทาง
เดียวกนั 

สงู 

รวม .780** 0.000 ทิศทาง
เดียวกัน 

สูง 

** มีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 
 
จากตารางที่ 17 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารกับ

ความผูกพันในองคก์ารของพนักงานสายสนบัสนุนวิชาการ โดยใชค้่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
อย่างง่ายของเพียรสัน (Pearson Correlation) พบว่า ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ารโดยรวม มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารโดยรวมมีความสมัพนัธก์ับความผูกพัน
ในองค์การของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.780 มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้
หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารในภาพรวมดี
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ขึน้ จะท าใหค้วามผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการเพิ่มขึน้ในระดบัสงู สามารถ
วิเคราะหไ์ดด้งันี ้

1. วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัวกับความผูกพันในองค์การของพนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า วฒันธรรมองคก์ารแบบครอบครวัมีความสมัพนัธ์
กบัความผูกพันในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.732 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่ง
สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่าวฒันธรรมองคก์าร
แบบครอบครวัดีขึน้ จะท าใหค้วามผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการเพิ่มขึน้ใน
ระดบัสงู 

2. วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวักบัความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานสายสนบัสนุน
วิชาการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวัมีความสมัพันธก์บัความผูกพัน
ในองคก์ารของพนกังานสายสนับสนุนวิชาการ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r 
เท่ากับ 0.707 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นว่า วัฒนธรรมองคก์ารแบบปรบัตวัดี
ขึน้ จะท าใหค้วามผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

3. วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการกับความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุน
วิชาการ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นัน้คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการมีความสมัพนัธก์บัความผูกพัน
ในองคก์ารของพนกังานสายสนับสนุนวิชาการ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า r 
เท่ากบั 0.595 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการดี
ขึน้ จะท าใหค้วามผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

4. วัฒนธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิกับความผูกพันในองค์การของพนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิมี
ความสมัพนัธก์ับความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.708 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
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ความสัมพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นว่า 
วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิดีขึน้ จะท าให้ความผูกพันในองค์การของพนักงานสาย
สนบัสนุนวิชาการเพิ่มขึน้ในระดบัสงู 
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บทท่ี 5  
สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของสวสัดิการ วัฒนธรรมองคก์าร ที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผูวิ้จัย
น าผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลโดยมีประเด็นส าคัญที่จะน ามาสรุป อภิปรายผล และน าเสนอ
ขอ้เสนอแนะผลการวิจยั ตามล าดบัดงันี ้

ความมุ่งหมายการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูวิ้จยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้
1. เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ กบัลกัษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน  

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลของสวัสดิการที่มีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  

3. เพื่อศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองคก์ารที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพัน 
ในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ความส าคัญการวิจัย 
1.เพื่อเป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหา และตอบสนองความตอ้งการของพนกังานได ้
2.เพื่อเป็นประโยชน์ในด้านข้อมูลส าหรับการบริหารบุคลากรหรือพนักงาน เพื่อเป็ น

แนวทางในการบริหาร ก าหนดนโยบาย วางแผนปรบัปรุงแก้ไข และเป็นแนวทางในการตดัสินใจ
ดา้นการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ 

3.เพื่อเป็นประโยชน์แนวทางในการศึกษา หรือขอ้เสนอแนะ ส าหรบัผูท้ี่สนใจเกี่ยวกับ
สวสัดิการ วฒันธรรมองคก์าร ที่มีความสมัพนัธต์่อความผูกพนัในองคก์าร  

สมมติฐานในการวิจัย 
1.พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกนั มีระดับความผูกพนัในองคก์าร
ของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ที่แตกต่างกนั 
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2.อิทธิพลของสวัสดิการ  ได้แก่ สวัสดิการทางด้านเศรฐกิจ,สวัสดิการทางด้านสังคม
,สวสัดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิต,สวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล ที่มีความสมัพันธต์่อความผูกพัน
ในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  

3.ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครวั,วัฒนธรรม
องค์การแบบปรับตัววัฒนธรรมองค์การแบบราชการ,วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ 

สรุปผลการวิเคราะหข์้อมูล 
การศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของสวสัดิการ วัฒนธรรมองคก์าร ที่มีความสมัพนัธต์่อความ

ผูกพันในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สรุปผลได้
ดงันี ้
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องพนกังานสาย
สนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ ดว้ยสถติิเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ จ านวน รอ้ยละ ดงันี ้

เพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 226 คน คิดเป็นรอ้ยละ 65.51 และเพศ
ชาย จ านวน 119 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.49 

อายุ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 21-30 ปี จ านวน 136 คน คิดเป็นรอ้ยละ 39.42 
รองลงมาคือ อายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 134 คน คิดเป็นรอ้ยละ 38.84 อายุระหว่าง 41-50ปี 
จ านวน 70 คน คิดเป็นรอ้ยละ 20.29 อายุตัง้แต่ 51 ปีขึน้ จ านวน 5 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.45 และไม่
พบผูอ้ายุต  ่ากว่าหรือเท่ากบั 20 ปี ตามล าดบั 

สถานภาพสมรส พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 250 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 72.46 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกัน จ านวน 87 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.22 และ
สถานภาพอย่ารา้ง/แยกกนัอยู่/หมา้ย จ านวน 8 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.32 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า จ านวน 277 คน คิดเป็นรอ้ยละ 80.29 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 60 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 17.39 และต ่ากว่าปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จ านวน 8 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.32 
ตามล าดบั 

ระยะเวลาในการท างาน  พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 6 – 10 ปี 
จ านวน 150 คน คิดเป็นรอ้ยละ 43.47 รองลงมาคืออายุงานระหว่าง 1 – 5 ปี จ านวน 111 คน  
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คิดเป็นรอ้ยละ 32.17 อายุงานระหว่าง 11-15 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.91 และอายุ
งานมากกว่า 15 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.43 ตามล าดบั 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับอิทธิพลของสวัสดิการของพนักงานสาย
สนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ อนัไดแ้ก่ สวสัดิการทางดา้นเศรษฐกิจ สวสัดิการ
ทางด้านสังคม สวัสดิการทางด้านความมั่นคงในชีวิต สวัสดิการทางด้านเกื ้อกูล ดว้ยสถิติเชิง
พรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น
เกี่ยวกบัอิทธิพลของสวสัดิการ โดยรวมอยู่ในระดับดีโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 ซึ่งสามารถจ าแนก
เป็นรายดา้นไดด้งันี ้

1. สวสัดิการทางดา้นเศรษฐกิจ โดยรวมมีความคิดเห็นเรื่องสวัสดิการทางดา้นเศรษฐกิจ  
อยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 

เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพล
ของสวัสดิการทางดา้นเศรษฐกิจ โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้การใหบ้ริการการกู้เงิน
ฉุกเฉินของสหกรณ์ออมทรพัย ์มศว มีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.45 การขอสินเชื่อหรือการ
กูย้ืมเพื่อที่อยู่อาศยั มีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 อตัราดอกเบีย้ที่ใหกู้ย้ืมต ่ากว่า การกูย้ืม
เงินแหล่งภายนอกมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 การใหบ้ริการการกูเ้งินกองทุนสวัสดิการ
ของมหาวิทยาลัยมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 การจ่ายค่าใชจ้่ายในการเดินทางกรณีเขา้
ร่วมฝึกอบรมต่างจังหวัด หรือต่างประเทศ มีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08 และการจ่าย
ค่าตอบแทนส าหรบัการท างานล่วงเวลา มีความเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 ตามล าดบั 

2. สวัสดิการทางดา้นสงัคม โดยรวมมีความคิดเห็นเรื่องสวัสดิการทางดา้นสงัคม อยู่ใน
ระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 

เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าแต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพล
ของสวัสดิการทางด้านสังคม โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ ท่านเห็นด้วยกับจ านวน
วนัหยุดตามประเพณี หรือตามมาตรการของรฐับาลที่ประกาศใหห้ยุด มีความเหมาะสมมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.45 ท่านเห็นด้วยกับจ านวนวันการลาคลอดบุตร/และการลาเลีย้งบุตร มีความเหมาะสม  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 ท่านเห็นดว้ยกบัจ านวนวนัการลาอปุสมบท หรือลาเพื่อประกอบพิธีฮจัย ์มีควา
เหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.27 ท่านเห็นดว้ยกับจ านวนวันลาพักผ่อนประจ าปี/ลากิจส่วนตัว/ลา
ป่วยมีความเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 และท่านเห็นด้วยกับการเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณท์ี่เป็นไปตามขอ้ก าหนดมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 ตามล าดบั 
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3. สวัสดิการทางด้านความมั่นคงในชีวิต โดยรวมมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิการ
ทางดา้นความมั่นคงในชีวิต อยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33  

เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าแต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพล
ของสวสัดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิต โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านเห็นดว้ยกับ
การที่มหาวิทยาลัยฯ มีกองทุนส ารองเลีย้งชีพ ส าหรบับุคลากร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51ท่านเห็นดว้ย
กับการที่มหาวิทยาลัยฯ มีสหกรณ์ออมทรัพย์ มศว ไวใ้ห้บริการบุคลากร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.49  
ท่านเห็นดว้ยกับการที่มหาวิทยาลัยฯ ไดจ้ัดกองทุนประกันสังคมใหก้ับบุคลากร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.34 ท่านเห็นดว้ยกับการที่มหาวิทยาลยัฯ จดัท าประกนัชีวิตอบุตัิเหต ุ– สขุภาพกลุ่ม ใหก้บับุคลากร
เพิ่มเติมจากสวัสดิการที่จัดสรรให้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 ท่านเห็นด้วยกับที่มหาวิทยาลัยจะจัด
ผลประโยชนต์อบแทนเมื่อเกษียณอายุงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24 และท่านคิดว่าสวสัดิการในเรื่องค่า
รกัษาพยาบาล หรือเงินช่วยเหลือการศึกษาบุตรของบุคลากร และสามารถสะสมยอดคงเหลือไปใน
ปีงบประมาณถดัไปได ้มีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 ตามล าดบั 

4. สวัสดิการทางดา้นเกือ้กูล  โดยรวมมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดิการทางดา้นเกือ้กูล 
อยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16  

เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพล
ของสวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านคิดว่าการทีม่หาวิทยาลยั
ฯ มีเงินช่วยเหลือในการจัดพิธีศพ บุคลากร หรือบิดา/มารดา/คู่สมรส/บุตร ของบุคลากร เสียชีวิต  
มีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.34 เห็นดว้ยกับการที่มหาวิทยาลัยฯ มีโรงอาหารตามจุดต่าง ๆ  
ไวใ้หบ้ริการ มีค่าเฉลี่ยเทา่กบั 4.34 ท่านเห็นดว้ยกบัการที่มหาวิทยาลัยฯ หรือหน่วยงานของทา่น มีการ
สนบัสนุนทุนการฝึกอบรม/ทนุการศึกษา เพื่อพฒันาตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.34 ท่านเห็นดว้ยกบัการ 
ที่มหาวิทยาลยัฯ มีหอ้งสมดุ ไวใ้หบ้ริการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 ท่านเห็นดว้ยกบัการที่มหาวิทยาลยัฯ  
มีบริการรถรบั – ส่ง ไวใ้หบ้ริการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 ท่านคิดว่ามหาวิทยาลยัฯ สามารถเดินทางมา
ปฏิบัติงานไดอ้ย่างสะดวก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 ท่านเห็นดว้ยกับการที่มหาวิทยาลัยฯ มีตลาดนัด 
มศว ไวใ้หบ้ริการ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 ท่านเห็นดว้ยกับการที่มหาวิทยาลัยฯ มี SWU SHOP (รา้น
จ าหน่ายสินคา้ตราสญัลกัษณ์มหาวิทยาลยัฯ) ไวใ้หบ้ริการ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09  และท่านคิดว่าพืน้ที่
จอดรถของมหาวิทยาลยัฯ มีความเหมะสมเพยีงพอส าหรบับุคลากร  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.60 ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคก์ารของพนกังานสายสนับสนุน
วิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อันไดแ้ก่ วัฒนธรรมองคก์ารแบบครอบครวั วัฒนธรรม
องคก์ารแบบปรบัตัว วัฒนธรรมองคก์ารแบบราชการ และวัฒนธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัวฒันธรรมองคก์ารอยู่ในระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 ซึ่งสามารถจ าแนก 
เป็นรายดา้นไดด้งันี ้

1. วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว โดยรวมวัฒนธรรมองค์การแบบครอบครวัอยู่ใน 
ระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 

เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัวฒันธรรม
องคก์ารแบบครอบครวั โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านทุ่มเทท างาน เพื่อร่วมสรา้ง
ผลงานใหแ้ก่หน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 ท่านใหค้วามร่วมมือในการเขา้ร่วมกิจกรรมและใส่
ใจต่อเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม
ของพนกังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 ท่านท างานกบัเพื่อนร่วมงานแบบพึ่งพา ร่วมมือและช่วยเหลือ
กนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญัต่อความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้
ของทุกฝ่ายที่เกี่ยวขอ้ง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10 หัวหนา้หน่วยงานของท่านใหค้  าปรึกษาและรบัฟัง
ความคิดเห็นของพนักงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 หน่วยงานมีบรรยากาศความเป็นกันเองในการ
ท างานเสมือนครอบครวั มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 หน่วยงานของท่านใส่ใจกับความต้องการของ
พนักงาน และการดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่ในการงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และท่านรูส้ึกว่า
ไดร้บัการปฏิบตัิอย่างเท่าเทียมกนักบัผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 ตามล าดบั 

2. วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตัว โดยรวมวฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตัว อยู่ในระดับดี  
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07  

เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัวฒันธรรม
องคก์ารแบบปรบัตัว โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านเชื่อว่าการท าใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเร็จไดน้ัน้ ตอ้งพยายามปรบัปรุงและพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ ในการท างานตลอดเวลา มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.24 ท่านมีอิสระในการตัดสินใจและพร้อมลงมือปฏิบัติได้ทันทีเมื่อเกิดความจ าเป็น  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 หน่วยงานของท่านมีบทบาทส าคญัต่อการสรา้งความเปลี่ยนแปลงในทางที่
ดี มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 หน่วยงานของท่านเนน้แนวทางในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึน้อย่างรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 หน่วยงานของท่านใชข้อ้มูลในการตดัสินใจมากกว่า
การตัดสินใจตามความรูส้ึก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 และหากมีความขัดแยง้ระหว่างบุคคลที่เกิด
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จากความแตกต่างของความคิดเกี่ยวกับแนวทางในการท างาน ท่านสามารถท าความเข้าใจ  
และขจดัความขดัแยง้ไดอ้ย่างมีระบบและทนัที มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 ตามล าดบั 

3. วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ โดยรวมวัฒนธรรมองคก์ารแบบราชการอยู่ในระดับดี 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19  

เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า แต่ละข้อผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านเชื่อว่าการกระท าสิ่ง
ใดก็ตามจะตอ้งผ่านขั้นตอนการคิดอย่างรอบคอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.30 ท่านตอ้งยึดถือและ
ปฏิบตัิตามกฎระเบียบของหน่วยงานอย่างเคร่งครดั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 ท่านจะปฏิบตัิงานตาม
หลักการที่ตกลงกันในหน่วยงานมากกว่า แม้จะขัดกับความรูส้ึกของเพื่อนผูร้่วมงาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.17 หัวหน้าหน่วยงานของท่านควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยสรา้ง
ความเขา้ใจในหลกัการปฏบิตัิงานและใหทุ้กคนยึดหลกัการนีร้ว่มกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 และท่าน
และเพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ เลือกใชแ้นวทางในการท างานที่เคยใช้มาก่อน เพื่อแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึน้มากกว่าคิดหาทางเลือกใหม่ ๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 

4. วัฒนธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยรวมวัฒนธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
อยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13  

เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า แต่ละข้อผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้หน่วยงานของท่าน
มุ่งเนน้การท างานไปสู่ความเป็นเลิศ หรือมาตรฐานที่ดีเลิศ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.19 หน่วยงานของ
ท่านมีวิสยัทศัน ์เป้าหมาย และนโยบายชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18 ภายในหน่วยงานของท่าน 
พนักงานต่างท างานเพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายของตนเองมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 หน่วยงาน
ของท่านเนน้บริการกลุ่มนิสิต ชุมชน เพื่อใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 หน่วยงาน
ของท่านเนน้บริการกลุ่มนิสิต ชุมชน เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 และ
ภายในหน่วยงานของท่านมีการแข่งขันในการท างานระหว่างพนักงานเพื่อผลประโยชน์หรือ
ความกา้วหนา้ของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 

 
ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันในองค์การของพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อันได้แก่ ด้านทัศนคติ ด้านพฤติกรรม ด้าน
ความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม  ด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และค่าความ
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เบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความผูกพันในองค์การอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายดา้นไดด้งันี ้

1. ดา้นทศันคติ โดยรวมความผูกพนัในองคก์ารดา้นทศันคติอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.95  

เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า แต่ละขอ้ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพนัในองคก์ารดา้นทัศนคติ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ ท่านชอบพูดคุยถึงองคก์าร
ของท่านในทางที่ดีกับบุคคลภายนอกมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ท่านพอใจที่จะใช้ชีวิตการท างานใน
องคก์รนีต้่อไปอีกนาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 ท่านรูสึ้กว่าเป็นพนกังานที่มีความส าคัญต่อองคก์าร 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 ท่านดีใจเป็นอย่างยิ่งที่ตดัสินใจท างานกับองคก์ารนี ้แทนที่จะเป็นองคก์ารอื่น 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06 ท่านรูสึ้กว่าปัญหาขององคก์ารก็คือปัญหาของท่านมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 
ท่านอยากลาออกจากองคก์ารนีต้ลอดเวลาท่านคิดว่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 และท่านคงมีความ
ผูกพนักับองคก์ารอื่น ๆ ไดเ้ท่ากับองคก์ารนี ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 ตามล าดบั 

2. ด้านพฤติกรรม โดยรวมความผูกพันในองค์การด้านพฤติกรรมอยู่ในระดับดี โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 

เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า แต่ละขอ้ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันในองคก์ารดา้นพฤติกรรม โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านยินดีท างานทุกอย่าง
ตามที่ไดร้บัมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 ท่านจะอุทิศตัวอย่างเต็มที่ เพ่ือให้องคก์ารประสบ
ความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 ท่านยังท างานอยู่กับองคก์ารนี ้เนื่องจากมีความจ าเป็น และมี
ความตอ้งการพอๆ กัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 ท่านกลัวว่าจะเกิดปัญหาในการด ารงชีวิตหากท่าน
ลาออกจากงานโดยที่ยงัไม่มีงานอื่นรองรบั มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92 ถึงแมอ้งคก์ารจะประสบปัญหา
วิกฤตเศรษฐกิจ ท่านก็ไม่คิดจะลาออก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 และแมว้่ามีองคก์ารอื่นใหข้อ้เสนอที่
ดีกว่า ท่านยงัคงท างานกับองคก์ารนีต้ลอดไปมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 ตามล าดบั 

3. ด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม โดยรวมความผูกพันในองค์การด้าน
ความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสงัคมอยู่ในระดบัดี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79  

เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า แต่ละขอ้ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
ผูกพันในองคก์ารดา้นความถูกตอ้งหรือบรรทัดฐานของสังคม โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย 
ดังนี ้ ท่านไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้ังคับบัญชาของท่าน จึงไม่ยากลาออกจากองคก์ารนี ้มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.94 ท่านเชื่อว่าความจงรกัภักดีเป็นคุณธรรมที่ส  าคัญของการท างาน ท่านจึงท างานอยู่กับ
องคก์ารนีต้่อไป มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84 ท่านสามารถท างานกบัองคก์ารไหนก็ได ้ถ้างานมีลกัษณะ
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เหมือนกับงานที่ท าอยู่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.83 ท่านมีความสัมพันธ์ใกลช้ิดกบัเพื่อนร่วมงานจนไม่
คิดจะลาออกจากองคก์ารนีม้ีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 ท่านไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน จึงไม่
คิดจะลาออกจากองคก์ารนี ้ 3.79 ท่านไดร้บัการยอมรบัจากเพ่ือนร่วมงาน จึงไม่คิดจะลาออกจาก
องคก์ารนี ้มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72 และท่านคิดว่าการที่ท่านอยู่องคก์ารนี ้เพราะสวสัดิการที่ไดจ้ดัสรร
ใหก้ับพนกังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 ตามล าดบั 

 

 ตอนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
    สมมติฐานท่ี 1 พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพัน
ในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ที่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่  1.1 ลักษณะทางประชากรศาสตรท์ี่แตกต่างกัน อันได้แก่  เพศ อายุ 
สถานภาพสมรสระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันในองคก์าร
ของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลจากการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า 

พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานหลกัที่ตัง้ไว ้

พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานหลกัที่ตัง้ไว ้

พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนกังาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานหลกัที่ตัง้ไว ้

พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนักงาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานหลกัที่ตัง้ไว ้

พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันในองค์การของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการวิเคราะหพ์บว่า ค่าเฉลี่ยความผูกพันใน
องค์การโดยรวมของพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างาน โดยมีอายุงานระหว่าง  11-15 ปี  
มีความแตกต่างจากความผูกพันในองค์การของพนักงานที่มีระยะเวลาท างานช่วงอ่ืนอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานหลกัที่ตัง้ไว ้
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สมมติฐานท่ี 2  อิทธิพลของสวัสดิการ อันไดแ้ก่ สวสัดิการทางดา้นเศรษฐกิจ สวสัดิการ
ทางดา้นสงัคม สวสัดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิต สวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล มีความสมัพนัธต์่อ
ความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ผลการวิจยัพบว่า อิทธิพลของสวสัดิการโดยรวมมีความสมัพนัธต์่อความผูกพนัในองคก์าร
ของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ท่ากับ 0.541 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพันธ์
ในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสัมพนัธป์านกลาง หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นใน
เรื่องอิทธิพลของสวสัดิการในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหพ้นกังานเกิดความผูกพนัในองคก์ารเพิ่มขึน้ ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยสามารถวิเคราะหร์ายดา้นไดด้งันี ้ 

สวัสดิการทางด้านเศรษฐกิจ  มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.477 แสดงว่า  
ตวัแปรทัง้สองมีความสัมพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธ์ปานกลาง หมายความว่า 
เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องสวัสดิการทางด้านเศรษฐกิจดีขึน้ จะท าให้ความผูกพันใน
องคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สวสัดิการทางดา้นสังคม มีความสมัพนัธต์่อความผูกพนัในองคก์ารของพนกังาน อย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.319 แสดงว่า ตวัแปรทั้ง
สองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ต  ่า หมายความว่า เมื่อพนักงานมี
ความคิดเห็นในเรื่องสวสัดิการทางดา้นสงัคมดีขึน้ จะท าใหค้วามความผูกพนัในองคก์ารเพิ่มขึน้ใน
ระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สวัสดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิต มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองคก์ารของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.508 
แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง 
หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องสวัสดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิตดีขึน้  
จะท าใหค้วามผูกพนัในองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

สวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล มีความสมัพนัธต์่อความผูกพันในองคก์ารของพนักงาน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธเ์ท่ากบั 0.525 แสดงว่า ตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง หมายความว่า  
เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องสวสัดิการทางดา้นเกือ้กูลดีขึน้ จะท าใหค้วามผูกพนัในองคก์าร
เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
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สมมติฐานท่ี 3 วัฒนธรรมองค์การ อันได้แก่ วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว 

วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตัว วัฒนธรรมองคก์ารแบบราชการ และวัฒนธรรมองคก์ารแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ผลการวิจยัพบว่า วัฒนธรรมองคก์ารโดยรวมมีความสมัพนัธต์่อความผูกพนัในองคก์าร
ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.780 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง 
หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในวัฒนธรรมองคก์ารในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหค้วาม
ผูกพันในองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยสามารถวิเคราะหร์าย
ดา้นไดด้งันี ้

วฒันธรรมองคก์ารแบบครอบครวั มีความสมัพนัธก์ับความผูกพันในองคก์ารของพนกังาน 
อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ท่ากับ 0.732 แสดงว่า ตัว
แปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง หมายความว่า เมื่อ
พนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องวฒันธรรมองคก์ารแบบครอบครวั จะท าใหค้วามผูกพนัในองคก์าร
เพิ่มขึน้ในระดบัสงู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตัว มีความสัมพันธก์ับความผูกพันในองคก์ารของพนกังาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.707 แสดงว่า  
ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง หมายความว่า เมื่อ
พนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องวัฒนธรรมองค์การแบบราชการสูงขึน้ จะท าให้ความผูกพันใน
องคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัสงู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์ารของพนกังาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.595 แสดงว่า  
ตวัแปรทัง้สองมีความสัมพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธ์ปานกลาง หมายความว่า 
เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องวัฒนธรรมองคก์ารแบบราชการสงูขึน้ จะท าใหค้วามผูกพันใน
องคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในองค์การของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.708
แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธส์งู หมายความว่า 
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เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นในเร่ืองวัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิสูงขึน้ จะท าใหค้วาม
ผูกพนัในองคก์ารเพิ่มขึน้ในระดบัสงู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

การอภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัย เรื่อง อิทธิพลของสวัสดิการ วัฒนธรรมองคก์าร ที่มีความสัมพันธ์ต่อ

ความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
อภิปรายผลไดด้งันี ้

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานมหาวิทยาลยัที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกัน มีระดับความผูกพัน
ในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ที่แตกต่างกนั 

พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันไม่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานอย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 อาจเนื่องมาจากการปฏิบตัิงานของพนกังานทัง้เพศหญิงและเพศ
ชาย ต่างมีลักษณะการท างานร่วมกัน  ซึ่งไม่ไดค้  านึงถึงเรื่องเพศเป็นหลกั หากแต่ตอ้งการบุคคลที่
มีความรูค้วามสามารถ ทักษะและประสบการณ์เป็นส าคัญ ประกอบกับยอมรบัในบทบาทของ
พนกังานทุกเพศอย่างเท่าเทียมกนั จึงส่งผลใหค้วามผูกพนัในองคก์ารของพนักงานที่มีเพศต่างกัน 
ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัยของฐิติมา หลกัทอง.(2557) 
ไดศ้ึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานบริษัท ผลิตชิน้ส่วนอตุสาหกรรมยานยนตแ์ห่ง
หนึ่งในนิคมอตุสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบว่า เพศไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนักงาน ทั้งนี ้อาจเป็นเพราะปัจจุบันเพศชายและเพศหญิงต่างมีประสิทธิภาพและ
ความสามารถทดัเทียมกนัในการปฏิบตัิงาน 

พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 อาจเนื่องมาจากกลุ่มของพนกังานโดยรวมมีอายุระหว่าง 21 – 40 
ปี ถึงรอ้ยละ 77.97 จากกลุ่มตัวอย่าง 345 คน ซึ่งอาจหมายถึงทัศนคติ พฤติกรรม การส่ือสาร มี
ลกัษณะในทิศทางเดียวกัน ไม่ว่าพนักงานที่มีอายุมากหรืออายุนอ้ย ก็ไม่ใช่ตัวแปรส าคญัมากนัก 
ไม่ว่าอายุจะมากหรืออายุนอ้ยก็มีความผูกพนัต่อองคก์รเหมือนกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ
มนัส ธาราวัชรศาสตร ์(2551, บทคัดย่อ) เรื่องความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานบริษัท อินโน
เวกซ ์(ประเทศไทย) จ ากดั พบว่าอายุไม่มีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร 

พนกังานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนกังาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากพนักงานที่มีสถานภาพโสด สมรส หรืออย่ารา้ง 
หรือแมแ้ต่พนักงานจะมีความรบัผิดชอบภายในครอบครวัที่เพิ่มขึน้หรือลดลงมากเท่าใดก็ตาม  
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ก็ไม่ได้มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับผลงาน วิจัยของกุลธนิดา  
ผลเวช (2556, บทคัดย่อ) ซึ่งศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานสถาบันไทย -
เยอรมนั พบว่า สถานภาพไม่มีความสมัพนัธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์รของบุคคลากรสถาบนัไทย-
เยอรมนั 

พนกังานที่มีระดบัการศึกษาต่างกนั ไม่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 อาจเนื่องจากต าแหน่งหนา้ทีข่องพนกังานถูกก าหนดดว้ยคณุวฒุิ
การศึกษาที่ใชร้บัสมคัรงาน โดยรบัสมคัรงานตามภาระงานที่ไดก้ าหนดไวใ้นต าแหน่งนั้น ๆ จึงอาจ
เป็นสาเหตทุี่ว่าระดบัการศึกษาไม่มีผลต่อความผูกพนัในองคก์าร ต่อใหม้ีระดับการศึกษาใดก็ตาม
ไม่ไดท้ าให้ความผูกพันในองคก์ารถูกเปลี่ยนไป ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของลลิตา จันทรง์าม 
(2559) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อ
องคก์ารในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

พนกังานที่มีอายุในการท างานแตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันในองคก์ารของพนกังาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เนื่องจากพนักงานที่มีอายุในการท างานที่มากมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การที่มากตาม เนื่องจากมีความสุขในการท างาน มีความรักในงาน  
มีวัฒนธรรมที่ส่งผลใหพ้นักงานมีความสขุ ไม่ว่าจะเป็นการมีเพื่อนร่วมงานที่ดี สภาพแวดลอ้มใน
การท างานที่ดี สวัสดิการต่าง ๆ ที่ไดจ้ัดสรรใหก้ับพนักงาน ที่องค์การสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการในดา้นต่าง ๆ ของชีวิตไดอ้ย่างเพียงพอ ก่อใหเ้กิดการความผูกพนัในองคก์ารของพนกังาน 
และตดัสินใจที่จะใชศ้กัยภาพ ความสามารถในการท างานในองคก์ารอย่างเต็มที่ ซึ่งสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของอนันตช์ัย คงจันทร ์(2529) เรื่อง ความผูกพันต่อองคก์าร ไดเ้สนอแนะไวว่้า คนสรา้ง
ความผูกพันกับองค์การตลอดเวลาโดยผ่านการลงทุน (Side bets) การที่คนๆ หนึ่งเข้าไปเป็น
สมาชิกขององคก์ารหรือหน่วยงานในช่วงระยะเวลาหนึ่ง เขาไดล้งทุนเวลา ก าลงักาย ก าลงัปัญญา
ลงไปในช่วงเวลานัน้ใหก้บัองคก์าร และยอมเสียโอกาสบางอย่างไปเช่น โอกาสที่จะไปท างาน หรือ
เป็นสมาชิกขององคก์ารอ่ืน บุคคลผูน้ั้นย่อมหวังประโยชนท์ี่จะไดร้บัผลตอบแทนจากองคก์ารใน
ระยะยาวเช่น บ าเหน็ญ บ านาญ ซึ่งนอกเหนือไปจากค่าตอบแทนรายเดือน แต่ถ้าเขาลาออกไป
ก่อนจะครบก าหนดก็เท่ากับเขาลงทุนแรงกาย สติปัญญาลงไปโดยไดร้บัผลประโยชนไ์ม่คุ้มค่า 
เพราะฉะนั้นการที่คนๆ หนึ่งเขา้มาท างานหรือเป็นสมาชิกขององคก์ารนานเท่าไรก็เหมือนกับเขา
ลงทุนในกิจการ หรือองคก์ารนั้นมากขึน้เท่านัน้ ความผูกพันก็จะทวีตามระยะเวลาและยากต่อการ
วิจัยที่จะละทิ ้งจากองค์การไป และหมายถึงประโยชน์ที่จะเสียไปมากขึน้และผลงานวิจัยที่
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สนับสนุนแนวคิดดังกล่ าว ได้แก่  ผลงาน วิจัยของ (Shelborne,1990) ได้ท าการศึกษา
นกัวิทยาศาสตรซ์ึ่งส าเร็จปริญญาเอก พบว่า ผูท้ี่ปฏิบัติงานในองคก์ารนานเท่าใดก็จะยิ่งผูกพนัต่อ
องคก์ารมากขึน้ ทัง้นีเ้พราะระยะเวลาที่ท างานในองคก์ารเป็นสิ่งที่มีค่าอย่างยิ่งเปรียบเสมือนการ
ลงทุนอย่างหนึ่งที่เกิดจากการสั่งสมประสบการณ์ และผลประโยชน์ตอบแทนในรูปของรางวัล 
บ าเหน็ญ บ านาญ และผลก าไร สิ่งเหล่านีเ้ป็นสิ่งจูงใจใหบุ้คคลอยู่ในองคก์าร 

