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บทคัดยอ 

การวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานในมหาวิทยาลัยหอการคาไทย มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) เพ่ือ
ศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานในมหาวิทยาลัยหอการคาไทย (2) เพ่ือศึกษาระดับปจจัยดานแรงจูงใจและคุณภาพชีวิต       
ในการทํางานของพนักงานในมหาวิทยาลัยหอการคาไทย (3) เพ่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันขององคกรของพนักงานในมหาวิทยาลัย
หอการคาไทย 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยั ไดแก พนักงานมหาวิทยาลัยหอการคาไทย จํานวน 300 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติ        
เชิงอนุมาน ไดแก t-test, One-Way ANOVA และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)    

พนักงานมหาวิทยาลัยหอการคาไทยมีระดับความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก ปจจัยแรงจูงใจ ปจจัยค้ําจุน และ
คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมากเชนเดียวกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ และอายุงานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ขณะท่ีปจจัยแรงจูงใจ ปจจัยค้ําจุน และ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัยหอการคาไทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผลการวิจัย
สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย การเสริมสรางแรงจูงใจ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
เพ่ือเพ่ิมระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานใหสูงข้ึน 
 
คําสําคัญ: ความผูกพันตอองคกร ปจจัยแรงจูงใจ ปจจัยค้ําจุน คุณภาพชีวิตในการทํางาน มหาวิทยาลัยหอการคาไทย 
 
Abstract 

The research entitled “Factors Affecting Organizational Commitment of Employees at the University of the Thai 
Chamber of Commerce” aimed to: (1) examine the level of organizational commitment among employees of the 
University of the Thai Chamber of Commerce; (2) investigate the levels of motivation factors and quality of work life 
among employees of the University of the Thai Chamber of Commerce; and (3) compare the level of organizational 
commitment among employees of the University of the Thai Chamber of Commerce. 

The sample consisted of 300 employees of the University of the Thai Chamber of Commerce.  Data were 
collected using a questionnaire. Descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, and standard deviation, 
were employed for data analysis.  Inferential statistics included the t- test, One-Way Analysis of Variance (One-Way 
ANOVA), and Multiple Regression Analysis. 

The findings revealed that the overall level of organizational commitment among employees of the University 
of the Thai Chamber of Commerce was high.  Likewise, motivation factors, hygiene factors, and quality of work life 
were found to be at a high level. The hypothesis testing results indicated that employees with different gender, age, 
educational level, marital status, and length of employment did not significantly differ in their organizational 
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commitment.  In contrast, motivation factors, hygiene factors, and quality of work life significantly influenced 
organizational commitment among employees of the University of the Thai Chamber of Commerce.  The findings 
may serve as guidelines for human resource management, enhancing employee motivation, and improving quality 
of work life in order to strengthen employees’ organizational commitment. 
 
Keywords: Organizational Commitment, Motivation Factors, Hygiene Factors, Quality of Work Life,  
University of The Thai Chamber 
 
บทนํา 

ในปจจุบันสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย โดยเฉพาะมหาวิทยาลัยเอกชน เชน มหาวิทยาลัยหอการคาไทยกําลังเผชิญกับ
ความทาทายจากการเปลี่ยนแปลงท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี อันเปนผลมาจากการลดลงของจํานวนประชากรวัยเรียน      
การแขงขันทางการศึกษาท่ีสูงข้ึน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงสูการจัดการเรียนการสอนในรูปแบบดิจิทัลและออนไลน ซึ่งสงผลให
มหาวิทยาลัยตองมีการปรับตัวในดานโครงสรางองคกร รูปแบบการบริหารงาน และการกําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
อยางเขมขนมากยิ่งข้ึน 

การเปลี่ยนแปลงดังกลาวสงผลกระทบโดยตรงตอบุคลากรภายในองคกร ท้ังในสายวิชาการและสายสนับสนุน โดยเฉพาะใน
ประเด็นของภาระงานท่ีเพ่ิมข้ึน ความกดดันจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน และความไมแนนอนในเสถียรภาพของอาชีพ ซึ่งปจจัย
เหลาน้ีลวนมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกจากงาน (Turnover Intention) ของบุคลากรในองคกร  

