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The purposes of this study were to (1) to investigate levels of work 
engagement and organizational commitment of Chiang Mai University 
staff; and (2) to analyze factors affecting work engagement and 
organizational commitment of Chiang Mai University staff. The population 
of the study was 11,370 Chiang Mai University staff, i.e., government 
officers, permanent university staff, temporary university staff, and 
permanent employees. The sample was selected by using stratified random 
sampling method. Complete responses were received from 2,337 persons, 
or 20.55 percent of all university staff. The research instruments comprised 
of 5 questionnaires; (1) work engagement scale, (2) organizational 
commitment scale, (3) positive orientation scale, (4) a scale measuring 
factors affecting work engagement and organizational commitment, and  
(5) personal data sheet. Descriptive statistics were used to describe basic 
data. Hypotheses testing were performed by using hierarchical multiple 
regression analyses.
The research found that: (1) overall, work engagement and organizational 
commitment of Chiang Mai University staff were in a high level; (2) work 
engagement of Chiang Mai University staff was significantly positive 
affected by the following factors: positive orientation, job characteristics, 
relations with coworkers, and university’s management, all four variables 
could explained 41.7 percent of variance in work engagement (p < .01);  
(3) organizational commitment of Chiang Mai University staff was 
significantly positive affected by the following factors: positive orientation, 
job characteristics, relations with coworkers, supervisory practices, 
university’s benefits, and university’s management, all six variables could 
explained 60.8 percent of variance in organizational commitment (p < .01). 
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บทคดัย่อ

	 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัความ

ผูกพันต่องานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ และ (2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่องานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ ประชากรของการวิจยัน้ีคือ ขา้ราชการ 

พนักงานมหาวิทยาลยัประจ�ำ พนักงานมหาวิทยาลยัชัว่คราว 

และลูกจ้างประจ�ำ จ�ำนวน 11,370 คน การสุ่มตัวอย่าง

กระท�ำโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น กลุ่มตวัอย่างมีจ�ำนวน 2,337 

คน หรือร้อยละ 20.55 ของบุคลากรมหาวิทยาลยัเชียงใหม่

ทั้งหมด เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ประกอบดว้ย (1) แบบวดั

ความผูกพันต่องาน (2) แบบวัดความผูกพันต่อองค์การ  

(3) แบบวดัแนวโนม้เอียงทางบวก (4) แบบวดัปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผูกพันต่องานและความผูกพันต่อองค์การ และ  

(5) แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล การวเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐาน

กระท�ำโดยใชส้ถิติพรรณนา และทดสอบสมมติฐานการวิจยั

โดยการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบล�ำดบัชั้น 

	 ผลการวิจัยพบว่า  (1 )  โดยภาพรวม บุคลากร

มหาวิทยาลยัเชียงใหม่มีระดบัความผูกพนัต่องานและความ

ผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง (2) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางบวก

ต่อความผูกพนัต่องานอย่างมีนยัส�ำคญั ได้แก่ แนวโน้มเอียง

ทางบวก ลกัษณะงาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และการ

บริหารจดัการขององคก์าร ตวัแปรทั้ง 4 ตวัแปรสามารถร่วมกนั

อธิบายความผนัแปรของความผูกพนัต่องานไดร้้อยละ 41.7  

(p < .01)  (3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางบวกท่ีต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ารอยา่งมีนยัส�ำคญั ไดแ้ก่ แนวโนม้เอียงทางบวก ลกัษณะ

งาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน การบังคบับัญชาของ

หัวหน้า ส่ิงท่ีไดรั้บจากองค์การ และการบริหารจดัการของ

องค์การ ตวัแปรทั้ง 6 ตวัแปรสามารถร่วมกันอธิบายความ

ผนัแปรของความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 60.8 (p < .01)  

ค�ำส�ำคัญ: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ความผูกพนัต่อองค์การ  

ความผกูพนัต่องาน

บทน�ำ

	 ทรัพยากรมนุษยห์รือบุคลากร คือองค์ประกอบท่ีมี

ความส�ำคญัมากต่อความส�ำเร็จขององคก์าร ทั้งน้ีเพราะการท่ี

องคก์ารหน่ึง ๆ จะบรรลุถึงเป้าหมายไดส้�ำเร็จนั้น จะตอ้งอาศยั

ความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรภายในองคก์ารนั้น ๆ  นอกจาก

นั้น บุคลากรเหล่านั้นยงัต้องมีคุณภาพไม่ว่าจะเป็นในด้าน

ความรู้ความสามารถหรือสมรรถนะในการท�ำงาน และมี

คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสนบัสนุนใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ คุณลกัษณะท่ีส�ำคญัและไดรั้บ

ความสนใจจากทั้งนกัวิชาการและนกับริหารในปัจจุบนัไดแ้ก่ 

คุณลกัษณะท่ีเรียกวา่ “ความผกูพนัต่องาน (work engagement)” 

และ “ความผกูพนัต่อองคก์าร (organizational commitment)” 

เน่ืองจากทั้งสองคุณลกัษณะน้ีเป็นปัจจยัส�ำคญัท่ีท�ำใหบุ้คลากร

ทุ่มเทความพยายามในการท�ำงานอยา่งเตม็ท่ี

	 ความผูกพนัต่องานคือ ภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ี

รู้สึกพึงพอใจและเต็มอ่ิมในงาน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นจากการมี

พลังเต็มเป่ียม (vigor) การอุทิศตน (dedication) และการ

ซึมซาบกบังาน (adsorption) (Schaufeli, Salanova, González-

Romá, & Bakker, 2002) ส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารคือ ภาวะ

ท่ีบุคคลมีความรู้สึกยดึมัน่ในองคก์ารของตน ยอมรับเป้าหมาย

ขององคก์าร  เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความอุตสาหะในการท�ำงานให้

แก่องคก์าร และปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ารต่อไป (Steers & 

Porter, 1979) บุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะทั้งสองประการจึงมี

พฤติกรรมท่ี “รักงาน รักองค์การ” ซ่ึงการวิจัยได้พบว่า 

คุณลกัษณะทั้งสองประการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการ

ปฏิบติังานของบุคคล (Christian, Garza, & Slaughter, 2011; 

Konovsky & Cropanzano, 1991; Moorman, Niehoff, & Organ, 

1993) และมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออก

จากงาน (Allen & Meyer, 1996; Shuck , Reio, & Rocco, 2011) 

	 ด้วยเหตุน้ี การศึกษาระดับความผูกพนัต่องานและ

ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร รวมทั้งปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

และสามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่องานและความผูกพนัต่อ

องคก์ารของบุคลากรจึงมีความส�ำคญัอยา่งยิง่ทั้งในแง่ของการ

ค้นหาสภาพปัจจุบันด้านทัศนคติต่องานและต่อองค์การ  

โดยในการศึกษาคร้ังน้ี ศึกษาจากบุคลากรมหาวิทยาลัย

เชียงใหม่ ซ่ึงเป็นมหาวิทยาลยัชั้นน�ำแห่งหน่ึงของประเทศไทย 

แ ล ะ เ น่ื อ ง จ า ก ก า ร วิ จัย น้ี เ ป็ น ส่ ว น ห น่ึ ง ข อ ง โ ค ร ง ก า ร 

“มหาวิทยาลัยแห่งความสุข (Happy University)” ซ่ึง

มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ได้เขา้ร่วมภาคีเครือข่ายมหาวิทยาลยั

