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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์การวิจัย เพื่อศึกษาการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การรับรู้การ
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ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มีต่อความผูกพันองค์กร ความพึงพอใจในงาน และผลการ
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ความพึงพอใจในงาน โดยรวมจัดอยู่ในระดับปานกลาง การทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้ความสัมพันธร์ะหว่าง
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ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND WORK SATISFACTION AFFECTING WORK 
PERFORMANCE RESULTS. THESIS ADVISORS: VIROJ JADESADALUG, Ph.D.  130  pp. 
  
 This research aimed to study investigate interpersonal relationship perception, organizational 
support perception, organizational commitment, work satisfaction and work performance results, and to study 
the influence of interpersonal relationship perception that affected the organizational commitment, and the work 
performance results, the influence of organizational support perception that affected the work satisfaction and 
the work performance results, the influence of organizational commitment and work satisfaction that affected 
the work performance results of Kanchanaburi Rajabhat University personnel. The sample group of this survey 
research consisted of 192 Kanchanaburi Rajabhat University personnel for teaching support, in the fiscal year of 
2554 B.E. A constructed questionnaire with the reliability of 0.95 was a tool to collect data. The statistics for 
data analysis were mean, and standard deviation, with the hypothesis tested by correlation statistics, simple 
regression analysis, and multi-regression analysis.  
 The results revealed that the majority of respondents were female personnel in teaching support, 
aged 25-35, with 1-10 years of working here, and a Master’s degree holder or higher. The interpersonal 
relationship perception with their super-ordinates and colleagues, the organizational commitment, and the work 
performance results were overall at a high level and the hypothesis test results revealed a positive influence at 
0.05 level. The organizational support in form of money and non-money and work satisfaction were overall at a 
moderate and level and  the hypothesis test results revealed a positive influence at 0.05 level The organizational 
commitment and work satisfaction had a positive influence on work performance results at 0.05 level.  
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  วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาจาก อาจารย์ ดร.วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์    
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ซึ่งได้ให้ความรู้ ค าปรึกษา ตลอดจนตรวจสอบแก้ไขความถูกต้อง       
จนวิทยานิพนธ์ส าเร็จ ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย์ ดร.สวรรยา ธรรมอภิพล ที่กรุณาสละเวลา 
เป็นประธานกรรมการวิทยานิพนธ์ ได้ให้ความรู้ และข้อคิดเห็นด้านเนื้อหา และอาจารย์ ดร.จันทนา  
แสนสุข  ที่กรุณารับเป็นกรรมการวิทยานิพนธ์ที่ได้ให้แนวทาง และค าแนะน าอันเป็นประโยชน์ใน 
การวิจัย ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 ผู ้วิจัยขอขอบพระคุณ อาจารย์ ดร .รังรอง งามศิริ อาจารย์ ดร.สุนทร เทียนงาม        
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ดาวลอย กาญจนมณีเสถียร และผู้ช่วยศาสตราจารย์ประสพชัย พสุนนท์ ที่ให้
ความกรุณาเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยตลอดจนความถูกต้องของภาษา 
เน้ือหา และยังได้กรุณาให้ค าแนะน าดีๆ แก่ผู้วิจัยจนวิทยานิพนธ์ส าเร็จได้ด้วยดี 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณคณาจารย์ สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน คณะ
วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากรทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ให้แก่ผู้วิจัย และ
ขอขอบพระคุณบุคลากรทุกท่านที่ให้ความช่วยเหลือในการจัดท าวิทยานิพนธ์ 
 ขอขอบพระคุณผู้บริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีและมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมที่อนุญาตให้ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลเพื่อทดลองเคร่ืองมือ และนางสาวเกษรา จูทอง ที่ให้ความ
ช่วยเหลือในการเก็บรวบรวมข้อมูลการทดลองเคร่ืองมือ และที่ส าคัญขอขอบพระคุณบุคลากร 
สายการสอนและสายสนับสนุนการสอนทุกท่านที่กรุณาสละเวลาให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามครั้งนี้ 
 สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ คุณพ่อ ญาติพี่น้อง และคณาจารย์ที่เกี่ยวข้องทุกท่านที่
ไม่ได้กล่าวนามในที่นี้ ซึ่งผู้วิจัยถือว่าทุกท่านได้ให้ความช่วยเหลือกับผู้วิจัยอย่างดีมาโดยตลอดจน
ส าเร็จการศึกษา และคุณแม่คงรับรู้ความส าเร็จของลูกครั้งนี้ 
 ขอขอบพระคุณมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ให้ทุนการศึกษาแก่ผู้วิจัยจนส าเร็จ
การศึกษา 

      
 



 

ช 

 

สารบัญ 
 หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย…………………………………………………………………………... ง 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ……………………………………………………………………….. จ 
กิตติกรรมประกาศ…………………………………………………………………………... ฉ 
สารบัญตาราง………………………………………………………………………………... ญ 
สารบัญภาพ…………………………………………………………………………………. ฏ 
บทที่    1 
 1 บทน า……………………………………………………………………………….. 1 
    ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา……………………………………..... 1 
    วัตถุประสงค์ของการวิจัย……………………………………………………... 3 
    ค าถามในการวิจัย……………………………………………………………... 4 
    สมมติฐานของการวิจัย………………………………………………………... 4 
    ขอบเขตของการวิจัย………………………………………………………….. 5 
    นิยามศัพท์เฉพาะ…………………………………………………………….. 8 
    ประโยชน์ที่ได้รับ……………………………………………………………... 9 
 2 วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง………………………………………………………………. 10 
    การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล…………………………………………. 10 
    การรับรู…้………………………………………………………………... 10 
    ความสัมพันธ์ระหว่างบคุคล……………………………………………... 11 
    แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล…………………. 11 
    ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา…………………………………………... 13 
    ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน…………………………………………... 14 
    การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร…………………………………………….. 15 
    ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร……………………….. 15 
    แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร………….. 15 
    สิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน…………………………………………………. 17 
    สิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน……………………………………………… 17 
    ความผูกพันต่อองค์กร………………………………………………………… 19 



 

ซ 

 