ดังน้ัน ภายใตบริบทของการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน การศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยหอการคาไทยจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง เน่ืองจากจะชวยใหผูบริหารสามารถนําผลการวิจัยไปใชในการกําหนดนโยบายและ
แนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือเสริมสรางความผูกพันของบุคลากร ลดอัตราการลาออก และเพ่ิมประสิทธิภาพใน 
การดําเนินงานขององคกรไดอยางยั่งยืน ซึ่งปจจุบัน องคกรตองใหความสําคัญและหาวิธีท่ีจะใหบุคลากรมีความรูสึกผูกพันกับองคกร          
และความรูสึกกับความผูกพันกับการทํางานมากข้ึน เพราะหากบุคลากรเกิดความรูสึกผูกพันกับองคกรหรือมีความรูสึกผูกพันกับงาน         
จะสงผลตอการทํางานท่ีดีข้ึนอยางตอเน่ืองสม่ําเสมอ และในทางตรงกันขาม หากบุคลากรไมมีความรูสึกผูกพันกับองคกร และความรูสึก
กับความผูกพันกับการทํางาน งานท่ีทําเกิดความลาชา บุคลากรขาดความกระตือรือรน ดังน้ัน ความผูกพันองคกรเปนการรักษาบุคลากร
ใหอยูกับองคกรไดอยางยาวนาน  

 
การทบทวนวรรณกรรม 

1.  แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันองคกร  
 แนวคิดความผูกพันตอองคกรของ Meyer และ Allen (1991) อธิบายวา ความผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธทางจติใจ

ระหวางบุคลากรกับองคกร ซึ่งมีผลตอพฤติกรรมการคงอยูและความตั้งใจในการลาออก โดยสามารถจําแนกออกเปน 3 องคประกอบ
หลัก ไดแก 

 1.1  ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันทางอารมณท่ีบุคลากรมีตอองคกร  
อันเกิดจากความรูสึกพึงพอใจ ความภาคภูมิใจ และการยอมรับในคานิยม เปาหมาย และวัฒนธรรมขององคกร บุคลากรท่ีมีความผูกพัน
ในดานน้ีจะมีความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน และมีความตองการท่ีจะคงอยู
กับองคกรโดยสมัครใจ กลาวคือ เปนการคงอยูในองคกรดวยความรูสึก “อยากอยู” ซึ่งถือเปนองคประกอบท่ีมีความสําคัญและมีอิทธิพล
สูงตอพฤติกรรมเชิงบวกของบุคลากร เชน การทํางานเกินความคาดหวังและความจงรักภักดีตอองคกร 

 1.2  ความผูกพันดานความตอเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดจากการประเมินตนทุน
หรือผลเสียท่ีอาจเกิดข้ึน หากบุคลากรตัดสินใจลาออกจากองคกร เชน การสูญเสียรายได สวัสดิการ ความมั่นคงในอาชีพ หรือโอกาส 
ในการพัฒนา รวมถึงขอจํากัดในการหางานใหม บุคลากรท่ีมีความผูกพันในดานน้ีจะยังคงอยูกับองคกร เน่ืองจากพิจารณาแลววา  
การลาออกมีตนทุนสูง หรือมีทางเลือกอ่ืนท่ีจํากัด จึงเปนการคงอยูในองคกรดวยเหตุผลเชิงผลประโยชน หรือ “จําเปนตองอยู” มากกวา
ความรูสึกผูกพันทางอารมณ 

 1.3  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดจากความรูสึกถึงหนาท่ี           
ความรับผิดชอบ หรือคานิยมทางจริยธรรมท่ีบุคลากรมีตอองคกร บุคลากรท่ีมีความผูกพันในดานน้ีจะรูสึกวา ควรปฏิบัติตนใหสอดคลอง
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กับความคาดหวังขององคกร และควรคงอยูกับองคกร เพ่ือแสดงถึงความจงรักภักดีหรือการตอบแทนบุญคุณองคกร จึงเปนการคงอยูดวย
ความรูสึก “ควรอยู” ซึ่งมักไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมองคกรและคานิยมสวนบุคคล 

 
2.  ทฤษฎีท่ีใชอธิบายตัวแปรอิสระ (Herberg , Walton)  
 2.1  ทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg)  
  ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg เปนหน่ึงในทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงเก่ียวกับความพึงพอใจ ในงานท่ีพัฒนาโดย Frederick 

Herzberg โดยกําหนดปจจัยหลัก 2 ประการดวยกัน คือ ปจจัยแรงจูงใจ (Motivation Factors) และปจจัยค้ําจุน (Maintenance 
Factors) หรือปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ท้ังสองปจจัยน้ีมีผลกระทบตอการทํางานแตกตางกัน กลาวคือ ปจจัยแรงจูงใจ 
(Motivation Factors) หรือปจจัยท่ีสรางความสุข (Satisfaction Factors) มีศักยภาพสรางความพึงพอใจและจะเปนตัวกระตุนให       
คนอยากทํางาน ในขณะท่ีปจจัยอนามัยหรือปจจัยท่ีสรางความไมพอใจ (Dissatisfaction Factors) จะมีผลตอการดํารงรักษาไวซึ่ง
องคการ การปรากฏของปจจัยเหลาน้ีไมสรางความพึงพอใจ แตหากขาดหายหรือไมเพียงพออาจทําใหเกิดความไมพอใจในงาน โดยท้ัง
สองปจจัยมีรายละเอียด ดังน้ี 

  2.1.1  ปจจัยจูงใจ (Motivate Factors)  
   1)  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การท่ีพนักงานสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น บรรลุ

เปาหมายของงานสําเร็จลุลวงไดดวยดี รวมท้ัง สามารถแกไขและปองกันจุดบกพรองตาง ๆ ไมใหเกิดผลกระทบตองาน  
   2)  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีบุคคลซึ่งปฏิบัติงานกับตน ไดแก หัวหนางาน 

เพ่ือนรวมงาน หรือพนักงานอ่ืน ๆ ท่ีเขามาขอคําปรึกษา ใหการชมเชย ยกยอง และความนับถือ อาจแสดงออกในรูปแบบการยกยอง 
การใหกําลังใจ การแสดง ความยินดี การแสดงออกท่ีทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  

   3)  ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีทํามีความนาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค  
ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานท่ีสามารถทําดวยตนเองไดตั้งแตเริ่มตนไปจนจบงาน  

   4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายให ดูแลงานใหม ๆ และมีอํานาจอยาง
เต็มท่ี โดยท่ีไมตองผานการตรวจหรือควบคุมการทํางานจากคนอ่ืน  

   5)  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับการเลื่อนข้ัน การเลื่อนตําแหนงใหสงูข้ึน มีโอกาสได
ศึกษาตอ เพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน  

  2.1.2  ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors)  
   1)  เงินเดือน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนในภาพตัวเงินท่ีพนักงานไดรับจากการปฏิบัติงาน นอกจากน้ี  

ยังรวมถึงการปรับเพ่ิมข้ึนของเงินเดือนในหนวยงานน้ัน ๆ ใหเปนท่ีพอใจตอพนักงานท่ีปฏิบัติงาน  
   2)  โอกาสท่ีไดรับความกาวหนาในอาชีพ (Possibility of Growth) หมายถึง ความนาจะเปนท่ีพนักงานจะ

ไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ  
   3) ความสัมพันธของผู บังคับบัญชา ผู ใตบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relation, 

Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดี  
   4)  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเปนท่ียอมรับและนับถือของสังคม มีเกียรติ และมีศักดิ์ศรี  
   5)  นโยบายการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจัดการและการบริหารงาน

ขององคการ และการติดตอสื่อสารภายในองคการท่ีมีประสิทธิภาพ  
   6)  สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ 

รวมท้ังลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ เปนตน 
   7)  ชีวิตสวนตัว (Personal Life) หมายถึง สภาพความเปนอยูสวนตัวท่ีเก่ียวของกับงาน เชน การไมถูกยายไป

ทํางานในท่ีแหงใหมซึ่งหางไกลครอบครัว การทํางานท่ีไมเบียดเบียนเวลาสวนตัวมากเกินไป การท่ีสามารถใชชีวิตสวนตัวนอกเวลางานได  
   8)  ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอความมั่นคงในการทํางาน  
   9)  การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถหรือความยุติธรรม

ของผูบังคับบัญชาหรือผูนิเทศงานในการดําเนินงานและการบริหารงาน 
 
 2.2  ทฤษฎีของ Walton แนวคิดคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life: QWL) 
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  Walton (1973) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life: QWL) วาเปนการสราง
สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเอ้ือตอความพึงพอใจของบุคลากร ท้ังในดานรางกาย จิตใจ และสังคม ซึ่งสงผลใหบุคลากรมีความสุขใน
การทํางาน และนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน รวมถึงความผูกพันตอองคกรมากยิ่งข้ึน 

  Walton ไดแบงองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางานออกเปน 8 ดาน ดังน้ี 
  1)  คาตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation 
  2)  สภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working Conditions) 
  3)  การพัฒนาขีดความสามารถของบุคคล (Opportunity to Use and Develop Human Capacities) 
  4)  ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) 
  5)  บูรณาการทางสังคม (Social Integration in the Work Organization) 
  6)  กฎเกณฑและความยุติธรรม (Constitutionalism) 
  7)  ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว (Work and Total Life Space) 
  8)  ความสําคัญของงานตอสังคม (Social Relevance of Work Life) 

 
วัตถุประสงค  
 1.  เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานในมหาวิทยาลัยหอการคาไทย 
 2.  เพ่ือศึกษาระดับปจจัยดานแรงจูงใจและคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในมหาวิทยาลัยหอการคาไทย  
 3.  เพ่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันขององคกรของพนักงานในมหาวิทยาลัยหอการคาไทย 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของพนักงานในมหาวิทยาลัยหอการคาไทย” เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัยหอการคาไทย ผูวิจัยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง และนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหดวยสถิติทางสังคมศาสตร 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงานมหาวิทยาลัยหอการคาไทย ท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุน จํานวน  
900 คน ประกอบดวยบุคลากรสายวิชาการจํานวน 550 คน และบุคลากรสายสนับสนุนจํานวน 350 คน โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง
จากการคํานวณตามสูตรของ Yamane (1973) ท่ีระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 และกําหนดคาความคลาดเคลื่อนรอยละ 5 ไดจํานวน
กลุมตัวอยางท้ังสิ้น 300 คน จากน้ัน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) เพ่ือใหกลุมตัวอยางมีโอกาสไดรับ
การคัดเลือกอยางเทาเทียมกัน และสามารถเปนตัวแทนของประชากรไดอยางเหมาะสม 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผูวิจัยสรางข้ึนจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจยัท่ีเก่ียวของกับความผูกพันองคกร โดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg และแนวคิดคุณภาพชีวิตในการทํางาน     
ของ Walton เปนกรอบในการพัฒนาแบบสอบถาม ประกอบดวยขอคําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ และอายุงาน รวมถึงขอคําถามเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจ ปจจัยค้ําจุน คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันองคกร      
ของพนักงานมหาวิทยาลัยหอการคาไทย โดยใชมาตราสวนประมาณคาแบบลิเคิรท (Likert Scale) 5 ระดับ 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนอผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) และหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงคของการวิจัย (Index of Item Objective Congruence: 
IOC) โดยกําหนดเกณฑการยอมรบัคา IOC ตั้งแต 0.50 ข้ึนไป จากน้ัน นําแบบสอบถามไปทดลองใชกับกลุมบุคลากรท่ีมีลักษณะใกลเคยีง
กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความเช่ือมั่นของเครื่องมือ โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) ซึ่งคาความเช่ือมั่นท่ีไดมีคามากกวา 0.70 แสดงใหเห็นวา แบบสอบถามมีความนาเช่ือถือและสามารถนําไปใชใน
การเก็บรวบรวมขอมูลได 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการแจกแบบสอบถามใหแกพนักงานมหาวิทยาลัยหอการคาไทย ท่ีเปนกลุมตัวอยาง
จํานวน 300 คน และรวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความครบถวนสมบูรณ กอนนําไปวิเคราะหขอมูล โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผลขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เพ่ืออธิบายลักษณะท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามและระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของ
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พนักงานมหาวิทยาลัยหอการคาไทย สําหรับการแปลผลคาเฉลี่ยใชเกณฑแบงระดับความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ไดแก มากท่ีสุด มาก 
ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด นอกจากน้ี ยังใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยใช 
การทดสอบคาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผกูพันองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัยหอการคาไทย โดยกําหนดระดับนัยสาํคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 
 