แห่งความสุข เพ่ือผลกัดนัใหม้หาวิทยาลยัเป็น “องคก์ารท่ีเป็น

เลิศทั้งทางปัญญาและความสุข” ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัจะเป็น

ประโยชน์อยา่งยิ่งต่อการวางแผนเพ่ือการพฒันาบุคลากรและ

มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ เพ่ือน�ำไปสู่มหาวิทยาลยัแห่งความสุข

ในอนาคต
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วตัถุประสงค์ของการวจิยั

	 การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษา (1) ระดบัความผกูพนั

ต่องานและความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยั

เชียงใหม่ และ (2) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่องานและ

ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 

การตรวจเอกสาร

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่องานและความผูกพันต่อ

องค์การ

	 ความผกูพนัต่องาน (work engagement) หมายถึง ภาวะ

ทางจิตใจท่ีรู้สึกพึงพอใจและเต็มอ่ิมในงานซ่ึงสะทอ้นให้เห็น

จากการมีพลงัเตม็เป่ียม (vigor) การอุทิศตน (dedication) และ

การซึมซาบกับงาน (adsorption) (Schaufeli et al., 2002)  

Bakker (2009) ไดเ้สนอแบบจ�ำลองความผกูพนัต่องาน โดยมี

ข้อสันนิษฐานว่าทรัพยากรในงาน (job resources) เช่น  

การสนบัสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

การได้รับขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน การได้ใช้

ทกัษะท่ีหลากหลาย และการมีอิสระในงาน เป็นปัจจยัเร่ิมตน้ท่ี

น�ำไปสู่ความผูกพันต่องาน ส่วนทรัพยากรส่วนบุคคล 

(personal resources) คือ ลกัษณะของบุคคลท่ีมองโลกแง่ดี 

(optimism) มีความเช่ือในประสิทธิภาพแห่งตน (self-efficacy) 

สามารถปรับใจสู่สมดุล (resilience) และมีความภาคภูมิใจในตน 

(self-esteem) จะมีความสามารถในการใช้ประโยชน์จาก

ทรัพยากรในงานและมีความผูกพนัต่องานสูงกว่าผูท่ี้ไม่มี

ลกัษณะดงักล่าว ทั้งทรัพยากรในงานและทรัพยากรส่วนบุคคล

มีอิทธิพลร่วมกันในการก่อให้เกิดความผูกพนัต่องาน โดย

เฉพาะอยา่งยิง่ในยามท่ีบุคคลตอ้งเผชิญกบัขอ้เรียกร้องจากงาน

สูง เม่ือบุคคลเกิดความผกูพนัต่องานกจ็ะส่งผลทางบวกต่อการ

ปฏิบติังาน ซ่ึงการท่ีบุคคลมีผลการปฏิบติังานท่ีดีกจ็ะมีผลยอ้น

กลบั ท�ำให้บุคคลสามารถเสริมสร้างทรัพยากรในงานและ

ทรัพยากรส่วนบุคคลใหเ้พิ่มมากข้ึน และท�ำใหเ้กิดความผกูพนั

ต่องานเพิ่มมากข้ึนอีก

	 ความผกูพนัต่อองคก์าร (organizational commitment) 

หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความรู้สึกยึดมัน่ในองค์การของตน 

ยอมรับเป้าหมายขององคก์าร เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความอุตสาหะ

ในการท�ำงานให้แก่องคก์าร และปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์าร

ต่อไป (Steers & Porter, 1979)  

	 Allen and Meyer (1990) จ�ำแนกความผูกพนัต่อ

องคก์ารไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 

	 1) ความผกูพนัเชิงอารมณ์ หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึน

จากความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความรู้สึก

ยดึมัน่ในองคก์าร เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหแ้ก่องคก์าร 

	 2) ความผูกพนัเชิงการลงทุน หมายถึง ความผูกพนัท่ี

เกิดจากการคิดค�ำนวณของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยูบ่นตน้ทุนท่ี

บุคคลไดใ้หแ้ก่องคก์าร ทางเลือกท่ีมีอยู ่และผลตอบแทนท่ีได้

รับจากองคก์าร หรือการรับรู้ถึงผลประโยชน์ท่ีอาจจะสูญเสีย

ไปหากออกจากองคก์าร

	 3) ความผูกพนัเชิงหน้าท่ี (normative commitment) 

หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดจากการรับรู้ว่า ตนเองมีพนัธะ

หน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีจะต้องคงอยู่และสนับสนุน

กิจกรรมขององคก์ารต่อไป 

	 ส�ำหรับการวิจยัน้ีมุ่งศึกษาความผูกพนัต่อองค์การท่ี

เกิดข้ึนจากความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  

มีความรู้สึกยึดมัน่ในองค์การ ยอมรับเป้าหมายขององค์การ 

เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหแ้ก่องคก์าร หรือเป็นผูท่ี้อยูก่บั

องคก์ารต่อไป   

	 Meyer, Allen, and Smith (1993) ไดเ้สนอปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การทั้ง 3 ประเภทดงัน้ี ความ

ผกูพนัเชิงอารมณ์เป็นผลมาจากปัจจยั 2 ประการ คือ สภาพการ

ท�ำงานและความคาดหวงัท่ีได้รับการตอบสนอง กล่าวคือ 

บุคคลท่ีรู้สึกว่าตนเองไดรั้บการตอบสนองจากองค์การเป็น

อย่างดี ไม่ว่าจะเป็นสภาพการท�ำงานต่างๆ ท่ีมีความมีอิสระ  

มีความหลากหลายของทกัษะ มีเอกลกัษณ์และความส�ำคญัของ

งาน รวมทั้งการไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารในเร่ืองส�ำคญั

อ่ืนๆ สมตามความคาดหวงั เช่น รู้สึกว่าตนเองได้รับการ

ยอมรับจากองค์การ หรือได้รับความช่วยเหลือเม่ือประสบ

ปัญหา บุคคลเหล่าน้ียอ่มมีความพึงพอใจและเกิดความผูกพนั

ต่อองคก์ารในท่ีสุด ส่วนความผกูพนัเชิงการลงทุนเป็นผลเน่ือง

มาจากการท่ีบุคคลรับรู้ว่า ตนเองมีผลประโยชน์ท่ีไดส้ะสมไว้

เป็นจ�ำนวนมาก หากลาออกจากองคก์ารไปก็จะตอ้งสูญเสียผล

ประโยชนเ์หล่านั้น เช่น เงินบ�ำเหน็จบ�ำนาญ หรือสิทธิประโยชน์

อ่ืนๆ ท่ีจะไดรั้บ นอกจากนั้นอาจจะไม่มีงานรองรับหรืองาน

ใ ห ม่ มิ ใ ช่ ง า น ท่ี ดี ก ว่ า ง า น ปั จ จุ บัน  จึ ง ไ ม่ คุ้ม ค่ า ท่ี จ ะ 

ลาออกจากงานไป ซ่ึงบุคคลท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานใน

องค์การมากมักจะมีความผูกพนัต่อองค์การสูงกว่าผูท่ี้ยงัมี

ระยะเวลาการปฏิบติังานน้อย ส�ำหรับความผูกพนัเชิงหน้าท่ี
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เป็นผลมาจากค่านิยมส่วนบุคคลและความรู้สึกมีพนัธะของ