บทที่    หน้า 
    ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร…………………………………….. 19 
    ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร…………………………………….. 20 
    แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร………………………..... 24 
    ความพึงพอใจในงาน…………………………………………………………… 28 
    ความหมายของความพึงพอใจในงาน…………………………………........ 28 
    ความส าคัญของความพึงพอใจในงาน……………………………………... 29 
    แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน…………………........ 30 
    ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่…………………………………………… 35 
    ความหมายของผลการปฏิบัติงาน………………………………………….. 35 
    ความหมายของบทบาทหน้าที่……………………………………………... 36 
    ความส าคัญของบทบาทหน้าที่…………………………………………….. 37 
    ประวัตคิวามเป็นมาและโครงสร้างการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี… 38 
    ประวัติความเป็นมาของมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี………………........ 38 
    โครงสร้างการบริหารงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี…………….. 40 
    งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง…………………………………………………………........ 41 
    งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล……………...... 41 
    งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร………………….. 41 
    งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร…………………………........ 42 
    งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอในในงาน………………………………. 43 
    งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่……………….. 44 
 3 วิธีด าเนินการวิจัย……………………………………………………………………... 46 
    วิธีและขั้นตอนการวิจัย…………………………………………………………. 46 
   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง………………………………………………… 47 
   ตัวแปรที่ศึกษา……………………………………………………………... 50 
    ระยะเวลา………………………………………………………………….. 51 
    เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย…………………………………………………... 51 
    การสร้างและการตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย................................... 57 
    การด าเนินการทดลองและเก็บรวบรวมข้อมูล……………………………... 59 



 

ฌ 

 

บทที่    หน้า 
    การวิเคราะห์ข้อมูลและค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล............................ 60 
 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล……………………………………………………………....... 62 
    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม………………………………… 63 
    ตอนที่ 2 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับและ  
    ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน………………………………….......... 67 
    ตอนที่ 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่  
    เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน…………..... 71 
    ตอนที่ 4 ความผูกพันต่อองค์กร……………………………………………….... 75 
    ตอนที่ 5 ความพึงพอใจในงาน…………………………………………………. 77 
    ตอนที่ 6 ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่…………………………………. 79 
    ตอนที่ 7 การทดสอบสมมติฐาน.…………………………………….................. 80 
    ตอนที่ 8 ข้อเสนอแนะจากผู้ตอบแบบสอบถาม……………………………….... 87 
 5 สรุปผลการวิจัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ………………………………………….. 89 
    สรุปผลการวิจัย………………………………………………………………..... 91 
    อภิปรายผล…………………………………………………………………....... 95 
   ประโยชน์……………………………………………………………………… 101 
 รายการอ้างอิง……………………………………………………………………………... 104 
 ภาคผนวก…………………………………………………………………………………. 109 
   ภาคผนวก ก หนังสือเชิญเป็นผู้ตรวจเคร่ืองมือการวิจัย……………………………… 110 
   ภาคผนวก ข หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองเคร่ืองมือการวิจัย………………….. 115 
   ภาคผนวก ค หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย……………….. 117 
   ภาคผนวก ง แบบสอบถามการวิจัย…………………………………………………. 120 
 ประวัติผู้วิจัย……………………………………………………………………………….. 130 

 
 
 
 
 



 

ญ 

 

สารบัญตาราง 
ตารางที่  หน้า 
 1 การแสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
   กาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 ตามชั้นภูมิและขนาด  
   ของหน่วยงานที่ใช้การวิจัย………………………………………………….. 49 
 2 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา……………………………... 59 
 3 การแสดงค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน………………………………….. 61 
 4 แสดงจ านวนความถี่ ร้อยละของข้อมูลทั่วไปจากบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถาม  
   จ าแนกตามลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง………………………………………... 64 
 5 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความ  
   คิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับ  
   ผู้บังคับบัญชา และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวม………... 67 
 6 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความ  
   คิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์  
   กับผู้บังคับบัญชา ในภาพรวม……………………………………………….. 68 
 7 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความ  
   คิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับ  
   เพื่อนร่วมงาน ในภาพรวม…………………………………………………... 70 
 8 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความ  
   คิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบ  
   แทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน   
   ในภาพรวม………………………………………………………………….. 71 
 9 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความ  
   คิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบ  
   แทนที่เป็นตัวเงิน ในภาพรวม……………………………………………….. 72 
 10 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความ  
   คิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบ  
   แทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ในภาพรวม……………………………………………. 74 
 



 

ฎ 

 

ตารางที่   หน้า 
 11 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็น  
   เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวม…………………………………. 76 
 12 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็น  
   เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ในภาพรวม………………………………….. 77 
 13 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความ  
   คิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ในภาพรวม…………… 79 
 14 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของการรับรู้  
   ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความผูกพัน  
   ต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที ่  
   ในภาพรวม………………………………………………………………….. 81 
 15 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับความผูกพันต่อองค์กร  
   ในภาพรวม………………………………………………………………….. 82 
 16 การทดสอบความสัมพันธ์ของประสิทธิ์ถดถอยกับความพึงพอใจในงาน   
   ในภาพรวม………………………………………………………………….. 82 
 17 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับผลการปฏิบัติงานตาม  
   บทบาทหน้าที่ ในภาพรวม………………………………………………….. 83 
 18 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยกับความพึงพอใจในงาน  
   ในภาพรวม………………………………………………………………….. 84 
 19 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับความผูกพันต่อองค์กร  
   ในภาพรวม………………………………………………………………….. 84 
 20 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับผลการปฏิบัติงานตาม  
   บทบาทหน้าที่ ในภาพรวม………………………………………………….. 85 
 21 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับผลการปฏิบัติงานตาม  
   บทบาทหน้าที่ ในภาพรวม………………………………………………….. 86 
 22 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับผลการปฏิบัติงานตาม  
   บทบาทหน้าที่ ในภาพรวม………………………………………………….. 86 
 23 การแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน……………………………………………… 87 
 



 

ฏ 

 

สารบัญภาพ 
ภาพที่  หน้า 
 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย…………………………………………………………. 7 
 2 แสดงองค์ประกอบของค่าตอบแทนทั้งหมด………………………………………. 18 
 3 การสร้างตัวแบบของแนวทางในการสร้างความผูกพัน………………………….... 25 
 4 แสดงทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg,s Two - Factor Theory)………… 33 
 5 โครงสร้างการบริหารงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี……………………. 40 
      
 

 

 



 