ผลการวิจัย 
 ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของพนักงานในมหาวิทยาลัยหอการคาไทย พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน        
เพศหญิง คิดเปนรอยละ 60 มีอายุระหวาง 30–39 ป สวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 45 ปฏิบัติงานใน 
สายวิชาการ คิดเปนรอยละ 61 และมีอายุงานประมาณ 4–6 ป 
 ผลการศึกษาพบวา พนักงานมหาวิทยาลัยหอการคาไทยมีระดับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก สะทอนใหเห็นวา 
พนักงานมีความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร มีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน และมีความตองการคงอยูกับองคกรในระยะยาว นอกจากน้ี  
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ปจจัยค้ําจุน และปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวกตอความผูกพันองคกร 
โดยเฉพาะประเด็นดานความกาวหนาในงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ ความมั่นคงในการทํางาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ
เพ่ือนรวมงาน รวมถึงความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและการทํางาน 
 สําหรับการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยดานประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการทํางาน 
และอายุงานท่ีแตกตางกัน ไมสงผลใหระดับความผูกพันตอองคกรแตกตางกันอยางมนัียสําคัญทางสถิติ แสดงใหเห็นวา ความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานไมไดข้ึนอยูกับลักษณะสวนบุคคลเพียงอยางเดียว แตไดรับอิทธิพลจากปจจัยดานการบริหารองคกรและ
สภาพแวดลอมในการทํางานมากกวา 
 ดังน้ัน มหาวิทยาลัยควรใหความสําคัญกับการสงเสริมแรงจูงใจในการทํางาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน การสราง
โอกาสความกาวหนาในสายอาชีพ และการดูแลสวัสดิการของพนักงานอยางเหมาะสม เพ่ือเสริมสรางความผูกพันตอองคกรและรักษา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพใหอยูกับองคกรในระยะยาว 
 
 1.  ผลการวิเคราะหขอมูลดานประชากรศาสตร  
 
ตารางท่ี 1 
จํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคล จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน (คน ) รอยละ 

ชาย 120 40.00 
หญิง 180 60.00 
รวม ( n ) 300 100.00 

 
ตารางท่ี 2 
จํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคล จําแนกตามอายุ 
 

อายุ จํานวน (คน ) รอยละ 

อายุต่ํากวา 30 ป 60 20 
30-39 ป 105 35 
40-49 ป 90 30 
50 ปข้ึนไป 45 15 
รวม ( n ) 300 100.00 
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ตารางท่ี 3 
จํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคล จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน ) รอยละ 

ต่ํากวาปริญญาตรี 0 0 
ปริญญาตรี 105 35 
ปริญญาโท 135 45 
ปริญญาเอก 60 20 
รวม ( n ) 300 100.00 

 
ตารางท่ี 4 
จํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคล จําแนกตามสายการทํางาน 
 

สายการทํางาน จํานวน (คน ) รอยละ 

สายวิชาการ 183 61 
สายงานสนับสนุน 117 39 
รวม ( n ) 300 100.00 

 
ตารางท่ี 5 
จํานวนและรอยละของขอมูลสวนบุคคล จําแนกตามอายุงาน 
 

อายุงาน จํานวน (คน ) รอยละ 

ต่ํากวา 1 ป 45 15 
1-3 ป 45 15 
4-6 ป 105 35 
7-10 ป 60 20 
10 ปข้ึนไป 45 15 
รวม ( n ) 300 100.00 

 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 60 มีอายุระหวาง 30–39 ป รอยละ35 ท่ีมีระดับการศึกษาสวนใหญ        

รอยละ 45 ในระดับปริญญาโท สวนใหญรอยละ 61 ทํางานสายวิชาการและมีอายุการทํางานอยูในชวงประมาณ 4–6 ป รอยละ 35 
  