บุคคล กล่าวคือ บุคคลรู้สึกว่า เ ป็นส่ิงท่ีไม่สมควรหรือ 

ผิดจริยธรรม หากลาออกจากองคก์ารท่ีไดใ้ห้ความสนบัสนุน

แก่ตนเองมาโดยตลอด เช่น การใหทุ้นการศึกษาจนเรียนจบ

	 การศึกษาวิจัยได้พบว่า ทั้ งความผูกพนัต่องานและ

ความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการ

ปฏิบติังานของบุคคล (Christian et al., 2011; Konovsky & 

Cropanzano, 1991; Moorman et al., 1993) และมีความสมัพนัธ์

ทางลบกบัความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน (Allen & Meyer, 

1996; Shuck et al., 2011)

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่องานและความผูกพันต่อ

องค์การ

	 การวิจัย น้ีสนใจศึกษาปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล  

ซ่ึงได้แก่ แนวโน้มเอียงทางบวก และปัจจยัสภาพแวดลอ้ม  

ซ่ึงได้แก่ ลกัษณะของงาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

การบังคับบัญชาของหัวหน้า ส่ิงท่ีได้รับจากองค์การ และ 

การบริหารจดัการขององคก์าร 

	 1.	 แนวโน้มเอียงทางบวก (positive orientation) 

หมายถึง แนวโน้มของบุคคลในการมองและก�ำหนดท่าที 

ต่อชีวติและประสบการณ์ต่าง ๆ ในเชิงบวก การวจิยัหลายเร่ือง

ไดพ้บว่าแนวโน้มเอียงทางบวกเป็นตวัพยากรณ์ท่ีส�ำคญัของ

ภาวะซึมเศร้า การมีอารมณ์ทางบวกและลบ และสุขภาพของ

บุคคล (Caprara, Steca, Alessandri, Abela, & McWhinnie, 

2010) นอกจากนั้น การวจิยัของ Alessandri et al. (2012) ไดพ้บ

ว่าแนวโน้มเอียงทางบวกมีอ�ำนาจการท�ำนายพฤติกรรม 

การท�ำงานในบทบาท (in-role job performance) และพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร

	 2.	 ลักษณะของงาน ลกัษณะของงานท่ีบุคคลได้รับ

มอบหมายให้ปฏิบติัเป็นปัจจยัส�ำคญัประการหน่ึงท่ีอาจสร้าง

ความผูกพนัต่องานและความผูกพนัต่อองคก์ารได ้Hackman 

and Oldham (1976) ได้เสนอทฤษฎีคุณลักษณะของงาน  

(job characteristics model) โดยมีความเช่ือวา่ คุณลกัษณะของงาน

สามารถท�ำใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจในการท�ำงานได ้คุณลกัษณะ

ของงานดงักล่าวมี 5 ประการ คือ ความหลากหลายของทกัษะ 

(skill variety) เอกลกัษณ์ของงาน (task identity) ความส�ำคญั

ของงาน (task significance) ความมีอิสระ (autonomy) และการ

ไดข้อ้มูลยอ้นกลบั (feedback) การวจิยัของ Saks (2006) ซ่ึงได้

ศึกษาปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่องานและผลลพัธ์ท่ีตามมา 

ไ ด้พ บ ว่ า ปั จ จัย ท่ี ก่ อ ใ ห้ เ กิ ด ค ว า ม ผูก พัน ต่ อ ง า น ไ ด้แ ก่ 

คุณลกัษณะของงาน การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร และ

ผลลพัธ์จากการท่ีพนกังานมีความผกูพนัต่องานคือ พนกังานมี

ความพงึพอใจต่องาน และมีความตั้งใจลาออกจากองคก์ารลดลง

	 3.	 การบังคับบัญชาของหัวหน้า บุคลากรมกัคาดหวงั

วา่ผูบ้งัคบับญัชาของตนจะมีความรู้ความสามารถในการบงัคบั

บญัชา ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี รวมทั้งมีการให้

ความช่วยเหลือแนะน�ำในการท�ำงานต่างๆ ดงันั้น ความพงึพอใจ

ของบุคคลท่ีมีต่อการบังคบับัญชาของหัวหน้าจึงมีบทบาท

ส�ำคญัต่อความผูกพนัของพนักงาน การวิจยัก็ไดพ้บว่าความ 

พึงพอใจต่อการบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์าร (Malik, Nawab, Naeem, & Danish, 2010)

	 4.	 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน สัมพนัธภาพกบั

เพ่ือนร่วมงานสามารถมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารได ้

โดยทัว่ไปแลว้ บุคคลมกัคาดหวงัว่าเพ่ือนร่วมงานจะมีความ

เป็นมิตร ใหค้วามร่วมมือ ความสนบัสนุน และความช่วยเหลือ

ในการท�ำงาน การวจิยัของ Andrew and Sofian (2012) ท่ีพบวา่ 

การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานเป็นปัจจยัท่ีพยากรณ์ความ

ผกูพนัต่องานและความผกูพนัต่อองคก์าร

	 5.	 ส่ิงที่ ไ ด้ รับจากองค์การ  บุคลากรท่ีท�ำงานใน

องค์การลว้นแต่คาดหวงัจะได้รับส่ิงต่างๆ ท่ีเหมาะสมและ 

คุ้มค่ากับการท�ำงานของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทน 

สวสัดิการโอกาสการพฒันาตนเองความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ

งาน รวมไปถึงส่ิงตอบแทนดา้นจิตใจ เช่น ความยอมรับ ความ

ยุติธรรม ฯลฯ การวิจยัของ Malik et al. (2010) ก็ไดพ้บว่า

อาจารยม์หาวิทยาลยัท่ีรู้สึกพึงพอใจกบัโอกาสเจริญกา้วหน้า

ในงาน จะมีความพึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองคก์าร

ตามมาดว้ย

	 6.	 การบริหารจัดการขององค์การ การบริหารจดัการ

ขององค์การได้แก่ การด�ำเนินงานต่าง ๆ ขององค์การ เช่น  

การก�ำหนดวสิยัทศัน ์ค่านิยม นโยบาย กฎระเบียบขอ้บงัคบัใน

การท�ำงานท่ีมีความเหมาะสมและก่อให้เกิดประสิทธิภาพใน

การท�ำงานของบุคลากร บุคลากรในองค์การมกัคาดหวงัว่า

องคก์ารจะมีการบริหารงานท่ีดี รวมทั้งใหค้วามใส่ใจต่อความ

อยูดี่มีสุขของบุคลากรดว้ย การวจิยัไดค้น้พบวา่ความผกูพนัต่อ

องคก์ารของบุคลากรข้ึนอยู่กบัการท่ีบุคคลรู้สึกว่าองคก์ารได้

แสดงความผูกพนัให้ความส�ำคญัแก่บุคลากรมากนอ้ยเพียงไร 

(Robertson, Lo, & Tang, 2007)
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กรอบแนวคดิการวจิยั

	 การวิจยัมีกรอบแนวคิดดงัแสดงในภาพท่ี 1 กล่าวคือ 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่องานและความผูกพนัต่อ

องค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ประกอบด้วย

ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ แนวโน้มเอียงทางบวก และ

ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน การบงัคบับญัชาของ

หวัหนา้ ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์าร 

และการบริหารจดัการขององคก์าร

สมมติฐานการวจิยั

	 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ แนวโนม้เอียงทางบวก 

และปัจจยัสภาพแวดลอ้มในงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน การบงัคบั