1 

 
บทท่ี  1 
บทน ำ 

 
1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

 ปัจจุบันสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลาทั้ง
ทางด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านการเมือง ด้านประชากร และด้านเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลง
และพัฒนาอย่างรวดเร็ว ซึ่งมีผลกระทบโดยตรงต่อองค์กร ดังนั้นองค์กรจะต้องมีการปรับเปลี่ยน
และแสวงหากลยุทธ์ในการบริหารองค์กรเพื่อความอยู่รอดขององค์กร ส่วนปัจจัยสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กรซึ่งประกอบด้วย คน เงินทุน วัตถุดิบ และเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ รวมทั้งการบริหารจัดการ
จะพบว่าองค์กรพยายามจัดสรรและใช้ทรัพยากรเหล่านี้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ดังนั้นองค์กรจึงต้อง
มีการวางแผนกลยุทธ์ และนโยบายส าหรับการบริหารจัดการองค์กรของตน ดังนั้นสภาพแวดล้อม
ภายนอกและสภาพแวดล้อมภายในมีความส าคัญและมีความจ าเป็นส าหรับองค์กรที่จะต้องใช้ใน
การแข่งขันในท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกอยู่ตลอดเวลาเพื่อให้องค์กรอยู่รอดและ
เจริญก้าวหน้า   
  องค์กรแต่ละองค์กรที่ตั้งขึ้นย่อมมีลักษณะขององค์กรที่แตกต่างกันไปตามแต่ละ
วัตถุประสงค์ขององค์กรนั้นๆ ซึ่งจะแตกต่างกันทั้งรูปแบบ จุดมุ่งหมาย ขนาด และวิธีการบริหาร
จัดการ แต่ในความแตกต่างเหล่านี้จะมีสิ่งหนึ่งที่เหมือนกันในองค์กรคือ “คน” ที่จะเป็นผู้ด าเนินการ
สิ่งต่างๆ ขององค์กรให้เจริญรุ่งเรืองในทุกด้าน และองค์กรต้องให้ความส าคัญกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างมาก เพราะบุคคลเป็นกุญแจแห่งความส าเร็จขององค์กร และเป็นก าลัง
ส าคัญที่ท าให้องค์กรสามารถด าเนินกิจกรรมได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ องค์กรต้องตอบสนองความ
ต้องการของบุคคลในเรื่องต่างๆ ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน สวัสดิการ เพื่อจูงใจให้บุคคลเกิดความ 
พึงพอใจในการท างาน ท าให้บุคคลท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเพื่อรักษาบุคคลที่มีคุณภาพ
ไว้กับองค์กร 
 ดังนั้นสิ่งที่ผู้บริหารต้องค านึงถึงเสมอ คือ การมีบุคลากร หรือ ทรัพยากรมนุษย์ที่เข้าใจ
และมุ่งมั่นที่จะร่วมเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์กร โดยพวกเขาเหล่านั้นจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ
สติปัญญา และความสามารถเพื่อพัฒนางานของเขาอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมาย
ที่ได้ก าหนดไว้ ซึ่งผู้บริหารต้องให้ความส าคัญในเร่ืองต่างๆ ที่เป็นส่วนประกอบหลักขององค์กร   
ที่จะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จและเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของโลกไร้พรมแดนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพได้แก่ 1) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของบุคลากรในองค์กรซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่เป็น
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ตัวบ่งบอกว่าองค์กรนั้นจะมีประสิทธิภาพและน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้หรือไม่ ดังนั้นการมี
ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนจึงเป็นเคร่ืองมือในการผูกมิตร และประสานประโยชน์ ซึ่งความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลที่ดีจะก่อให้เกิดความเข้าอกเข้าใจกัน ให้ความใส่ใจต่อกันเกิดความอบอุ่นใจ 
ตลอดจนก่อให้เกิดการช่วยเหลือและการร่วมมือกันของบุคคล ส่งผลให้งานส่วนรวมขององค์กร
บรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้ ในทางตรงกันข้ามความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่บกพร่องจะเป็น
สาเหตุหนึ่งที่ก่อให้เกิดการทะเลาะเบาะแว้งกัน สมาชิกในองค์กรเกิดการแก่งแย่ง ชิงดีชิงเด่น เกิด
ความวุ่นวายในบรรยากาศการท างาน หรืออาจประสบกับความล้มเหลวในการท างานได้ (เทพ 
สงวนกิตติพันธุ์, 2543: 3) 2) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ซึ่งเป็นการสะท้อนถึงคุณภาพ
ของความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร หากพนักงานรับรู้ว่าได้รับการสนับสนุนจาก
องค์กร เช่น การให้ความช่วยเหลือหรือจัดหาอุปกรณ์เพื่อสนับสนุนให้ท างานได้ส าเร็จ การให้
โอกาสในการฝึกอบรมเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถในอาชีพให้เจริญก้าวหน้า การจัด
สิ่งแวดล้อมที่เอื้อต่อการท างาน เป็นต้น เมื่อพนักงานรับรู้ว่าได้รับการสนับสนุนช่วยเหลือจาก
องค์กรก็จะประเมินองค์กรในทางบวก ซึ่งท าให้พนักงานรู้สึกว่าต้องตอบสนองคืนแก่องค์กร เช่น 
ทุ่มเทการท างาน ปฏิบัติตามนโยบาย และกฎระเบียบขององค์กร หรือมีความต้องการคงอยู่ใน
องค์กรด้วยความเต็มใจไม่ใช่การคงอยู่กับองค์กรเพราะความจ าเป็นที่ต้องอยู่ เป็นต้น (Eisenberger 
et.al. 2001) 3) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นคุณลักษณะที่องค์กรต้องการในปัจจุบันซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของกัปแมน (Gubman, 2003) ที่กล่าวไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กร ท าให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกเต็มใจที่จะทุ่มเทอุทิศตน ท างานให้กับองค์กร ยอมรับและยึดมั่นในจุดมุ่งหมายและ
อุดมการณ์ขององค์กร เป็นผลให้บุคคลมีความตั้งใจที่จะท างานให้กับองค์กรอย่างสุดความสามารถ
เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกในองค์กรต่อไป ซึ่งความ
ผูกพันต่อองค์กรจึงมีความส าคัญกับองค์กรหลายอย่าง ได้แก่ ลดความตั้งใจในการลาออกจาก
องค์กร ลดความเครียดที่เกิดจากงาน ส่งผลต่อบรรยากาศในการท างานภายในองค์กรคือท าให้บุคคล
ที่อยู่ในองค์กรมีความสุขในการท างาน เกิดความร่วมมือได้ด้วยดี และบุคคลพร้อมที่จะท างานทุก
อย่างให้กับองค์กรด้วยความเต็มใจและยังช่วยให้เกิดภาพลักษณ์ขององค์กรที่ดีต่อบุคคลภายนอกท า
ให้องค์กรเป็นที่ยอมรับ (สรรค์ชัย กิติยานันท์, 2552: 19 - 20) 4) ความพึงพอใจในงานเป็นสิ่ง
ที่ส าคัญในการผลักดันให้บุคคลนั้นท างานอย่างใดอย่างหนึ่งประสบผลส าเร็จ และการที่บุคคลใน
องค์กรจะเกิดความพึงพอใจในงานหรือไม่นั้นย่อมขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจในการท างาน ดังนั้นถ้าองค์กร
มีผู้บริหารที่เข้าใจพฤติกรรมและความต้องการของบุคคลและเข้าใจหลักการบริหารงานบุคคลจะ
สามารถก าหนดนโยบายให้กับองค์กร เพื่อท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการท างานให้กับองค์กร 
เมื่อบุคคลในองค์กรเกิดความพึงพอใจในงานมากก็จะเกิดแรงกระตุ้นให้เกิดความเอาใจใส่กับงาน
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มากขึ้น เพราะความพึงพอใจในงานเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลได้อีกทางหนึ่ง ถ้าบุคคล
รู้สึกไม่พึงพอใจในงานอาจแสดงพฤติกรรมบางอย่างออกมา เช่น ความเฉื่อยชา ความเบื่อหน่าย 
ตลอดจนความขัดแย้งกับผู้ร่วมงานจะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง (ธีรัมพา ช านาญไพร, 
2550: 3) และ 5) ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์กรนั้น บุคคลจะต้องรู้และเข้าใจสิทธิหน้าที่ หรือสถานภาพของตนในองค์กร ซึ่งองค์กรได้
วางระเบียบไว้อย่างชัดเจนเกี่ยวกับบทบาทและหน้าที่ของบุคลากรในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง และ
เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องทราบถึงบทบาทของตนเองว่ามีขอบเขตการปฏิบัติงาน
มากน้อยเพียงใด เพื่อที่จะได้แสดงบทบาทตามมาตรฐานการปฏิบัติที่ดีเป็นไปด้วยความถูกต้องและ
ให้มีประสิทธิภาพ 
 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยซึ่งเป็นบุคลากรคนหนึ่งของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
กาญจนบุรี มีความสนใจใคร่จะศึกษาถึงความส าคัญในประเด็นของการศึกษาอิทธิพลของการรับรู้
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ผ่านความผูกพันต่อองค์กร และ
ความพึงพอใจในงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
กาญจนบุรี เพื่อต้องการทราบถึงอิทธิพลของตัวแปรที่ศึกษา เพื่อเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการ
น าไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการจัดการด้านบุคคล เพื่อเสริมสร้างให้บุคลากรมี
ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร   