 
สมมติฐานท่ี 2 อิทธิพลของสวัสดิการ อันไดแ้ก่ สวสัดิการทางดา้นเศรษฐกิจ สวัสดิการ

ทางดา้นสังคม สวัสดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิต สวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล มีความสัมพันธ์ 
ต่อความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า อิทธิพลของสวัสดิการโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันในองคก์ารของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกัน มีความสัมพันธ์ระดับ ปานกลาง และอิทธิพลของสวัสดิก ารรายด้านได้แก่ 
สวัสดิการทางด้านเศรษฐกิจ สวัสดิการทางด้านสังคม สวัสดิการทางด้านความมั่นคงในชีวิต 
สวสัดิการทางดา้นเกือ้กูล ทุกดา้นมีความสมัพนัธต์่อความผูกพนัในองคก์ารของพนกังาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั เนื่องจาก พนักงานมีความเห็น
เกี่ยวกบัอิทธิพลของสวสัดิการกบัความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานทัง้ในดา้นสวสัดิการทางดา้น
เศรษฐกิจ สวัสดิการทางดา้นความมั่นคงในชีวิต สวัสดิการทางดา้นเกื ้อกูล ในระดับปานกลาง  
และสวัสดิการทางดา้นสังคม ในระดับต ่า อาจเป็นเพราะมหาวิทยาลัยไดม้ีการจัดสรรสวัสดิการ
ใหแ้ก่พนักงานหรือผูท้ี่ปฏิบัติงานอยู่ในมหาวิทยาลัยตามพืน้ฐานของการจัดสวัสดิการ และอาจ
หมายถึงการที่มหาวิทยาลัยไดม้ีการส ารวจความตอ้งการของพนักงานในเรื่องสวัสดิการอย่างดี 
เพื่อใหพ้นักงานไดร้บัความสะดวกสบายในการท างาน เอือ้ผลประโยชนใ์หก้ับพนักงาน มีความ
มั่นคงในอานาคต มีพืน้ฐานที่แน่นอนในการด าเนินชีวิตหรือไดร้บัประโยชนอ่ื์นใดที่นอกเหนือจาก
เงินเดือน หรือค่าจา้งที่ไดร้บัอยู่เป็นประจ า ทั้งนีก้็เพื่อเป็นสิ่งจูงใจใหก้ับพนักงานมีพละก าลังและ
แรงบนัดาลใจที่ดีสติปัญญาและการสะสมประสบการณ ์พรอ้มความสามารถของพนกังานเองใน
การปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ไม่ตอ้งวิตกกังวลปัญหาความยุ่งยากทั้งในเรื่องส่วนตัวหรือครอบครวั 
ท าให้พนักงานมีความพอใจในงาน มีความรักงานและตั้งใจที่จะท างานนั้นให้นานที่สุด  
ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจัยของจิรพัฒน ์ อ่อนเกตพุล (2562) ไดท้ าการศึกษา ความพึงพอใจในการ
จัดสวัสดิการที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลหัวหิน พบว่าความพึง
พอใจในการจดัสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ ความปลอดภยั และสขุภาพอนามยัมีประสิทธิภาพในการ
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ท างานกบัความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลหวัหินอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
.05 และมีระดบัความพึงพอใจในการจดัสวสัดิการที่ไดร้บัในปัจจุบนัอยู่ในระดบัปานกลาง โดยการ
จดัสวัสดิการดา้นความปลอดภัยอยู่ในระดับมาก รองลงมาดา้นสุขภาพอนามัยอยู่ในระดับปาน
กลาง ดา้นความมั่นคงอยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นการศึกษาอยู่ในระดับปาน ดา้นนันทนาการอยู่
ในระดบัปานกลางและดา้นเศรษฐกิจอยู่ในระดบัปานกลาง ตามล าดบั 

 

สมมติฐานท่ี 3 วัฒนธรรมองค์การ อันได้แก่ วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว 
วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตัว วัฒนธรรมองคก์ารแบบราชการ และวัฒนธรรมองคก์ารแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ ที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า วัฒนธรรมองคก์ารโดยรวม มีความสัมพันธ์ต่อความ
ผูกพนัในองคก์ารของพนักงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีความสัมพันธใ์นทิศทาง
เดียวกนั มีความสมัพนัธใ์นระดบัสงู และวฒันธรรมองคก์ารรายดา้น ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารแบบ
ครอบครวั วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ มีความสมัพนัธใ์น
ระดับสูง และวัฒนธรรมองค์การแบบราชการ มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง ซึ่งทุกดา้นมี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การเป็นการแสดงออกทางค่านิยม 
ศีลธรรม ประเพณี ที่คนภายในองคก์ารร่วมกันสรา้งและมีความเชื่อในการปฏิบตัิตนในการท างาน
เช่นนั้น ซึ่งในแต่ละองคก์ารจะมีวฒันธรรมที่แตกต่างกันออกไปตามความเชื่ อขององคก์ารนั้น ๆ 
โดยวัฒนธรรมภายในองค์การจะส่งผลออกมาเป็นรูปแบบพฤติกรรมของคนในองค์การ  และ
ประสิทธิภาพของการท างานดว้ย ซึ่งท าใหเ้กิดวัฒนธรรมภายในองคก์ารนั้นจนก่อเกิดเป็นความ
ผูกพนัในองคก์าร ซึ่งเป็นเหตุผลที่เกิดจากความพอใจหรือความสขุในการท างาน หรือการท างาน
เป็นทีม นิยมท าตามประเพณีปฏิบัติ บรรยากาศการท างานเป็นมิตรต่อกนั จะค านึงถึงผลกระทบ
ต่อผูอ่ื้นมีความห่วงใยช่วยเหลือกนัเสมือนเป็นสมาชิกในครอบครวั เนน้ความยุติธรรมเท่าเทียมกัน  
เนน้การตอบสนองต่อภายนอกองคก์าร สมาชิกในองคก์ารมีเสรีภาพในการด าเนินการและการ
ตดัสินใจตอบสนองความตอ้งการของผูร้บับริการ ไม่ยึดติดกบัรูปแบบเดิม ๆ  ส่งเสริมการสรา้งสรรค ์
การใชจ้ินตนาการ การทดลองและการเสี่ยงความผิดพลาดจากการลองท า ถือเป็นบทเรียน เนน้
ความเป็นระเบียบแบบแผน การท าตามกฎระเบียบ เชื่อฟังและท าตามค าสั่งของผูบ้ังคับบัญชา 
เน้นความเป็นเหตุเป็นผล ท างานตามขั้นตอนและความมัธยัสถ์  รักษาสภาพเดิมหาก
สภาพแวดลอ้มไม่เปลี่ยนแปลง เนน้การยอมรบัจากภายนอกองคก์าร และการบรรลุผลส าเร็จให้
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สมบูรณ์และดีที่สุด เน้นความขยัน ความมุ่งมั่น การแข่งขันในการท างานเพื่อสร้างผลงาน  
ออกมาใหด้ีที่สดุ  สอดคลอ้งกบังานวิจัยของกญัญา รอดพิทักษ์(2551) ไดศ้ึกษาวิจยัไดศ้ึกษาวิจัย
เรื่อง วัฒนธรรมองคก์ารที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ธนาคารออมสิน ฝ่าย
กิจการนครหลวง 3 เขตศิริราช พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองคก์ารโดย
รวมอยู่ในระดบัมาก และวฒันธรรมองคก์ารดา้นการท างานเป็นทมี มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนั
ในองคก์ารดา้นความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกในองคก์ารของตน ดา้นความเต็มใจที่จะใช้
ความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 และดา้นความเชื่อมั่นอย่างแรงกลา้ในการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมองคก์าร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัย   
จากการศึกษาวิจยัเรื่อง  ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปนี ้
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 
1.จากการศึกษาวิจยัในครัง้นี ้พบว่า สวัสดิการที่องคก์ารไดจ้ัดสรรใหก้ับพนักงานอยู่บน