บญัชาของหวัหนา้ ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน ส่ิงท่ีไดรั้บจาก

องคก์าร และการบริหารจดัการขององคก์าร มีอ�ำนาจร่วมกนั

พยากรณ์ความผกูพนัต่องานของบุคลากรมหาวทิยาลยัเชียงใหม่

	 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ แนวโนม้เอียงทางบวก 

และปัจจยัสภาพแวดลอ้มในงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน การบงัคบั

บญัชาของหวัหนา้ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่ิงท่ีไดรั้บ

จากองคก์าร และการบริหารจดัการขององคก์าร มีอ�ำนาจร่วมกนั

พยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรมหาวิทยาลยั

เชียงใหม่

วธีิการวจิยั

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรของการวิจัยน้ีคือ ข้าราชการ พนักงาน

มหาวทิยาลยัประจ�ำ พนกังานมหาวทิยาลยัชัว่คราว และลูกจา้ง

ประจ�ำของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ รวมทั้ งส้ิน 11,370 คน 

(ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 พฤษภาคม 2558) การก�ำหนดขนาดกลุ่ม

ตวัอย่าง กระท�ำโดยใชก้ฎของความชดัเจน (rule of thumb)  

ท่ีค �ำนวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในลกัษณะของอตัราส่วนท่ีคิด

เป็นร้อยละ ซ่ึงตามกฎน้ี ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมกบั

ประชากรท่ีมีจ�ำนวนหลกัหม่ืน ควรใช้จ �ำนวนกลุ่มตวัอย่าง

อยา่งนอ้ยร้อยละ 10 ของประชากร (Neuman, 1991) ดงันั้นใน

การวจิยัคร้ังน้ีจึงไดก้�ำหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งไวท่ี้ร้อยละ 20 

ของประชากร หรือ 2,000 คน ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีขนาด

ใหญ่อยู่ในเกณฑ์ดีมาก (Comrey & Lee, 1992 as cited in 

Tabachnick & Fidell, 2007)  ส�ำหรับการเลือกกลุ่มตวัอยา่งคร้ังน้ี 

ไดใ้ชว้ธีิการสุ่มแบบแบ่งชั้น (stratified random sampling) โดยมี

ขั้นตอนในการเลือกกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี (1) จ�ำแนกกลุ่มตวัอยา่ง

ตามคณะหรือหน่วยงานท่ีสงักดัตามสดัส่วน (2) ในแต่ละคณะ

หรือหน่วยงาน จ�ำแนกกลุ่มตวัอยา่งตามสายงาน (3) ในแต่ละ

สายงานจ�ำแนกกลุ่มตวัอยา่งตามเพศ (4) สุ่มกลุ่มตวัอยา่งแต่ละ

กลุ่มตามจ�ำนวนท่ีก�ำหนดด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย   

ภาพที ่1	 กรอบแนวคิดการวจิยั

ความผูกพัน 
ต่องาน

ความผูกพัน 
ต่อองค์การ 

ลักษณะงาน 

การบังคับบัญชาของ
หัวหน้า 

ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน 

สิ่งที่ได้รับจาก
องค์การ 

การบริหารจัดการของ
องค์การ 

แนวโน้มเอียง
ทางบวก
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จากการส่งแบบส�ำรวจทั้ งส้ิน 4,443 ฉบบั ปรากฏว่ามีผูต้อบ

แบบส�ำรวจ จ�ำนวน 2,337 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 20.55  

ของบุคลากรมหาวทิยาลยัเชียงใหม่

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั

	 1. แบบวดัความผูกพนัต่องาน เป็นแบบวดัท่ีแปลจาก

แบบวดั Utrecht Work Engagement Scale-9 (UWES-9) ท่ีสร้าง

โดย Schaufeli, Bakker, and Salanova (2006) ประกอบดว้ย 

ขอ้ค�ำถามจ�ำนวน 9 ขอ้ คณะผูว้จิยัไดท้ �ำการแปลแบบวดัน้ีดว้ย

กระบวนการแปลยอ้นกลบั (back-translation) แบบวดัน้ีมี

ลกัษณะเป็นมาตรประเมินพฤติกรรมของตนเอง 7 ระดบั คือ 0 

(ไม่เคยเลย) จนถึง 6 (เป็นประจ�ำทุกวัน) ค่าความเท่ียง 

(reliability) ของแบบวดัเท่ากบั 0.94

	 2. แบบวัดความผูกพนัต่อองค์การ เป็นแบบวดัท่ีแปล

จากแบบวดัของ Mowday, Steers, and Porter (1979) ประกอบ

ดว้ยขอ้ค�ำถามจ�ำนวน 9 ขอ้ คณะผูว้จิยัไดท้ �ำการแปลแบบวดัน้ี

ดว้ยกระบวนการแปลยอ้นกลบั แบบวดัน้ีมีลกัษณะเป็นมาตร

ประเมินค่า 5 ระดบั คือ 0 (ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) จนถึง 4 (เห็นดว้ย

อยา่งยิง่) ค่าความเท่ียงของแบบวดัในการวจิยัน้ีเท่ากบั 0.90

	 3. แบบวัดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่องาน

และความผูกพนัต่อองค์การ ประกอบดว้ย 2 แบบวดัยอ่ย คือ

		  1) แบบวัดแนวโน้มเอียงทางบวก เป็นแบบวดัท่ี

แปลจากแบบวดั Positivity Scale ของ Caprara et al. (2012) 

ประกอบดว้ยขอ้ค�ำถามจ�ำนวน 8 ขอ้ คณะผูว้ิจยัไดท้ �ำการแปล

แบบวดัน้ีดว้ยกระบวนการแปลยอ้นกลบั แบบวดัน้ีมีลกัษณะ

เป็นมาตรประเมินพฤติกรรมของตนเอง 5 ระดบั คือ 0 (ไม่เห็น

ดว้ยอยา่งยิง่) จนถึง 4 (เห็นดว้ยอยา่งยิง่) ค่าความเท่ียงของแบบ

วดัจากการค�ำนวณในการวจิยัน้ีเท่ากบั 0.79

		  2) แบบวัดปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในงาน เป็น

แบบวดัท่ีคณะผู ้วิจัยสร้างข้ึนเอง ประกอบด้วยข้อค�ำถาม

จ�ำนวน 21 ขอ้ รวม 5 ดา้น ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน การบงัคบับญัชา

ของหัวหน้า ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่ิงท่ีไดรั้บจาก

องค์การ การบริหารจดัการขององค์การ แบบวดัน้ีมีลกัษณะ

เป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดบั คือ 0 (ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) จนถึง 

4 (เห็นด้วยอย่างยิ่ง) ค่าความเท่ียงของแบบวดัเท่ากับ 0.73 

(ลกัษณะงาน) 0.89 (การบงัคบับญัชา) 0.84 (ความสมัพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน) 0.81 (ส่ิงท่ีได้รับจากองค์การ) และ 0.85  

(การบริหารจดัการขององคก์าร)