 2.  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร 
  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรในงานวิจัยน้ี ครอบคลุมถึงคุณภาพชีวิตในการทํางาน ผลการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาท่ี และระดับความผูกพันตอองคกร โดยใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient)          
เปนเครื่องมือในการตรวจสอบความเช่ือมโยงระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม วิธีการดังกลาวชวยใหสามารถอธิบายทิศทางและระดับ
ความสัมพันธของแตละตัวแปรไดอยางชัดเจน ผลการวิเคราะหถูกนําเสนอในรูปแบบตาราง เพ่ือใหงายตอการพิจารณาและเปรียบเทียบ
ขอมูล โดยรายละเอียดท้ังหมดปรากฏอยูในตารางท่ี 6 
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ตารางท่ี 6 
การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร 
 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 

1.ปจจัยจูงใจ  1        

2.ปจจัยค้ําจุน / 
ปจจัยอนามัย  

0.652** 1       

3.คาตอบแทนท่ี
เพียงพอและ
เปนธรรม 

0.584** 0.703** 1      

4.ดานโอกาส
กาวหนาและ
ความมั่นคงใน
งาน 

0.721** 0.676** 0.449** 1     

5.ดานการ
เคารพสิทธิสวน
บุคคล 

0.603** 0.661** 0.537** 0.589** 1    

6.ดานความ
สมดลุชีวิตการ
ทํางาน 

0.556** 0.624** 0.368** 0.452** 0.498** 1   

7.ดานความ
รับผิดชอบตอ
สังคมของ
องคกร 

0.634** 0.648** 0.614** 0.659** 0.701** 0.548**  1 

8.ความผูกพัน
ตอองคกร 

0.781** 0.734** 0.689** 0.802** 0.732** 0.703** 0.761** 1 

P<0.05 มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ** P<0.05  
  
 จากการการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s correlation 
coefficient) โดยพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) ระหวางตัวแปรอิสระ พบวา เกณฑท่ัวไปกําหนดใหคา r ตั้งแต 0.80 ข้ึนไปถือวา 
มีความเสี่ยง และหากมากกวา 0.90 แสดงถึงความเสี่ยงสูง ซึ่งจากจากขอมูลท่ีไดจากการทดสอบ คาสหสัมพันธสูงสุดอยูท่ีประมาณ 
0.721 ซึ่งเปนความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับดานโอกาสกาวหนาและความมั่นคงในงาน ขณะท่ีคูอ่ืน ๆ มีคาอยูในชวง 0.55–0.70 
เทาน้ัน  
 ในการตรวจสอบปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (Multicollinearity) ผูวิจัยไดพิจารณาท้ังคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
(Correlation) และคาสถิติการวิเคราะหถดถอย ไดแก คา Tolerance และคา Variance Inflation Factor (VIF) โดยผลการวิเคราะห
พบวา คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระไมสูงเกินไป ซึ่งไมเกินเกณฑท่ีกําหนด (r < 0.80) แสดงใหเห็นในเบ้ืองตนวา ไมเกิด
ปญหา Multicollinearity ในระดับรุนแรง 
 นอกจากน้ี เมื่อพิจารณาคา Tolerance และคา VIF จากการวิเคราะหถดถอย พบวา คา Tolerance ของตัวแปรอิสระทุกตัวมี
คามากกวา 0.20 และคา VIF มีคานอยกวา 10 ซึ่งเปนไปตามเกณฑท่ียอมรับไดทางสถิติ จึงสรุปไดวา ตัวแปรอิสระไมมีปญหา
ความสัมพันธกันเองในระดับท่ีสงผลกระทบตอการวิเคราะหถดถอย 
 ดังน้ัน ตัวแปรอิสระท่ีนํามาใชในการวิเคราะหสามารถนําไปใชในการสรางสมการถดถอยไดอยางเหมาะสม และผล 
การวิเคราะหท่ีไดมีความนาเช่ือถือ 
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สรุปผลการวิจัย 
 ในงานวิจัยน้ี ผูวิจัยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล เพ่ือทดสอบสมมติฐาน โดยใชการทดสอบคาที (t-est) สําหรับเปรียบเทียบ
ความแตกตางระหวางสองกลุม ซึ่งหากพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูวิจัยจะทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปน
รายคูดวยวิธี LSD (Least Singificant Difference) เพ่ือระบุกลุมใดแตกตางกันอยางชัดเจน โดยตั้งสมมุติฐานวาพนักงานท่ีมี เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และสถานภาพการทํางานท่ีแตกตางกัน จนมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
 