 

2.  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 

 2.1  เพื่อศึกษาการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุน
สิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ความผูกพันต่อองค์กร
ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
 2.2  เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่มีต่อความผูกต่อพันองค์กรและความ       
พึงพอใจในงาน 
 2.3  เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
 2.4  เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบ
แทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินที่มีต่อความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันต่อองค์กร 
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 2.5  เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบ
แทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่ 
 2.6  เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจในงานที่มีต่อ
ผลการปฏิบัติงานตามบทบทบาทหน้าที่ 

 

3.  ค ำถำมในกำรวิจัย 
 

 3.1  อิทธิพลการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่ง
ตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ความผูกพันต่อองค์กร 
ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่เป็นอย่างไร 
 3.2  การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจในงานเป็น
อย่างไร 
 3.3  การรับรูค้วามสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่เป็นอย่างไร 
 3.4  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและ
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพัน
ต่อองค์กรเป็นอย่างไร 
 3.5  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและ
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่
เป็นอย่างไร 
 3.6  ความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่เป็นอย่างไร 
 

4.  สมมติฐำนของกำรวิจัย 
 

 4.1  การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
 4.2  การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
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 4.3  การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบาทหน้าที่ 
 4.4  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและ
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
 4.5  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและ
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
 4.6  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและ
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที ่
 4.7  ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
 4.8  ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที ่
 

5.  ขอบเขตของกำรวิจัย 
 

 การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร ผ่านความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจในงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที่ ดังนี ้
 

 5.1  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้จะท าการศึกษา ดังนี ้
  5.1.1  การศึกษาการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับ 
บัญชา และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุน 
สิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ความผูกพันต่อองค์กร 
ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
  5.1.2  การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรและความ
พึงพอใจในงาน 
  5.1.3  การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
  5.1.4  การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุน
สิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินที่มีต่อความพึงพอใจ
ในงานและความผูกพันต่อองค์กร  
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  5.1.5  การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุน 
สิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่ 
  5.1.6  การศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจในงานที่มีต่อ
ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่กับบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี โดยตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาประกอบด้วย 
 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 
   1.  การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ประกอบด้วย 
    1.1  การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 
    1.2  การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน 

 2.  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ประกอบด้วย 

    2.1  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่
เป็นตัวเงิน 

    2.2  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่
ไม่เป็นตัวเงิน 

 3.  ตัวแปรกลาง ได้แก่ 
    3.1  ความผูกพันต่อองค์กร 

    3.2  ความพึงพอใจในงาน 

 4.  ตัวแปรตาม ได้แก่ 
    4.1  ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
 

 5.2  ขอบเขตด้ำนประชำกร  
  5.2.1  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ บุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุน 
การสอนของมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 จ านวน 382 คน 
โดยผู้วิจัยได้ขอข้อมูลบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอน (ฐานข้อมูลบุคลากร 
งานบริหารงานบคุคล มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี, 2554) 
 5.2.2  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ได้มาจากการสุ่มประชากร จ านวน 382 คน 
โดยผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามแนวทางของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 
1970, อ้างถึงในธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) ซึ่งได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 192 คน 
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 5.3  ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 

 ด าเนินการรวบรวมข้อมูลตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2554 ถึง เดือนตุลาคม 2554 และสรุป
ผลการวิจัยตั้งแต่เดือนธันวาคม 2554 ถึงเดือนกุมภาพันธ์ 2555 
  

 ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า และรวบรวมเอกสาร รายงานการวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งสรุปเป็น
กรอบแนวคิดได้ดังนี้ 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่  1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

กำรรับรู้ควำมสมัพันธ ์
ระหว่ำงบุคคล                  

(Perceive Personnel ,s 
Relationships) 

- ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
(Relationships with  
Commanders)  
- ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
(Relationships with Colleagues) 

 
กำรรับรูก้ำรสนบัสนุนจำกองค์กร 

(Perceive Organization  
Support) 

- การสนับสนุนส่ิงตอบแทนที่เปน็
ตัวเงิน (Supporting Financial  
Compensation) 
- การสนับสนุนส่ิงตอบแทนที่ไม่
เป็นตัวเงิน (Supporting Non  
financial Compensation) 
 
 
 

ผลการ
ปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที ่
(In - role   

performance) 