	 4. แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล เป็นแบบวดัท่ีผูว้ิจยั

สร้างข้ึนเอง ประกอบด้วยข้อค�ำถามเก่ียวกับลักษณะทาง

ประชากร เช่น เพศ อาย ุหน่วยงานท่ีสงักดั ระดบัการศึกษา อายุ

การท�ำงาน เป็นตน้

วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล

	 การวิเคราะห์ขอ้มูลพ้ืนฐาน แยกวิเคราะห์ตามล�ำดบั

ดงัน้ี

	 1.	 ขอ้มูลพ้ืนฐาน ใชส้ถิติเชิงพรรณนาเพ่ือค�ำนวณค่า

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

	 2.  	ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 

ค�ำนวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์โดยใช้สถิติ Pearson’s 

Product Moment Correlation

	 3. 	การทดสอบสมมติฐาน กระท�ำโดยการวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณแบบล�ำดับชั้ น (hierarchical multiple 

regression) เพื่อคน้หาปัจจยัท่ีพยากรณ์ความผกูพนัต่องานและ

ความผกูพนัต่อองคก์าร

ผลการวจิยั

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตรวจสอบข้อตกลงเบ้ืองต้นทาง

สถติิ

	 การวิเคราะห์น้ีกระท�ำเพ่ือตรวจวา่ขอ้มูลมีปัญหาภาวะ

ร่วมเสน้ตรง (multicollinearity) หรือไม่  คณะผูว้จิยัไดว้เิคราะห์

ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส�ำเร็จรูป SPSS for Windows ผลการ

วเิคราะห์พบวา่ขอ้มูลของการวจิยัไม่มีปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง 

เน่ืองจากค่า VIF อยู่ระหว่าง 1.74–3.25 และค่า tolerance  

อยูร่ะหวา่ง 0.30–0.57 ซ่ึงถือวา่ยงัต�่ำกวา่เกณฑ์

ผลการวเิคราะห์สถติิพืน้ฐาน

	 1.	 ลกัษณะทางประชากรของกลุ่มตัวอย่าง พบวา่กลุ่ม

ตวัอยา่งมากกวา่คร่ึงเป็นเพศหญิง จ�ำนวน 1,351 คน (ร้อยละ 

57.81) เพศชาย จ�ำนวน 840 คน (ร้อยละ 35.94) และไม่ระบุเพศ 

จ�ำนวน 146 คน (ร้อยละ 6.25)  มีอายเุฉล่ีย 40.66 ปี มีระดบัการ

ศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด ร้อยละ 42.75 มากกว่าสามในส่ี 

(77.19%) อยู่ในสายงานปฏิบัติการ จ�ำนวน 1,804 คน   

มีสถานภาพการท�ำงานเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัประจ�ำมาก

ท่ีสุด ร้อยละ 48.91 และมีอายงุานในองคก์ารเฉล่ีย 13.95 ปี 

	 2.	 ระดับความผูกพันต่องานและความผูกพันต่อ

องค์การ ผลการวเิคราะห์พบวา่ โดยภาพรวมระดบัความผกูพนั

ต่องานและความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยั

เชียงใหม่อยูใ่นระดบัสูง (M = 4.69 และ 3.00 ตามล�ำดบั)
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	 3.  ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่าง ๆ 

ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่าง ๆ จะเห็นไดว้่า 

ความผูกพันต่องานและความผูกพันต่อองค์การ มีความ

ตารางที ่1	 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่าง ๆ 

ตวัแปร 1 2 3 4 5 6 7 8

ความผกูพนัต่องาน -

ความผกูพนัต่อองคก์าร 0.58** -

แนวโนม้เอียงทางบวก 0.59** 0.62** -

ลกัษณะงาน 0.56** 0.69** 0.65** -

การบงัคบับญัชาของหวัหนา้ 0.43** 0.59** 0.49** 0.65** -

ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 0.42** 0.50** 0.50** 0.58** 0.58** -

ส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์าร 0.49** 0.66** 0.68** 0.68** 0.64** 0.53** -

การบริหารจดัการขององคก์าร 0.46** 0.65** 0.59** 0.58** 0.52** 0.43** 0.73** -

M 4.67 3.00 2.78 2.98 2.92 3.08 2.73 2.69

SD 0.97 0.58 0.49 0.53 0.71 0.61 0.66 0.69
** p < .01, n = 2,337

สัมพนัธ์ทางบวกกบัปัจจยัต่าง ๆ ซ่ึงไดแ้ก่ แนวโนม้เอียงทาง

บวก ลกัษณะงาน การบงัคบับญัชาของหวัหนา้ ความสัมพนัธ์

กับเพื่อนร่วมงาน ส่ิงท่ีได้รับจากองค์การ และการบริหาร

จดัการขององคก์าร
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ตารางที ่2	 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของคะแนนดิบ และสมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานในการพยากรณ์ความผกูพนัต่องาน 

และการทดสอบนยัส�ำคญัของสมัประสิทธ์ิการถดถอย

Model B SE B β t

ขัน้ท่ี 1: ตัวแปรลกัษณะประชากร

เพศ 0.074 0.046 0.037 1.623

อายุ 0.023 0.005 0.248 4.998**

ระดบัการศึกษา -0.113 0.058 -0.056 -1.928

สายงาน 0.119 0.072 0.049 1.643

สถานภาพการท�ำงาน 1 -0.275 0.113 -0.078 -2.433*

สถานภาพการท�ำงาน 2 -0.147 0.087 -0.076 -1.699

สถานภาพการท�ำงาน 3 -0.157 0.091 -0.075 -1.723

หน่วยงานท่ีสงักดั -0.034 0.049 -0.016 -0.690

อายงุาน -0.009 0.005 -0.102 -2.044

R2= 0.036**, Adjusted R2= 0.032**

ขัน้ท่ี 2: ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา

เพศ 0.020 0.036 0.010 0.564

อายุ 0.015 0.004 0.167 4.301**

ระดบัการศึกษา -0.084 0.046 -0.042 -1.828

สายงาน 0.111 0.057 0.046 1.929

สถานภาพการท�ำงาน 1 -0.137 0.089 -0.039 -1.549

สถานภาพการท�ำงาน 2 -0.118 0.068 -0.061 -1.741

สถานภาพการท�ำงาน 3 -0.066 0.071 -0.031 -0.926

หน่วยงานท่ีสงักดั 0.066 0.038 0.031 1.734

อายงุาน -0.008 0.004 -0.091 -2.355*

แนวโนม้เอียงทางบวก 0.670 0.052 0.337 12.978**

ลกัษณะงาน 0.467 0.051 0.254 9.243**

การบงัคบับญัชาของหวัหนา้ 0.057 0.035 0.042 1.652

ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 0.114 0.036 0.072 3.180**

ส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์าร -0.073 0.048 -0.050 -1.537

การบริหารจดัการขององคก์าร 0.117 0.039 0.084 3.023**

R2= 0.422**, Adjusted R2= 0.417**

*p < .05, **p < .01, n = 2,337
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ตารางที ่3	 ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของคะแนนดิบ สัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานในการพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์าร 