ตารางท่ี 7 
สมมุติฐานท่ี 1 เพศท่ีแตกตางสงผลตอความผูกพันของพนักงานในมหาวิทยาลัยหอการคาไทยท่ีแตกตาง 
 

 เพศ N 𝑥𝑥𝑥 SD F Sig 
ผลการ 
ทดสอบ 

สมมุติฐาน 

ความผูกพัน 
ชาย 120 3.76 0.46 0.85 0.36 ยอมรับ H0 

หญิง 180 3.74 0.47   

 
ตารางท่ี 8 
สมมุติฐานท่ี 2 อายุท่ีแตกตางสงผลตอความผูกพันของพนักงานในมหาวิทยาลัยหอการคาไทยท่ีแตกตาง 
 

แหลงความแปรปรวน SS Df MS F Sig 
ผลการ 
ทดสอบ 

สมมุติฐาน 

ระหวางกลุม 3.20 3 1.07 0.85 0.52 ปฏิเสธ 
สมมตุิฐาน 

ภายในกลุม 372.80 296 1.26   

รวม 376 299    

 
ตารางท่ี 9 
สมมติฐานท่ี 3 ระดับการศึกษาแตกตางสงผลตอความผูกพันของพนักงานในมหาวิทยาลัยหอการคาไทยท่ีแตกตาง 
 

การศึกษา 𝑥𝑥𝑥 
ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก  

0.00 0.03 4.08 4.20  

ต่ํากวาปริญญาตร ี 0.00 - 0.00 0.00 0.00  

ปริญญาตร ี 4.48 - 0.03 -0.38* -0.16  

ปริญญาโท 4.08 - - -0.40* -0.17  

ปริญญาเอก 4.20 - - - 0.24  
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ตารางท่ี 10  
สมมติฐานท่ี 4 สถานภาพการทํางานท่ีแตกตางสงผลตอความผูกพันของพนักงานในมหาวิทยาลัยหอการคาไทยท่ีแตกตาง 
 

สถานภาพ 
การทํางาน 

N 𝑥𝑥𝑥 SD F Sig 
ผลการทดสอบ 

สมมุติฐาน 

สายวิชาการ 183 3.90 0.42 0.24 0.56 ปฏิเสธสมมตุิฐาน 

สายการสนับสนุน 117 3.60 0.48    

 
ตารางท่ี 11 
สมมติฐานท่ี 5 อายุงานท่ีแตกตางสงผลตอความผูกพันของพนักงานในมหาวิทยาลัยหอการคาไทยท่ีแตกตาง 
 

แหลงความแปรปรวน SS Df MS F Sig 
ผลการทดสอบ 

สมมุติฐาน 

ระหวางกลุม 24.30 3 8.10 7.36 0.05 ปฏิเสธสมมตุิฐาน 

ภายในกลุม 325.70 296 1.10   

รวม 350 299    

 
อภิปรายผล 

จากการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานมหาวิทยาลัยหอการคาไทย พบวา     
จาก 5 ปจจัย ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการทํางาน และอายุงาน มี 3 ปจจัยท่ีไดรับการยอมรับ ไดแก เพศ สถานภาพ
การทํางาน และอายุงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดดานพฤติกรรมองคการท่ีช้ีวาปจจัยสวนบุคคลและบริบทการทํางานมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันของบุคลากร (Meyer & Allen, 1991) 

ในประเด็น “เพศ” ท่ีมีผลตอความผูกพัน อาจอธิบายไดจากบทบาททางสังคมและความคาดหวังท่ีแตกตางกัน ซึ่งสงผลตอ
ทัศนคติและความรูสึกตอองคกรท่ีไมเหมือนกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ Meyer และ Allen (1991) ท่ีช้ีวา ปจจัยสวนบุคคลสามารถ
กําหนดระดับความผูกพันไดแตกตางกัน 