ความผูกพันต่อ
องค์กร 

(Organization  
Commitment) 

 

ความพึงพอใจ         
ในงาน 

(Job Satisfaction) 
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6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

 6.1  กำรรับรู้ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล หมายถึง การรับรู้ถึงความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้อง
กันระหว่างบุคคลกับบุคคล โดยผ่านกระบวนการทางความคิดและจิตใจของบุคคลที่รับรู้ต่อสิ่งเร้า
ต่างๆ ที่ผ่านเข้ามาทางอวัยวะสัมผัสภายในและภายนอกจนมีความรู้สึกที่ดีต่อกันและมีความเกี่ยวข้อง
ผูกพันต่อกัน พร้อมช่วยเหลือกันและสามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้ โดยแบ่งการรับรู้ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลออกเป็น 2 ด้าน ดังนี ้
  6.1.1  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การได้รับความช่วยเหลือ การ
ส่งเสริมสนับสนุน ความเอาใจใส่ ความไว้วางใจ ความเป็นกันเองกับผู้บังคับบัญชา ตลอดจนการ
ได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาคและเท่าเทียม   
  6.1.2  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การได้รับค าแนะน า สั่งสอน 
ให้ค าปรึกษาที่ดี ที่ถูกต้องที่ควร ช่วยสนับสนุนให้ใฝ่ดี อุดหนุนช่วยเหลือเกื้อกูลกันและกัน และ
สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี 
 6.2  กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กร หมายถึง ความเชื่อหรือความคิดเห็นของพนักงาน
จากประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างานในองค์กรว่า องค์กรให้คุณค่าให้การยอมรับและเห็น
ความส าคัญในการทุ่มเทท างาน มีความห่วงใย ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานและมีความผูกพันต่อ
พนักงาน โดยการให้การสนับสนุนการท างานในด้านต่างๆ ผ่านนโยบาย บรรทัดฐาน กฎระเบียบและ
ตัวแทนขององค์กรเพื่อให้พนักงานมีความเป็นอยู่ในการท างานที่ดี โดยแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ดังนี ้
  6.2.1  ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน หมายถึง สิ่งตอบแทนที่เป็นตัว
เงินทางตรง ประกอบด้วยสิ่งตอบแทนที่มีฐานการจ่ายจากงานที่พนักงานหรือลูกจ้างท า ประกอบด้วย 
ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส ค่านายหน้าการขาย และค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางอ้อม ประกอบด้วย 
การประกันสุขภาพ การประกันชีวิตและอุบัติเหตุ ค่ารักษาพยาบาล เงินประกันสังคม เงินช่วยเหลือ
การศึกษาบุตร ค่าจ้างที่จ่ายให้ในวันลา   
  6.2.2  ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัว หมายถึง สิ่งของสิทธิประโยชน์
หรือบริการต่างๆ ที่นายจ้างจัดให้แก่พนักงาน เพื่ออ านวยความสะดวกในการท างาน ได้แก่ ลักษณะ
ของงานที่ท า ที่ประกอบด้วยความน่าสนใจของงาน ความท้าทาย ความรับผิดชอบ ความมีอิสระใน
การตัดสินใจ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง ความก้าวหน้าในสายงาน การยกย่องยอมรับ ความภาคภูมิใจ 
ในงาน เป็นต้น และสภาพแวดล้อมของงาน หมายถึง บรรยากาศในการท างาน ที่ประกอบด้วย
นโยบายค่าตอบแทนที่เหมาะสม ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม การบังคับบัญชาที่
มีประสิทธิภาพ สภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย การยืดหยุ่นเวลาท างาน การมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็น เป็นต้น 
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 6.3  ควำมผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การที่บุคคลมีการแสดงออกถึงความเชื่อมั่นอย่างสูง
ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามในฐานะที่
เป็นตัวแทนขององค์กร และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร
 6.4  ควำมพึงพอใจในงำน หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติที่บุคคลมีต่องานด้านบวก 
อันเนื่องจากองค์ประกอบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ได้แก่ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ความมั่นคงในงาน ผลตอบแทน ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน ตลอดจน
สภาพแวดล้อมทางกายภาพของสถานที่ท างาน ซึ่งท าให้บุคคลมีความสุขและรู้สึกกระตือรือร้นใน
การท างานด้วยความเต็มใจและมุ่งมั่นในการท างานส่งผลต่อความส าเร็จและมีประสิทธิภาพเป็นไป
ตามเป้าหมายขององค์กร 
 6.5  ผลกำรปฏิบัติงำนตำมบทบำทหน้ำท่ี หมายถึง ผลงานทางด้านปริมาณ คุณภาพ
และเวลาของบุคคลที่ได้รับมอบหมายตามต าแหน่ง ที่เกี่ยวข้องกับบทบาทหน้าที่ และถือเป็น
แนวทางในการปฏิบัติที่ดีเป็นไปด้วยความถูกต้อง โดยจะส่งผลการปฏิบัติงานในรูปของผลลัพธ์
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร   
 

7.  ประโยชน์ท่ีได้รับ 
 

 7.1  ทราบข้อมูลด้านอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้าน
การสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ความ
ผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่   
 7.2  เพื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างและปรับปรุงการบริหาร และการจัดการด้าน
บุคลากรขององค์กร และเสริมสร้างให้บุคลากรทั้งสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนมีทัศนคติ
ที่ดีต่อมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี รู้สึกผูกพันต่อองค์กรและมีความพึงพอใจในงานที่มีต่อผล
การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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บทท่ี  2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 จากการศึกษา รวบรวมเอกสารข้อมูล ทฤษฎี ตลอดจนแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ความ
พึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ผู้วิจัยขอเสนอหัวข้อต่างๆ ดังนี ้
 1.  การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 2.  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร   
 3.  ความผูกพันต่อองค์กร  
 4.  ความพึงพอใจในงาน  
 5.  ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่   
 6.  ประวัติความเป็นมาและโครงสร้างการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 
 7.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

1.  การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 

 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นสิ่งที่ส าคัญมากส าหรับองค์กร เพราะการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลทั้งด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานให้เกิดขึ้นกับคนท างานเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยให้พนักงานอยู่กับองค์กรเป็นระยะเวลานาน
หรือตลอดไป ด้วยกระบวนการทางความคิดและจิตใจของมนุษย์ที่แสดงออกถึงความรู้สึกนึกคิด 
ความเข้าใจ และตระหนักต่อสิ่งเร้าที่ผ่านเข้ามาทางประสาทสัมผัส ได้แก่ หู ตา จมูก ลิ้น ฯลฯ จน
ก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อกันและกัน ช่วยเหลือกัน และพร้อมที่จะร่วมมือกันปฏิบัติงาน 