และการทดสอบนยัส�ำคญัของสมัประสิทธ์ิการถดถอย

Model B SE B β t

ขัน้ท่ี 1: ตัวแปรลกัษณะประชากร

เพศ 0.059 0.027 0.050 2.201*

อายุ 0.007 0.003 0.133 2.708**

ระดบัการศึกษา -0.075 0.035 -0.063 -2.181*

สายงาน -0.023 0.043 -0.016 -0.527

สถานภาพการท�ำงาน 1 -0.219 0.067 -0.104 -3.280**

สถานภาพการท�ำงาน 2 -0.088 0.051 -0.076 -1.712

สถานภาพการท�ำงาน 3 -0.085 0.054 -0.068 -1.582

หน่วยงานท่ีสงักดั -0.123 0.029 -0.097 -4.249**

อายงุาน 0.002 0.003 0.031 0.617

R2= 0.049**, Adjusted R2= 0.045**

ขัน้ท่ี 2: ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา

เพศ 0.012 0.017 0.010 0.705

อายุ 0.003 0.002 0.059 1.851

ระดบัการศึกษา -0.032 0.022 -0.027 -1.412

สายงาน -0.011 0.028 -0.008 -0.400

สถานภาพการท�ำงาน 1 -0.077 0.043 -0.037 -1.776

สถานภาพการท�ำงาน 2 -0.046 0.033 -0.039 -1.377

สถานภาพการท�ำงาน 3 0.011 0.035 0.009 0.318

หน่วยงานท่ีสงักดั -0.028 0.019 -0.023 -1.521

อายงุาน 0.002 0.002 0.028 0.869

แนวโนม้เอียงทางบวก 0.175 0.025 0.148 6.950**

ลกัษณะงาน 0.310 0.025 0.283 12.546**

การบงัคบับญัชาของหวัหนา้ 0.117 0.017 0.144 6.870**

ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 0.035 0.018 0.037 1.975*

ส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์าร 0.073 0.023 0.084 3.124**

การบริหารจดัการขององคก์าร 0.190 0.019 0.227 10.015**

R2= 0.611**, Adjusted R2= 0.608**

*p < .05, **p < .01, n = 2,337
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ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั

	 ตารางท่ี 2 และ 3 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณแบบล�ำดบัชั้นเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจยั  การวิจยั

น้ีไดเ้สนอว่า ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ แนวโน้มเอียง

ทางบวก และปัจจัยสภาพแวดล้อม ได้แก่ ลักษณะงาน  

การบงัคบับญัชาของหัวหนา้ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ส่ิงท่ีได้รับจากองค์การ และการบริหารจดัการขององค์การ  

มีอ�ำนาจร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัต่องานและความผูกพนั

ต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวิทยาลยัเชียงใหม่  การวิเคราะห์

อ�ำนาจพยากรณ์ของตัวแปรอิสระเพื่อทดสอบสมมติฐาน  

ไดก้ระท�ำโดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบล�ำดบัชั้น 

จ�ำนวน 2 คร้ัง โดยได้ให้ลักษณะทางประชากรของกลุ่ม

ตวัอยา่ง อนัไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สายงาน สถานภาพ

การท�ำงาน หน่วยงานท่ีสงักดั และอายงุาน เป็นตวัแปรควบคุม 

(control variables) ตารางท่ี 2 แสดงผลการวเิคราะห์การถดถอย

พหุคูณแบบล�ำดบัชั้น คร้ังท่ี 1 โดยมีความผูกพนัต่องานเป็น

ตวัแปรตาม ในขั้นตอนท่ีหน่ึง ลกัษณะทางประชากรสามารถ

อธิบายความผนัแปร ไดร้้อยละ 3.2 (Adjusted R2 = 0.032,  

p < .01) ส�ำหรับขั้นตอนท่ี 2 ของการวิเคราะห์ ไดเ้พิ่มตวัแปร 
ท่ีใชใ้นการวจิยัลงไปในการวเิคราะห์ ปรากฏวา่ตวัแปรทั้งหมด

สามารถอธิบายความผนัแปรไดร้้อยละ 41.7 (Adjusted R2 = 

0.417, p < .01) โดยตวัแปรเหล่าน้ีสามารถอธิบายความผนัแปร

ไดเ้พิ่มข้ึนอีกร้อยละ 38.5 (∆R2 = 0.385, p <  .01) และมีตวัแปร 

4 ตวัท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัต่องาน เรียงตาม

ล�ำดบัค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานดงัน้ี แนวโนม้เอียง

ทางบวก (b = 0.337, p < .01) ลกัษณะงาน (b = 0.254, p < .01) 

การบริหารจดัการขององคก์าร (b = 0.084, p <.01)  และความ

สมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (b = 0.072, p < .01)  

	 ส่วนตารางท่ี 3 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณแบบล�ำดบัชั้น คร้ังท่ี 2 โดยมีความผูกพนัต่อองคก์าร

เป็นตัวแปรตาม ในขั้นตอนท่ีหน่ึง ลักษณะทางประชากร

สามารถอธิบายความผนัแปรไดร้้อยละ 4.5 (Adjusted R2 =  

0.045, p < .01) ส�ำหรับขั้นตอนท่ีสองของการวเิคราะห์ ไดเ้พิ่ม

ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาลงไปในการวิเคราะห์ ปรากฏว่า

ตวัแปรทั้งหมดสามารถอธิบายความผนัแปรไดร้้อยละ 60.8 

(Adjusted R2 = 0.608, p < .01) โดยตวัแปรเหล่าน้ีสามารถ

อธิบายความผนัแปรไดเ้พิ่มข้ึนอีกร้อยละ 56.3 (∆R2 = 0.563,  

p < .01) และมีตวัแปร 6 ตวัท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความ

ผูกพนัต่อองค์การ เรียงตามล�ำดบัค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย

มาตรฐานดงัน้ี ลกัษณะงาน (b = 0.283, p < .01) การบริหาร

จดัการขององคก์าร (b = 0.227, p < .01)  แนวโนม้เอียงทางบวก 

(b = 0.148, p < .01) การบงัคบับญัชาของหวัหนา้ (b = 0.144,  

p < .01) ส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์าร (b = 0.084, p < .01) และความ

สมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (b = 0.037, p < .01)

อภปิรายผลการวจิยั

	 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางบวกต่อความ

ผูกพนัต่องานอย่างมีนัยส�ำคญั ไดแ้ก่ แนวโนม้เอียงทางบวก 

ลกัษณะงาน การบริหารจดัการขององคก์าร และความสมัพนัธ์

กับเพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางบวกต่อความ

ผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส�ำคัญ ได้แก่  ลักษณะงาน  

การบริหารจัดการขององค์การ แนวโน้มเอียงทางบวก  

การบงัคบับญัชาของหวัหนา้ ส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์าร และความ

สมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ผลการวจิยัดงักล่าวสามารถอภิปราย

ไดด้งัน้ี

	 แนวโนม้เอียงทางบวก เป็นปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ี

มีอ�ำนาจพยากรณ์ทั้งความผูกพนัต่องานและความผูกพนัต่อ

องคก์าร ท่ีเป็นเช่นน้ีกเ็พราะวา่ แนวโนม้เอียงทางบวกคือการท่ี

บุคคลมีมุมมองเชิงบวกต่อประสบการณ์ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น 

การกระท�ำ ชีวิต และอนาคตของตน (Caprara et al., 2010)  

ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งการวิจยัของ Alessandri et al. (2012)  

ท่ีพบว่าแนวโน้มเอียงทางบวกมีอ�ำนาจการท�ำนายพฤติกรรม

การท�ำงานในบทบาท และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์าร

	 ลกัษณะงานเป็นปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีมีอ�ำนาจ

พยากรณ์ทั้งความผูกพนัต่องานและความผูกพนัต่อองค์การ 

ลกัษณะของงานหมายถึง ธรรมชาติของงาน ไดแ้ก่ ความหลาก

หลายของทกัษะการท�ำงาน เอกลกัษณ์ของงาน ความส�ำคญั

ของงาน ความมีอิสระ และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั ลกัษณะ