พืน้ฐานในการจดัสวสัดิการและตามระเบียบขององคก์าร เนื่องจากองคก์ารเป็นหน่วยงานราชการ
ที่ถูกจ ากัดในเรื่องของหลักเกณฑก์ารจ่าย อย่างเช่น ค่าปฏิบัติงานล่วงเวลาท าการ แต่องคก์ารก็
สามารถจัดสรรสวัสดิการในดา้นอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากค่าตอบแทน หรือรูปแบบตวัเงินเพื่อจัดสรร
ใหพ้นกังานไดร้บัสิทธิประโยชนอ์ย่างเต็มที่ 

2.ควรเปิดโอกาสใหพ้นักงานเสนอแนะและมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการก าหนด
แนวทางและการวางแผนการปฏิบัติงาน เพื่อน าแนวคิดไปปรับใช้ในการท างานเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานมากขึน้และสามารถน าขอ้คิดเห็นไปปรบัปรุงแกไ้ขได้ และถือเป็นช่อง
ทางการส่ือสารระหว่างพนกังานกบัผูบ้ังคบับญัชาไดส้ื่อสารและเขา้ใจปัญหาหรือความเป็นอยู่กัน
มากขึน้ 

3.ควรจดักิจกรรมเสริมสรา้งความสมัพนัธ์ในองคก์ารเป็นการเสริมสรา้งวัฒนธรรมภายใน
องคก์ารท าใหพ้นักงานทุกระดบัปฏิบัติการมีความสมัพันธ์ที่ดีต่อกนัใหค้วามช่วยเหลือซึ่งกันและ
กนั และยอมรบัปัญหาและแก้ไขปัญหาไปพรอ้มกัน เพื่อส่งเสริมความสามคัคี การท างานเป็นทีม 
และส่งผลใหง้านออกมาดี 
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ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
1.ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนที่เกี่ยวขอ้งกับความผูกพันในองคก์าร เช่น ความสขุในการท างาน 

ความพึงพอในการท างาน แรงจูงใจ หรือความภักดีต่อองค์กร เป็นตน้ เพื่อให้ทราบว่ามีปัจจัย
ใดบา้งที่มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์าร 

2.ควรศึกษาแนวทางการสรา้งความผูกพันในองค์การในทัศนคติของพนักงาน เพื่อให้
ทราบถึงความต้องการของพนักงานไดอ้ย่างลึกซึง้ อันจะส่งผลให้เกิดความผูกพันในองค์การที่
เหมาะสมและตรงตามความตอ้งการของพนกังาน 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง อิทธิพลของสวสัดิการ วฒันธรรมองคก์าร ท่ีมีความสมัพนัธ์ 
ต่อความผกูพนัในองคก์าร ของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ 

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
ค าชี้แจง : แบบสอบถามฉบบันี้เป็นแบบสอบถามเพื่อการวจิยัเกี่ยวกบัอิทธิพลของสวสัดิการ 
วฒันธรรมองค์การ ที่มีความสมัพันธ์ต่อความผูกพนัในองค์การ ของพนักงานสายสนับสนุน
วชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ประกอบดว้ยค าถาม 4 ส่วน ดงันี้ 

  ส่วนที่  1 แบบสอบถามลักษณะข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 
  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเรื่องอิทธิพลของสวสัดิการของพนักงานสายสนับสนุน
วชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเรื่องวัฒนธรรมองค์การของพนักงานสายสนับสนุน
วชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
  ส่วนที ่4 แบบสอบถามเรื่องความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุน
วชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

 ผู้วิจยัขอความกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วนทุกข้อ และตอบให้ตรงกับสภาพ
ความเป็นจรงิที่สุด ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ จะน าเสนอในภาพรวมไม่มี
ผลกระทบใด ๆ ต่อการประกอบอาชพีของท่าน และน าขอ้มูลนี้ไปใชเ้พื่อการศกึษาวจิยัเท่านัน้ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง ผูต้อบแบบสอบถามโปรดท าเครื่องหมาย  ✓  ในช่อง (   ) ใหต้รงกบัตวัท่านมากทีสุ่ด
ในแต่ละค าถาม 

1. เพศ 

(     )   ชาย      (     )   หญงิ 
 

2. อายุ 
(     )   ต ่ากว่าหรอืเท่ากบั 20 ปี    (     )   21 – 30 ปี 

(     )   31 – 40 ปี     (     )    41 – 50 ปี 

(     )   51 ปีขึน้ไป 
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3. สถานภาพสมรส 
(     )   โสด      (     )   สมรส /อยู่ดว้ยกนั 

(     )   อย่ารา้ง /แยกกนัอยู่ / หมา้ย 

4. ระดบัการศึกษาสูงสดุ 
(     )   ต ่ากว่าปรญิญาตร ี    (     )   ปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า 

(     )   สงูกว่าปรญิญาตร ี

 
5. ระยะเวลาในการท างาน 

(     )   อายุงาน 1 – 5 ปี    (     )   อายุงาน 6 – 10 ปี 

(     )   อายุงาน 11 – 15 ปี    (     )   อายุงานมากกว่า 15 ปี 

 
ส่วนท่ี 2 อทิธพิลของสวสัดกิารของพนักงานสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทร 
วโิรฒ 

ค าชี้แจง : โปรดพจิารณาขอ้ความในแต่ละขอ้ และใหท้่านน าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องทีต่รงกบั
ความเป็นจรงิทีเ่กี่ยวกบัตวัท่านมากทีสุ่ด 

 
 

อิทธิพลของสวสัดิการ 
 

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย
อย่าง
ย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 
 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
 

(2) 

ไม่เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

 
 

(1) 
สวสัดิการทางด้านเศรษฐกิจ 
1.การจ่ายค่าตอบแทนส าหรบัการ
ท างานล่วงเวลา  
มคีวามเหมาะสม 

     

2.การใหบ้รกิารการกู้เงนิกองทุน
สวสัดกิารของมหาวทิยาลยัมคีวาม
เหมาะสม 

     

3.อตัราดอกเบี้ยทีใ่หกู้้ยมืต ่ากว่า การ
กู้ยมืเงนิแหลง่ภายนอกมคีวามเหมาะสม 
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อิทธิพลของสวสัดิการ 
 

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย
อย่าง
ย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 
 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
 

(2) 

ไม่เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

 
 

(1) 
สวสัดิการทางด้านเศรษฐกิจ 

4.การใหบ้รกิารการกู้เงนิฉุกเฉินของ
สหกรณ์ออมทรพัย ์มศว มคีวาม
เหมาะสม 

     

5.การจ่ายค่าใชจ้่ายในการเดนิทางกรณี
เขา้ร่วมฝึกอบรมต่างจงัหวดั หรอื 
ต่างประเทศ มคีวามเหมาะสม 

     

6.การขอสนิเชื่อหรอืการกู้ยมืเพื่อทีอ่ยู่
อาศยั มคีวามเหมาะสม 

     

สวสัดิการทางด้านสงัคม 

7.ท่านเหน็ดว้ยกบัจ านวนวนัลาพกัผ่อน
ประจ าปี/ลากจิส่วนตวั/ลาป่วย มคีวาม
เหมาะสม 

     