 

 1.1  การรับรู้   
 

 “การรับรู้” คือ กระบวนการทางความคิดและจิตใจของบุคคลที่รับรู้ต่อสิ่งเร้าต่างๆ ที่
ผ่านเข้ามาทางอวัยวะสัมผัสภายในและภายนอก และได้รับการแปลความหมายตามประสบการณ์
เดิม ได้แก่ ความจ า ความต้องการ อารมณ์ เจตคติ ค่านิยมประเพณี ความสนใจ และความคาดหวัง
ของแต่ละบุคคล เช่นเดียวกับเพชรรัตน์ จุลละนนท์ (2544: 40) ได้อธิบายความหมายการรับรู้เป็น
กระบวนการเก็บข้อมูลและความรู้สึกเข้าสู่สมอง และบุคคลจะรับรู้และแปลความหมายของสิ่งที่
รับรู้ตามลักษณะของข้อมูลและสิ่งเร้าต่างๆ ที่เข้ามากระทบอวัยวะสัมผัสการรับรู้ข้อมูลต่างๆ เข้า
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มาแล้วจัดข้อมูลต่างๆ จ านวนมากมายที่ผ่านอวัยวะการรับรู้ เข้ามาเป็นระบบและเป็นขั้นตอน   
มีความหมายเกิดขึ้นและการรับรู้สามารถเกิดการเปลี่ยนแปลงได้เสมอ ซึ่งมีลักษณะที่คล้ายกับ    
วิไลวรรณ บัวค า (2549: 6) ที่ได้กล่าวถึงการรับรู้เป็นกระบวนการทางความคิดและจิตใจของมนุษย์
ที่แสดงออกถึงความรู้สึกนึกคิด ความเข้าใจ และตระหนักต่อสิ่งเร้าที่ผ่านเข้ามาทางประสาทสัมผัส 
ได้แก่ หู ตา จมูก ลิ้น ฯลฯ ทางใดทางหนึ่ง โดยมีสมองเป็นหน่วยตีความ โดยความรู้หรือประสบการณ์
เดิม ได้แก่ ความจ า ความต้องการ อารมณ์ เจตคติ ค่านิยม ประเพณี ความเข้าใจ และความคาดหวัง 
เป็นเคร่ืองช่วยในการตีความ 
 

 1.2  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 

 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มิลทอน (Milton, 1981) ได้ชี้ให้เห็นตั้งแต่ปี 1981 ว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีประเดน็ส าคัญ คือ ขอบเขตทั้งหมดของการกระท าของมนุษย์ที่เกิดขึ้น
ระหว่างบุคคล ซึ่งมีปฏิสัมพันธ์กันเสมือนถูกรวมไว้ในความสัมพันธ์ของการติดต่อสื่อสารกัน 
การร่วมมือกัน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการยอมรับซึ่งกันและกัน รวมถึงการแก้ปัญหา และ
สามารถปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอ่ืนได้ (วรางคณา เกตุวงศ์วีระชาติ, 2545) นอกจากนี้สลิลทิพย์ 
จันทะยานี (2550) ได้อธิบายความหมายของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลกับบุคคลที่มีความเกี่ยวข้องผูกพันต่อกัน ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อกันและการสร้างความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล และริเรืองรอง รัตนวิไลสกุล (2540: 7) ได้อธิบายความหมายของความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลไว้ 2 ประเด็น คือ 1) ความสัมพันธ์ ความเกี่ยวข้องระหว่างมนุษย์ด้วยกัน ซึ่งเป็นลักษณะระหว่าง
บุคคลกับบุคคล หรือสังคม และ 2) ปฏิกิริยาสัมพันธ์ของสังคมหรือปฏิกิริยาสัมพันธ์ที่เกิดขึ้น   
 การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างคนท างานเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยให้พนักงานอยู่กับองค์กร
นานขึ้น และสร้างผลงานที่ดีให้กับหน่วยงาน สามารถกระท าได้โดยสร้างความเข้าใจในค่านิยมและ
จริยธรรมให้พนักงาน ผู้บริหารจะต้องเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับพนักงาน ผู้บริหารจะต้องมีความ
เสมอภาคและมีความยุติธรรมและมีการชมเชยและติเตียนอย่างสมดุล (พงศ์ หรดาล, 2540) 
 สรุปได้ว่า ความหมายของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล คือความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน
ระหว่างบุคคลกับบุคคล และท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อกันและมีความเกี่ยวข้องผูกพันต่อกัน และ
พร้อมที่จะปฏิบัติงานร่วมกัน  
 

 1.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
  

    1.3.1  ระวีวรรณ เสวตาพร (2532: 95) กล่าวถึง การสร้างสัมพันธภาพเพื่อการ
เสริมสร้างมิตรที่ดี จะเกี่ยวกับแนวคิดทางด้านจิตวิทยา พฤติกรรมมนุษย์ และแนวคิดเกี่ยวกับหลัก
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ธรรมะในศาสนา สิ่งเหล่านี้จะท าให้เกิดความรู้ความเข้าใจในมนุษย์แล้วรู้จักน ามาปรับใช้อย่างมี
ศิลปะเพื่อให้สามารถผูกมิตรกับผู้ อ่ืนได้ดี แนวคิด ทฤษฎี หลักการ ที่จะน ามากล่าวเพื่อเป็น
ประโยชน์ในการสร้างสัมพันธภาพที่ดี มีดังนี ้
  1.  SRETLAW เป็นหลักการส าหรับการสร้างสัมพันธภาพระหว่างหัวหน้างาน
กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
     S   มาจาก   Security มีความมั่งคงปลอดภัย ไม่หวั่นไหวในการท างาน 
     R   มาจาก   Reward ควรให้รางวัล บ าเหน็จความชอบ ตามโอกาสอันควร 
     E   มาจาก   Effort มีความมานะพยายามในการท างาน 
     T   มาจาก   Tact         ความแนบเนียน เช่น จะยกย่องผู้ใต้บังคับบัญชาก็
                                                           ควรจะยกย่องให้เหมาะสม 
     มีการเพิ่มเติม SRETLAW ภายหลังโดยใช้ชุดเก่าเพิ่มเติมชุดใหม่ให้
สมบูรณ ์คือ 
     S - Sympathy         ความเห็นอกเห็นใจคน 
     R - Recognition     การยกย่องนับถือตามอัตภาพ 
     T - Timing             รู้จักกาลเทศะ 

 