งานมีอิทธิพลท�ำให้บุคคลมีแรงจูงใจภายในตนสูง มีผลการ

ท�ำงานดี ขาดงานนอ้ย และลาออกจากงานต�่ำ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

การวิจยัของ Saks (2006) ท่ีพบว่าลกัษณะของงานสามารถ

พยากรณ์ความผกูพนัต่องาน และ Steers (1997) ท่ีพบวา่ ปัจจยั

ส่วนบุคคล ลักษณะของงาน และประสบการณ์ในงาน  

มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

	 การบริหารจดัการขององค์การ เป็นปัจจยัดา้นสภาพ

แวดลอ้มอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีอ�ำนาจพยากรณ์ทั้งความผูกพนัต่อ

งานและความผกูพนัต่อองคก์าร การบริหารจดัการขององคก์าร 

ได้แก่ การด�ำเนินงานต่าง ๆ ขององค์การ เช่น การก�ำหนด 

วสิยัทศัน ์คา่นิยม นโยบาย กฎระเบียบในการท�ำงานท่ีเหมาะสม

และท�ำให้เกิดประสิทธิภาพในการท�ำงาน การบริหารจดัการ
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ขององคก์ารท่ีดีจะท�ำใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในงานและเกิด

ความผูกพันต่องาน ส�ำหรับมหาวิทยาลัยเชียงใหม่เป็น

มหาวทิยาลยัท่ีปรับเปล่ียนสถานภาพเป็นมหาวทิยาลยัในก�ำกบั

ของรัฐตั้งแต่พ.ศ. 2551 ท�ำใหเ้กิดความคล่องตวัในการบริหาร

จดัการองคก์ารมากข้ึน รวมทั้งมีการปรับเปล่ียนกฎระเบียบต่างๆ 

เพื่อใหมี้ความเหมาะสมมากข้ึน จึงอาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท�ำให้

บุคลากรมีความผูกพนัต่องานและต่อองค์การ นอกจากนั้น 

Steers and Mowday (1981) ยงัไดอ้ธิบายวา่หากประสบการณ์ 

ท่ีไดรั้บจากการท�ำงานสอดคลอ้งกบัความคาดหวงั พนกังานก็

จะเกิดความพึงพอใจในงานและมีความผกูพนัต่อองคก์าร 

	 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจยัดา้นสภาพ

แวดลอ้มท่ีมีอ�ำนาจพยากรณ์ทั้งความผูกพนัต่องานและความ

ผูกพนัต่อองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการวิจยัของ Andrew and 

Sofian (2012) ท่ีพบว่า การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานเป็น

ปัจจัยท่ีพยากรณ์ความผูกพันต่องานและความผูกพันต่อ

องค์การ และการวิจัยของ Dikkers, Jansen, de Lange, 

Vinkenburg, and Kooij (2010) ท่ีพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บการ

สนับสนุนทางสังคมสูงจะมีระดับความผูกพนัต่องานมาก  

และความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานยงัสามารถพยากรณ์

ความผกูพนัต่อองคก์ารได ้

	 การบังคบับัญชาของหัวหน้า เป็นปัจจัยด้านสภาพ

แวดลอ้มท่ีมีอ�ำนาจในการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การ 

สามารถอธิบายไดว้า่ ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนส�ำคญัอยา่งยิง่ในการ

สร้างบรรยากาศการท�ำงาน ผูบ้ ังคบับัญชาท่ีปฏิบัติต่อผูใ้ต้

บงัคบับญัชาอยา่งดี คอยสนบัสนุน ช่วยเหลือ และใหค้ �ำแนะน�ำ

ในการท�ำงาน จะท�ำให้พนกังานมีความพึงพอใจต่อการบงัคบั

บญัชา การวิจยัพบวา่ความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชามีความ

สัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การ (Malik et al., 

2010) และการวิจัยของ Robertson et al. (2007) ก็พบว่า  

การสนับสนุนจากผูบ้ ังคับบัญชาเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 

	 ส่ิงท่ีไดรั้บจากองคก์าร เป็นปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มท่ี

มีอ�ำนาจในการพยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์าร  ส่ิงท่ีไดรั้บ

จากองคก์าร ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความมัน่คง ความ

ก้าวหน้า และการได้รับความยุติธรรม บุคคลท่ีท�ำงานใน

องคก์ารยอ่มคาดหวงัถึงผลท่ีไดรั้บจากการท�ำงาน ไม่วา่จะเป็น

ค่าตอบแทน สวสัดิการ โอกาสกา้วหนา้ในงาน รวมไปถึงส่ิง

ตอบแทนทางจิตใจ เช่น การไดรั้บการยอมรับ ความยติุธรรม 

หากพนกังานรับรู้วา่องคก์ารห่วงใยและตระหนกัถึงคุณคา่ของตน 

ส่ิงเหล่าน้ียอ่มมีผลดีต่อทั้งพนกังาน เช่น ความพึงพอใจในงาน

เพิ่มข้ึน ความรู้สึกดา้นอารมณ์ทางบวก และผลดีต่อองคก์าร 

เช่น ความผกูพนัดา้นอารมณ์เพ่ิมข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการวิจยั

ของ Saks (2006) ท่ีพบว่าการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร

สามารถท�ำนายความผกูพนัต่องานและความผกูพนัต่อองคก์ารได้

สรุปและข้อเสนอแนะ

สรุป

	 โดยภาพรวม บุคลากรมหาวิทยาลยัเชียงใหม่มีระดบั

ความผกูพนัต่องานและความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 

นอกจากน้ี ผลการวิจยัได้บ่งช้ีว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่องานและความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

มหาวิทยาลยัเชียงใหม่มีความคลา้ยคลึงกนัในบางปัจจยั กล่าว

คือ (1) ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ แนวโนม้เอียงทาง

บวก และ (2) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน 

การบริหารจดัการขององคก์าร และความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วม

งาน ดงันั้น การเสริมสร้างใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่องานและ

ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถกระท�ำไดพ้ร้อมกนั โดยมุ่งเนน้

ทั้งการพฒันาคุณลกัษณะส่วนบุคคลและการพฒันาปรับปรุง

สภาพแวดลอ้มในงานของบุคลากร

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการประยกุต์ใช้ผลการวจิยั

	 มหาวิทยาลยัควรมีการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร  

เพ่ือให้มีคุณลกัษณะดา้นแนวโน้มเอียงทางบวกเพ่ิมข้ึน และ

ควรจดัสภาพแวดลอ้มในการท�ำงานท่ีสนบัสนุนบุคลากร เช่น 

นโยบายหรือกฎระเบียบในการท�ำงานท่ีเหมาะสม เพ่ิมทกัษะ

หรือความรู้ความสามารถหลากหลายด้าน ให้มีอิสระและ

อ�ำนาจการตดัสินใจในงาน ลดการควบคุมท่ีเขม้งวด ส่งเสริม

สมัพนัธภาพท่ีดีในการท�ำงานร่วมกนั รวมทั้งการใหส่ิ้งตอบแทน

จากการท�ำงานตามความคาดหวงัและเป็นธรรม ส่ิงเหล่าน้ี

สามารถช่วยใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งส�ำเร็จ นอกจากนั้น 