8.ท่านเหน็ดว้ยกบัจ านวนวนัหยุดตาม
ประเพณี หรอืตามมาตรการของรฐับาล
ทีป่ระกาศใหห้ยุด มคีวามเหมาะสม 

     

9.ท่านเหน็ดว้ยกบัจ านวนวนัการลา
คลอดบุตร/และการลาเลี้ยงบุตร มคีวาม
เหมาะสม 

     

10.ท่านเหน็ดว้ยกบัจ านวนวนัการลา
อุปสมบท หรอืลาเพื่อประกอบพธิฮีจัย ์ 
มคีวามเหมาะสม 

     

11.ท่านเหน็ดว้ยกบัการเสนอขอ
พระราชทานเครื่องราชอสิรยิาภรณ์ที่
เป็นไปตามขอ้ก าหนด  
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อิทธิพลของสวสัดิการ 
 

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย
อย่าง
ย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 
 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
 

(2) 

ไม่เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

 
 

(1) 
สวสัดิการทางด้านความมัน่คงในชีวิต 

12.ท่านคดิว่าสวสัดกิารในเรื่องค่า
รกัษาพยาบาล หรอืเงนิช่วยเหลอื
การศกึษาบุตรของบุคลากร และ
สามารถสะสมยอดคงเหลอืไปใน
ปีงบประมาณถดัไปได ้มคีวามเหมาะสม 
  

     

13.ท่านเหน็ดว้ยกบัการทีม่หาวทิยาลยัฯ 
จดัท าประกนัชวีติอุบตัเิหตุ – สุขภาพ
กลุ่ม ใหก้บับุคลากรเพิม่เตมิจาก
สวสัดกิารทีจ่ดัสรรให ้
  

     

14.ท่านเหน็ดว้ยกบัการทีม่หาวทิยาลยัฯ 
ไดจ้ดักองทุนประกนัสงัคมใหก้บั
บุคลากร 
  

     

15.ท่านเหน็ดว้ยกบัทีม่หาวทิยาลยัจะจดั
ผลประโยชน์ตอบแทนเมื่อเกษยีณอายุ
งาน 
 
 

     

16.ท่านเหน็ดว้ยกบัการทีม่หาวทิยาลยัฯ 
มสีหกรณ์ออมทรพัย ์มศว ไวใ้หบ้รกิาร
บุคลากร 
 

     

17.ท่านเหน็ดว้ยกบัการทีม่หาวทิยาลยัฯ 
มกีองทุนส ารองเลี้ยงชพี ส าหรบั
บุคลากร 
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อิทธิพลของสวสัดิการ 
 

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็
ด้วย
อย่าง
ย่ิง 
(5) 

เหน็
ด้วย 

 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 
 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
 

(2) 

ไม่เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

 
 

(1) 
สวสัดิการทางด้านเก้ือกลู 

18.ท่านเหน็ดว้ยกบัการทีม่หาวทิยาลยัฯ 
มบีรกิารรถรบั – ส่ง ไวใ้หบ้รกิาร 

     

19.ท่านคดิว่าการทีม่หาวทิยาลยัฯ มเีงนิ
ช่วยเหลอืในการจดัพธิศีพ บุคลากร 
หรอืบดิา/มารดา/คู่สมรส/บุตร ของ
บุคลากร เสยีชวีติ มคีวามเหมาะสม 

     

20.ท่านเหน็ดว้ยกบัการทีม่หาวทิยาลยัฯ 
มหีอ้งสมุด ไวใ้หบ้รกิาร 

     

21.ท่านเหน็ดว้ยกบัการทีม่หาวทิยาลยัฯ 
มโีรงอาหารตามจุดต่าง ๆ ไวใ้หบ้รกิาร 

     

22.ท่านเหน็ดว้ยกบัการทีม่หาวทิยาลยัฯ 
ม ีSWU SHOP (รา้นจ าหน่ายสนิคา้ตรา
สญัลกัษณม์หาวทิยาลยัฯ) ไวใ้หบ้รกิาร 

     

23.ท่านเหน็ดว้ยกบัการทีม่หาวทิยาลยัฯ 
หรอืหน่วยงานของท่าน มกีารสนับสนุน
ทุนการฝึกอบรม/ทนุการศกึษา เพื่อ
พฒันาตนเอง 

     

24.ท่านคดิว่ามหาวทิยาลยัฯ สามารถ
เดนิทางมาปฏบิตังิานไดอ้ย่างสะดวก  

     

25.ท่านคดิว่าพืน้ทีจ่อดรถของ
มหาวทิยาลยัฯ  
มคีวามเหมะสมเพยีงพอส าหรบับุคลากร 

     

26.ท่านเหน็ดว้ยกบัการทีม่หาวทิยาลยัฯ 
มตีลาดนัด มศว ไวใ้หบ้รกิาร 
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ส่วนท่ี 3 วฒันธรรมองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

ค าชี้แจง : โปรดพจิารณาขอ้ความในแต่ละขอ้ และใหท้่านน าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องทีต่รงกบั
ความเป็นจรงิทีเ่กี่ยวกบัตวัท่านมากทีสุ่ด 

 
 

วฒันธรรมองคก์าร 

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

 
(5) 

เหน็ด้วย 
 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 

 
(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
(1) 

วฒันธรรมองคก์ารแบบครอบครวั 

1.หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญัต่อ
ความส าเรจ็ตามเป้าหมายทีต่ัง้ไวข้อง
ทุกฝ่ายทีเ่กี่ยวขอ้ง 

     

2.หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญักบั
การมสี่วนร่วมของพนักงานใน
หน่วยงาน 

     

3.หน่วยงานของท่านใส่ใจกบัความ
ต้องการของพนักงาน และการดูแลเอา
ใจใส่ความเป็นอยู่ในการงาน 

     

4.หน่วยงานมีบรรยากาศความเป็น
กันเองในการท างานเสมือนครอบครัว
เดยีวกนั 

     

5.ท่ านทุ่ ม เทท างาน เพื่ อร่วมสร้าง
ผลงานใหแ้ก่หน่วยงาน 

     

6.ท่านรู้สกึว่าได้รบัการปฏิบตัิอย่างเท่า
เทยีมกนักบัผูอ้ื่น 

     

7.ท่านให้ความร่วมมือในการเข้าร่วม
กจิกรรมและใส่ใจต่อเพื่อนร่วมงาน 

     

8.ท่านท างานกับเพื่อนร่วมงานแบบ
พึง่พา ร่วมมอืและช่วยเหลอืกนั 

     

9 .หั วห น้ าห น่ วย ง าน ขอ งท่ าน ให้
ค าปรกึษาและรบัฟังพนักงาน 
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วฒันธรรมองคก์าร 

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

 
(5) 

เหน็ด้วย 
 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
(1) 

วฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั  

10.ท่านมอีสิระในการตดัสนิใจและพรอ้ม
ลงมือปฏิบัติ ได้ทันที เมื่ อ เกิดความ
จ าเป็น 

     

11.หน่วยงานของท่านเน้นแนวทางใน
การตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่
เกดิขึน้อย่างรวดเรว็ 

     

12.หน่วยงานของท่านมบีทบาทส าคัญ
ต่อการสร้างความเปลี่ยนแปลงในทางที่
ด ี

     

13.หน่วยงานของท่านใช้ข้อมูลในการ
ตัดสิน ใจมากกว่าการตัดสิน ใจตาม
ความรูส้กึ 

     

14.หากมีความขดัแย้งระหว่างบุคคลที่
เกิดจากความแตกต่างของความคิด
เกี่ยวกับแนวทางในการท างาน ท่าน
สามารถท าความเข้าใจและขจัดความ
ขดัแยง้ไดอ้ย่างมรีะบบและทนัท ี

     

15.ท่านเชื่อว่าการท าใหอ้งค์การประสบ
ความ ส า เร็จ ได้ นั ้น  ต้ อ งพ ยายา ม
ป รั บ ป รุ ง แ ล ะ พั ฒ น า สิ่ ง ใ ห ม่  ๆ                   
ในการท างานตลอดเวลา 

     

วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ 

16.ท่ าน ต้องยึดถือและปฏิบัติต าม
กฎระเบยีบของหน่วยงานอย่างเคร่งครดั 
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วฒันธรรมองคก์าร 

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

 
(5) 

เหน็ด้วย 
 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
(1) 

วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ (ต่อ) 

17.หัวหน้าหน่วยงานของท่านควบคุม
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โด ย ส ร้า งค ว าม เข้ า ใจ ในห ลัก ก า ร
ปฏิบัติงานและให้ทุกคนยึดหลักการนี้
ร่วมกนั 

     

18.ท่านจะปฏิบตัิงานตามหลกัการที่ตก
ลงกนัในหน่วยงานมากกว่า แม้จะขดักบั
ความรูส้กึของเพื่อนผูร้่วมงาน 

     

19.ท่านเชื่อว่าการกระท าสิ่งใดก็ตาม
จ ะ ต้ อ งผ่ าน ขั ้น ตอน ก ารคิด อ ย่ า ง
รอบคอบ 

     

20.ท่านและเพื่ อนร่วมงานส่วนใหญ่ 
เลือกใช้แนวทางในการท างานที่เคยใช้
มาก่อน  เพื่ อแก้ ไข ปัญหาที่ เกิดขึ้น
มากกว่าคดิหาทางเลอืกใหม่ ๆ 

     

วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

21.ห น่ วยงานของท่ านมีวิสัยทัศ น์ 
เป้าหมาย และนโยบายชดัเจน 

     

22.หน่วยงานของท่านมุ่งเน้นการท างาน
ไปสู่ความเป็นเลศิ หรอืมาตรฐานทีด่เีลศิ 

     

23.หน่วยงานของท่านเน้นบรกิารกลุ่ม
นิ สิ ต  ชุ ม ช น  เพื่ อ ให้ เ ป็ น ไป ต าม
เป้าหมาย 
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วฒันธรรมองคก์าร 

ระดบัความคิดเหน็ 
เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

 
(5) 

เหน็ด้วย 
 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
(1) 

วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (ต่อ) 

24.หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญัต่อ
ความคิดริเริ่มของท่าน เพื่อส่งผลให้
บรรลุเป้าหมาย 

     

25.ภายในหน่วยงานของท่าน พนักงาน
ต่ า งท าง าน เพื่ อ ค ว าม ส า เร็ จ ต าม
เป้าหมายของตนเอง 

     

26.ภายในหน่วยงานของท่านมีการ
แข่งขนัในการท างานระหว่างพนักงาน
เพื่อผลประโยชน์หรอืความก้าวหน้าของ
หน่วยงาน 

     

 
 
ส่วนท่ี 4 ความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทร 
วโิรฒ 

ค าชี้แจง : โปรดพจิารณาขอ้ความในแต่ละขอ้ และใหท้่านน าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องทีต่รงกบั
ความเป็นจรงิทีเ่กี่ยวกบัตวัท่านมากทีสุ่ด 
 

 
 

ความผกูพนัในองคก์าร 

ระดบัความรู้สึก 
เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

 
(5) 

เหน็ด้วย 
 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
(1) 

ด้านทศันคติ 

1. ท่านพอใจที่จะใช้ชีวิตการท างานใน
องคก์รนี้ต่อไปอกีนาน 
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ความผกูพนัในองคก์าร 

ระดบัความรู้สึก 
เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

 
(5) 

เหน็ด้วย 
 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
(1) 

ด้านทศันคติ (ต่อ) 

2.ท่านชอบพูดคุยถึงองค์การของท่าน
ในทางทีด่กีบับุคคลภายนอก 

     

3.ท่านรู้สึกว่าปัญหาขององค์การก็คือ
ปัญหาของท่าน 

     

4.ท่านคิดว่าท่านคงมีความผูกพันกับ
องคก์ารอื่น ๆ   ไดเ้ท่ากบัองคก์ารนี้ 

     

5 .ท่ า น รู้ สึ ก ว่ า เ ป็ น พ นั ก ง า น ที่ มี
ความส าคญัต่อองคก์าร 

     

6.ท่านดีใจเป็นอย่างยิง่ที่ตดัสนิใจท างาน
กบัองคก์ารนี้ แทนทีจ่ะเป็นองคก์ารอื่น 

     

7 .ท่ านอย ากลาออกจากอ งค์ก ารนี้
ตลอดเวลา 

     

ด้านพฤติกรรม 

8.ท่านจะอุทิศตัวอย่างเต็มที่  เพื่ อ ให้
องคก์ารประสบความส าเรจ็ 

     

9.ท่านยินดีท างานทุกอย่างตามที่ได้รับ
มอบหมาย 

     

10.แมว้่ามอีงค์การอื่นให้ข้อเสนอที่ดกีว่า 
ท่านยงัคงท างานกบัองคก์ารนี้ตลอดไป 

     

11 .ท่ านยังท างานอยู่ กับองค์การนี้ 
เนื่ องจากมีความจ าเป็น และมีความ
ต้องการพอๆ กนั 

     

12 .ท่ านกลัวว่าจะเกิดปัญหาในการ
ด ารงชีวิตหากท่านลาออกจากงานโดยที่
ยงัไม่มงีานอื่นรองรบั 
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ความผกูพนัในองคก์าร 

ระดบัความรู้สึก 
เหน็ด้วย
อย่างย่ิง 

(5) 

เหน็ด้วย 
 

(4) 

ไม่แน่ใจ 
 
 

(3) 

ไม่เหน็
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
(1) 

ด้านพฤติกรรม (ต่อ) 

13.ถงึแมอ้งคก์ารจะประสบปัญหาวกิฤต
เศรษฐกจิ ทา่นกไ็ม่คดิจะลาออก 

     

ด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม 

14.ท่านคดิวา่การเป็นคนขององคก์ารนี้ 
ไม่มคีวามหมายส าหรบัทา่น 

     

15.ท่านคิดว่าการที่ท่านอยู่องค์การนี้ 
เพ ราะสวัสดิ ก ารที่ ได้ จัดส รรให้กั บ
พนักงาน 

     

16 .ท่ าน เชื่ อว่ าความจงรักภักดี เป็ น
คุณธรรมที่ส าคญัของการท างาน ท่านจึง
ท างานอยู่กบัองคก์ารนี้ต่อไป 

     

17.ท่านมคีวามสัมพันธ์ใกล้ชิดกับเพื่อน
ร่วมงานจนไม่คดิจะลาออกจากองคก์ารนี้ 

     

18.ท่านสามารถท างานกบัองคก์ารไหนก็
ได้ ถ้างานมีลกัษณะเหมือนกบังานที่ท า
อยู่ 

     

19 .ท่ านได้รับการยอมรับจากเพื่ อน
ร่วมงาน จงึไม่คดิจะลาออกจากองคก์ารนี้ 

     

2 0 .ท่ า น ไ ด้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ จ า ก
ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน จึงไม่ยากลาออก
จากองคก์ารนี้ 

     

 
............................................................................................................................................... 

ขอขอบพระคณุทุกท่านท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการกรอกแบบสอบถามฉบบัน้ี 
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 รายช่ือ     ต าแหน่งและสถานท่ีท างาน 

1. ผศ. ดร.กุลเชษฐ์ มงคล   อาจารยป์ระจ าคณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 
      มหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ 
 
2. อาจารย ์ดร.เพชรรตัน ์จินตน์ุพงศ ์  อาจารยป์ระจ าคณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 

      มหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ 



 

ประวัต ิผ ู้เข ียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ช่ือ-สกลุ นางสาว จิตภาพร เกษประดิษฐ ์
วัน เดือน ปี เกิด 15 November 1990 
สถานท่ีเกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา บช.บ บญัชีบณัฑิต คณะบรหิารธุรกิจ สาขาวิชาการบญัชี   

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลตะวนัออก วิทยาเขตจกัรพงษภูวนารถ  
บธ.ม บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม สาขาการ
จดัการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ท่ีอยู่ปัจจุบัน 2613/19 ถนนพหลโยธิน แขวงลาดยาว เขตจตจุกัร กรุงเทพมหานคร 
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