  1.3.2  ทฤษฎีการจูงใจ (Theories of Motivation) เมื่อกล่าวถึงแนวคิดแมคคลีแลนด์  
แอทคินสัน และคณะ (MaClelland Atkinson and other, 1953) ที่กล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจมี 3 ประการ 
คือ 1) ความต้องการสัมฤทธิ์ผล (need for achievmtnt) 2) ความต้องการความสัมพันธ์ (need for 
affiliation) และ 3) ความต้องการอ านาจ (need for power) ซึ่งแรงจูงใจเหล่านี้เปรียบเสมือนสิ่งล่อใจ
ที่มีอ านาจควบคุมหรือโน้มน้าวใจให้มีการแสดงพฤติกรรมที่เราคาดหวัง จึงจะท าให้เกิดความ
พึงพอใจในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในขั้นสุดท้าย (ระวีวรรณ เสวตาพร, 2532: 93)   
  1.3.3  ทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg , s Two - factor Theory) 
เมื่อกล่าวงถึงทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg , s Two - factor Theory) เป็นแนวคิด
เกี่ยวกับความต้องการของบุคคลโดยทั่วๆ ไป จากการศึกษาค้นคว้าชีวิตการท างานในหลายๆ 
อาชีพ พบว่าปัจจัยที ่ท าให้คนเกิดความพึงพอใจในการท างานประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 
ประการ คือ 1) องค์ประกอบภายนอก ซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้างหรือเงินเดือน ความมั่นคงในงาน 
เงื่อนไขในการท างาน นโยบายและการบริหารงานของหน่วยงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และสถานภาพทางสังคม 2) องค์ประกอบภายใน 
ซึ่งประกอบด้วย การได้รับการยอมรับ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า สัมฤทธิ์ผลของงาน และตัว
งานเอง หรือลักษณะของงาน (ระวีวรรณ เสวตาพร, 2532: 93)   



13 
 

 

  1.3.4  แนวคิดของระแบบ ฐัตญัณโณ (2541: 3) กล่าวว่าการน าหลักธรรมของ
พระพุทธเจ้าสร้างสัมพันธภาพระหว่างหัวหน้างานกับผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนี ้
  1.  พรหมวิหาร 4 ประกอบด้วย   

เมตตา  คือ ความมีน้ าใจกับเพื่อนร่วมงาน 
กรุณา คือ ความเอ็นดู สงสาร หรือปราศจากความโหดร้าย

และเบียดเบียนผู้ใต้บังคับบัญชา 
มุทิตา คือ ความยินดีเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้ดี 
อุเบกขา คือ การวางใจเป็นกลาง ปราศจากความล าเอียง 

  2.  สังคหวัตถุ 4 เป็นคุณธรรมที่จะยึดเหน่ียวจิตใจคน ประกอบด้วย 
ทาน เมตตา..  คือ การให้ 
ปิยวาจา    คือ การเจรจาไพเราะอ่อนหวาน 
อัตถจริยา    คือ การประพฤติสิ่งที่เป็นประโยชน์ เกื้อกูลกัน 
สมานัตตา คือ การวางตนเป็นผู้สม่ าเสมอ และท าตัวของเราให้เข้า 
  กับผู้อ่ืนได้ 

 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ประกอบด้วย ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

 

 1.4  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relationships with Commanders) 
 

 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การได้รับความช่วยเหลือ การส่งเสริม
สนับสนุน ความเอาใจใส่ ความไว้วางใจ ความเป็นกันเองกับผู้บังคับบัญชา ตลอดจนการได้รับการ
ปฏิบัติอย่างยุติธรรม (ภิญโญ เสือพิทักษ์, 2541: 6) นอกจากนี้สรายุทธ ปฏิมาประกร (2541: 11) ได้
ให้ความหมายผู้บังคับบัญชา หมายถึง ผู้บริหาร หรือหัวหน้างาน ที่มีอ านาจในการปกครอง 
บริหารงาน และส่งเสริมพัฒนาบุคลากรให้ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี ้
เฮอซ์เบอร์ก (Herzberg, 1959) ไดศ้ึกษาถึงทัศนคตทิี่เกี่ยวกับงาน เพื่อหาวิธีเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงานง
และสร้างความสัมพันธ์อันดีในการท างาน โดยการสัมภาษณ์วิศวกรและนักบัญชีจ านวน 200 คน 
จาก 9 บริษัทในเมืองพิทส์เบอร์ก จากการศึกษาพบว่ามี 2 ปัจจัยใหญ่ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
ท างานของมนุษย์ในองค์กร คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยรักษา (Hygiene or 
Maintenance Factor) เป็นปัจจัยพื้นฐานที่จ าเป็นที่ต้องการตอบสนอง ไม่ใช่สิ่งที่จะท าให้คนท างาน
มากขึ้น แต่เป็นปัจจัยพื้นฐาน เพื่อสร้างสภาพการท างาน ประกอบด้วย ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน
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หรือผู้บังคับบัญชา ด้านการติดต่อสื่อสารพบปะกับผู้บังคับบัญชา โดยวิธีการต่างๆ และมี
ความสามารถในการท างานร่วมกันได้อย่างดี เป็นต้น (อนุสรณ์ วิริยะวงศ์สกุล, 2552) 
 

 1.5  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relationships with Colleagues) 
 