มหาวิทยาลัยควรมีหน่วยงานท่ีท�ำหน้าท่ีติดตามสอบถาม

ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท�ำงานของบุคลากรอยูเ่สมอ พร้อมทั้ง

ตอบสนองตามความตอ้งการหรือช่วยเหลือปัญหาต่างๆ ท่ีเกิด

ข้ึนอนัเน่ืองมาจากการท�ำงาน เพื่อแสดงใหเ้ห็นวา่มหาวิทยาลยั

มีความห่วงใยและสนใจในความเป็นอยู่ท่ีดีของบุคลากร   

อีกทั้งควรมีการจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมความผูกพนัต่อองคก์าร 

เพื่อใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ท�ำใหเ้กิด

การยอมรับและเต็มใจในการปฏิบติัตามวิสัยทศัน์และพนัธกิจ

ของมหาวทิยาลยั 
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ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวจิยัในอนาคต

	 การวิจัยคร้ังต่อไปควรศึกษาปัจจัยอ่ืน ๆ ท่ีอาจมี

อิทธิพลต่อความผกูพนัต่องานและความผกูพนัต่อองคก์าร เช่น 

ปัจจยัด้านทรัพยากรส่วนบุคคล ได้แก่ การมองโลกในแง่ดี 

ความเช่ือในประสิทธิภาพแห่งตน ความภาคภูมิใจในตน หรือ

แนวปฏิบติัดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์และควรมี

การศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่องาน

และความผูกพันต่อองค์การโดยอาจท�ำการเปรียบเทียบ

ระหว่างสายงานวิชาการและสายงานปฏิบติัการ หรือระหว่าง

พนกังานท่ีมีสถานภาพการท�ำงานต่างกนั ทั้งน้ีเพื่อใหส้ามารถ

น�ำผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ได้อย่างเหมาะสมมากยิ่งข้ึน 

นอกจากนั้น ควรมีการศึกษาผลลพัธ์ท่ีตามมาของความผกูพนั

ต่องานและความผกูพนัต่อองคก์ารร่วมดว้ย

เอกสารอ้างองิ

Alessandri, G., Vecchione, M., Tisak, J., Deiana, G., 
Caria, S., & Caprara, G. V. (2012). The utility of 
positive orientation in predicting job performance and 
organisational citizenship behaviors. Applied 
Psychology: An International Review, 61(4), 669–698.

Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1990). The measurement and 
antecedents of affective, continuance and normative 
commitment to the organization. Journal of 
Occupational Psychology, 63(1), 1–18.

Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1996). Affective, continuance, 
and normative commitment to the organization: An 
examination of construct validity. Journal of 
Vocational Behavior, 49(3), 252–276.

Andrew, C. O., & Sofian, S. (2012). Individual factors 
and work outcomes of employee. Procedia - Social 
and Behavioral Sciences, 40, 498–508.

Bakker, A. B. (2009). Building engagement in the 
workplace. In R. J. Burke, & C. L. Cooper (Eds.), The 
peak performing organization (pp. 50–72). Oxon, 
UK: Routledge.

Caprara, G. V., Alessandri, G., Eisenberg, N., Kupfer, A., 
Steca, P., Caprara, M. G., Yamaguchi, S., Fukuzawa, 
A., & Abela, J. (2012). The Positivity Scale. 
Psychological Assessment, 24(3), 701–712.

Caprara, G. V., Steca, P., Alessandri, G., Abela, J. R. Z., 
& McWhinnie, C. M. (2010). Positive orientation: 
Explorations on what is common to life satisfaction, 
self-esteem, and optimism. Epidemiologia e 
Psichiatria Sociale, 19(1), 63–71.

Christian, M. S, Garza, A. S., & Slaughter, J. E. (2011). 
Work engagement: A quantitative review and test of 
its relations with task and contextual performance. 
Personnel Psychology, 64(1), 89–136.

Dikkers, J. S. E., Jansen, P. G. W., de Lange, A. H., 
Vinkenburg, C. J., & Kooij, T. A. M. (2010). 
Proactivity, job characteristics, and engagement: A 
longitudinal study. Career Development International, 
15(1), 59–77.

Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1976). Motivation 
through the design of work: Test of a theory. 
Organizational Behavior and Human Performance, 
16(2), 250–279.

Konovsky, M. A., & Cropanzano, R. (1991). Perceived 
fairness of employee drug testing as a predictor of 
employee attitudes and job performance. Journal of 
Applied Psychology, 76, 698–707.

Malik, M. E., Nawab, S., Naeem, B., & Danish, R. Q. 
(2010). Job Satisfaction and Organizational 
Commitment of University Teachers in Public Sector 
of Pakistan. International Journal of Business and 
Management, 5(6), 17–26.

Meyer, J. P., Allen, N. J., & Smith, C. A. (1993). 
Commitment to organizations and occupations: 
Ex tens ion  and  t e s t  o f  a  th ree -componen t 
conceptualization. Journal of Applied Psychology, 
78(4), 538–551.

Moorman, R. H., Niehoff, B. P., & Organ, D. W. (1993). 
Treating employees fairly and organizational 
citizenship behaviors: Sorting the effects of job 
satisfaction, organizational commitment, and 
procedural justice. Employee Responsibilities and 
Rights Journal, 6(3), 209–225.

Mowday, R. T., Steers, R. M., & Porter, L. W. (1979). 
The measurement of organizational commitment. 
Journal of Vocational Behavior, 14(2), 224–247.

Neuman, W. L. (1991). Social research methods: 
Qualitative and quantitative approaches.  Boston, 
MA: Allyn and Bacon.

Robertson, P., Lo, C. W. H., & Tang, S. Y. (2007). 
Money,  mission,  or  match:  Antecedents  of 
commitment among public employees in China. 
Administration & Society, 39(1), 3–24.

Saks, A. M. (2006). Antecedents and consequences of 
employee engagement. Journal of Managerial 
Psychology, 21(7), 600–616. 



667K A S E T S A R T  J O U R N A L  O F  S O C I A L  S C I E N C E S  3 8  ( 2 0 1 7 )

Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., & Salanova, M. (2006). 
The measurement of work engagement with a brief 
questionnaire: A cross-national study. Educational 
and Psychological Measurement, 66(4), 701–716. 

Schaufeli, W. B., Salanova, M., González-Romá, V., & 
Bakker, A. B. (2002). The measurement of engagement 
and burnout: A confirmative analytic approach. 
Journal of Happiness Studies, 3(1), 71–92.

Shuck, B., Reio, T. G., Jr., & Rocco, T. S. (2011). 
Employee engagement: An examination of antecedent 
and outcome variables. Human Resource Development 
International, 14(4), 427–445.

Steers, R. M., & Mowday, R. T. (1981). Employee 
Turnover and post-decision accommodation processes. 
In L. L. Cummings, & B. M. Staw (Eds.), Research in 
Organizational Behavior. Greenwich, CT: JAI Press.

Steers, R. M., & Porter, L. W. (Eds.). (1979). Motivation 
and work behavior (2nd ed.). New York, NY: 
McGraw-Hill.

Steers, R. M. (1997). Antecedents and outcomes of 
organizational commitment. Administrative Science 
Quarterly, 22(1), 46–56.

Tabachnick, B. G., & Fidell, L. S.  (2007). Using 
multivariate statistics (5th ed.). Boston, MA: Allyn 
and Bacon.