สถานภาพการทํางาน เปนอีกปจจัยท่ีมีความสําคัญเน่ืองจากความมั่นคงในงานและโอกาสกาวหนามีผลโดยตรงตอความรูสึก
เปนสวนหน่ึงขององคกร ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Frederick Herzberg ในทฤษฎีสองปจจัยท่ีระบุวา ปจจัยดานความมั่นคงและ
สภาพงานเปนตัวกระตุนใหเกิดความพึงพอใจและความผูกพัน  

ขณะท่ีอายุงาน หรือระยะเวลาการทํางานมีผลอยางมีนัยสาํคัญ แสดงใหเห็นวา พนักงานท่ีทํางานนานจะมีความผูกพันสูงข้ึน 
เน่ืองจากเกิดการสะสมประสบการณ ความสัมพันธ และความผูกพันทางจิตใจตอองคกร ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Becker ในทฤษฎี 
Side-Bet ท่ีอธิบายวา การลงทุนเวลาและทรัพยากรในองคกรจะเพ่ิมความผูกพัน 

ในทางตรงกันขาม “อาย”ุ และ “ระดับการศึกษา” ไมสงผลอยางมีนัยสําคัญ ซึ่งอาจเกิดไดจากการท่ีองคกรมีระบบการบริหาร
ท่ีเทาเทียม ไมเนนความแตกตางดานคุณลักษณะสวนบุคคล ดังน้ัน องคกรควรมุงเนนการพัฒนานโยบายท่ีสงเสริมความมั่นคงในงาน 
และรักษาพนักงานระยะยาว เพ่ือเสริมสรางความผูกพันอยางยั่งยืน (Meyer & Allen, 1991; Herzberg, 1959) 

 
ขอเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคกรของพนักงานในมหาวิทยาลัยหอการคาไทย พบวา องคกรควรให
ความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบและตอเน่ือง โดยคํานึงถึงท้ังปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานและปจจัย
ดานแรงจูงใจภายในของบุคลากร ซึ่งมีบทบาทสําคัญตอการเสริมสรางความผูกพันตอองคกรในระยะยาว ดังน้ัน เพ่ือใหการดําเนินงาน
ขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน องคกรจึงควรดําเนินการดังตอไปน้ี 
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ประการแรก องคกรควรกําหนดนโยบายและแนวทางในการบริหารจัดการสภาพแวดลอมการทํางานอยางเปนระบบ 
โดยเฉพาะในดานความชัดเจนของบทบาทหนาท่ี ความเหมาะสมของภาระงาน ตลอดจนความมั่นคงในการปฏิบัติงาน รวมท้ัง 
การสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ท้ังน้ี เพ่ือเปนการลดความตึงเครียดในการทํางาน และสราง
บรรยากาศท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 

ประการท่ีสอง องคกรควรใหความสําคัญกับการสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยมุงเนนการมอบหมายงานท่ีสอดคลอง
กับความรูความสามารถของบุคลากร การเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงศักยภาพอยางเต็มท่ี ตลอดจนการยกยองและให 
การยอมรับในผลการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม ท้ังน้ี เพ่ือเสริมสรางความภาคภูมิใจในงานและความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ซึ่งจะนําไปสู
การเพ่ิมระดับความผูกพันตอองคกร 

ประการท่ีสาม องคกรควรสงเสริมรูปแบบการทํางานท่ีมีความยืดหยุน โดยคํานึงถึงความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิต
สวนบุคคลของบุคลากรเปนสําคัญ กลาวคือ ควรมีการประยุกตใชรูปแบบการทํางานทางไกลหรือรูปแบบการทํางานแบบผสมอยาง
เหมาะสม ท้ังน้ี ควรกําหนดแนวทางและหลักเกณฑในการปฏิบัติงานใหมีความชัดเจน เพ่ือใหบุคลากรสามารถปรับตัวไดอยางมี
ประสิทธิภาพภายใตบริบทของการเปลี่ยนแปลง 

ประการสุดทาย องคกรควรจัดใหมีระบบการติดตามและประเมนิระดบัความผูกพันของบุคลากรอยางตอเน่ืองและเปนรูปธรรม 
โดยใชเครื่องมือท่ีมีความนาเช่ือถือ ท้ังน้ี เพ่ือนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหและใชเปนแนวทางในการปรับปรุงนโยบายและการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากร ตลอดจนบริบทขององคกรท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางตอเน่ือง 
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