 เพื่อนร่วมงาน ถ้าคนเรามีเพื่อนร่วมงานที่ถูกใจแล้ว แม้สิ่งอ่ืนจะไม่ค่อยดี เช่น ค่าจ้าง  
หรือสถานภาพการท างาน เป็นต้น เขายังชอบเพราะมีเพื่อนดี ท าให้ที่ท างานน่าอยู่ยิ่งขึ้น (กมล ชูทรัพย์ 
และเสถียร เหลืองอร่าม, 2516: 552 - 553) นอกจากนี้สมยศ นาวีการ (2533) ได้กล่าวถึงการมีเพื่อน
ร่วมงานที่ร่วมมือและเป็นมิตรจะเป็นแหล่งที่มาของความส าเร็จ และถือว่าเป็นปัจจัยภายนอกที่จะ
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้วย เพราะจะช่วยให้มีการประสานงานระหว่างหน่วยงานภายในที่ดีและ
สามารถท างานร่วมกันอย่างมีความสุข และวันชัย โพธิวรากร (2551) ได้กล่าวถึงความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน หมายถึง  การปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงานด้านความร่วมมือของเพื่อนในการ
ปฏิบัติงานและด้านอื่นด้วย และการมีเพื่อนดีอันเป็นกัลยาณมิตร คือ ช่วยแนะน า สั่งสอน ให้
ค าปรึกษาที่ดี ที่ถูกต้องที่ควร เป็นผู้มีปัญญา มีความสามารถ ช่วยสนับสนุนให้ใฝ่ดี เป็นแบบอย่างที่
ดี อุดหนุนช่วยเหลือเกื้อกูลกันและกัน และน าไปสู่สังคม สิ่งแวดล้อมที่ดีงาม ซึ่งยังมีนักวิจัยตัด
ปัจจัยเสี่ยงอ่ืนๆ ที่อาจมีผลต่อการเสียชีวิต เช่น ระดับคลอเรสเตอรอล ความดันโลหิต การสูบบุหร่ี 
การดื่มเหล้า ความวิตกกังวลออก และสุดท้ายพบว่าการมีเพื่อนร่วมงานที่เป็นมิตรและให้ความ
ช่วยเหลือท าให้ชีวิตยืนยาวขึ้น ซึ่งนักวิจัยกล่าวว่าอายุที่ยืนยาวขึ้นอาจเกี่ยวโยงกับข้อเท็จจริงที่ว่า คนที่
มีเพื่อนร่วมงานดีจะมีความเครียดจากการท างานน้อยลง เช่นเดียวกับ เอเจนซีส์ ที่กล่าวถึงการมีเพื่อน
ร่วมงานที่คอยช่วยเหลือช่วยเหลือและสนับสนุนไม่เพียงท าให้ชีวิตในวันท างานง่ายดายขึ้นเท่านั้น แต่ยัง
ท าให้อายุยืนยาวขึ้นด้วย และจากการศึกษาวิจัยของมหาวิทยาลัย Tel Aviv ในอิสราเอล ที่ได้ตีพิมพ์
ลงในวารสารเกี่ยวกับจิตวิทยาสุขภาพฉบับเดือนพฤษภาคมปี 2011 กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
สุขภาพกับเพื่อนร่วมงานที่มีผลต่ออัตราการเสียชีวิตของคน (ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริม
สุขภาพ บทความ, 2554) 
 

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีข้างต้น สามารถน าแนวคิดของระวีวรรณ เสวตาพร
ระแบบ ฐัตญัณโณ และทฤษฎีสององค์ประกอบมาเป็นแนวคิดในการสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับ
การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน 
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2.  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
 

 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาองค์กรให้ประสบความ 
ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรนั้น องค์กรต้องด าเนินการท าให้บุคลากรรับรู้ได้ว่าองค์กรมองเห็น
คุณค่าการเสียสละในการท างานพร้อมทั้งให้การช่วยเหลือและสนับสนุนความต้องการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษย์ให้ดีขึ้น เช่น การให้ความช่วยเหลือหรือการจัดหาอุปกรณ์ในการท างาน เพื่อให้ท างานได้
อย่างส าเร็จ การจัดบรรยากาศองค์กรที่เอ้ือต่อการท างาน การให้โอกาสความก้าวหน้าในงาน และ
โอกาสการพัฒนาตนเอง เป็นต้น โดยผ่านนโยบาย กฎระเบียบต่างๆ ขององค์กรและมีการประชาสัมพันธ์
ให้บุคลากรทราบโดยทั่วถึง 
 

 2.1  ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
 

 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง การรับรู้ และความเชื่อของผู้ปฏิบัติงานที่มี
ต่อองค์กรในสภาพการณ์ด้านทั่วๆ ไปที่ได้รับการสนับสนุนและการปฏิบัติขององค์กรตามความ
คาดหวังของผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับผลประโยชนท์างด้านวัตถุและทางด้านจิตใจ (เบญจรัตน์ สมเกียรติ, 
2544: 47) นอกจากนี้เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548: 23) ได้ให้ความหมายการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรเป็นความคิดเห็นของบุคลากรจากประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างานในองค์กรว่าองค์กร
ให้คุณค่า ให้การยอมรับ และเห็นความส าคัญในการทุ่มเทท างาน มีความห่วงใยและมีความผูกพัน
ต่อบุคลากร โดยการให้การสนับสนุนการท างานในด้านต่างๆ ผ่านนโยบายและตัวแทนขององค์กร
เพื่อให้บุคลากรมีความเป็นอยู่ในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น นอกจากนี้การสนับสนุนจากองค์กรตามการ
รับรู้ของลูกจ้าง เป็นการรับรู้ของลูกจ้างเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองค์กร จ านวน 5 ด้าน คือ ด้าน
ผลตอบแทน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านจิตวิทยาสังคม และด้านสภาพ
การท างาน (จันทร์พา ทัดภูธร, 2543: 9)   
 สรุปได้ว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง ความเชื่อหรือความคิดเห็นของ
พนักงานจากประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างานในองค์กรว่า องค์กรให้คุณค่าให้การยอมรับและ
เห็นความส าคัญในการทุ่มเทท างาน มีความห่วงใย ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานและมีความผูกพัน
ต่อพนักงาน โดยการให้การสนับสนุนการท างานในด้านต่างๆ ผ่านนโยบาย บรรทัดฐาน กฎระเบียบ 
และตัวแทนขององค์กรเพื่อให้พนักงานมีความเป็นอยู่ในการท างานที่ดี 
 

  2.2  แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  ดังนี ้
 

   2.2.1   ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์กร (Organizational support theory) ของ
ไอเซนเบอร์กเกอร์ และคณะ (Eisenberger…et al, 1986: 500 - 507) ที่กล่าวถึงการรับรู้การสนับสนุน
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จากองค์กร ประเด็นนี้เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548: 24) สะท้อนให้เห็นว่าไอเซนเบอร์กเกอร์ และคณะ 
กล่าวถึงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรนั้นเกิดจากการที่พนักงานมององค์กรว่าเป็นเสมือน
บุคคล การกระท าต่างๆ ที่ด าเนินการโดยตัวแทนขององค์กรมักถูกมองว่าเป็นการกระท าด้วย
ความตั้งใจขององค์กรมากกว่าเป็นการกระท าโดยตัวแทนขององค์กรเอง การมองว่าองค์กรเป็น
เสมือนบุคคลนั้นพนักงานพิจารณาจากการกระท าของตัวแทนองค์กร ได้แก่ นโยบาย กฎระเบียบ 
ศีลธรรม บรรทัดฐาน วัฒนธรรมองค์กร และอ านาจที่อยู่เหนือพนักงานของตัวแทนองค์กร ซึ่งพนักงาน
จะพิจารณาการกระท าของตัวแทนขององค์กรว่าเป็นสิ่งที่แสดงถึงองค์กรว่าเป็นเสมือนบุคคล
ที่มีลักษณะดีมเีมตตา หรือ โหดร้าย ซึ่งจะมีผลต่อทัศนคติของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
   2.2.2  ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Exchange Theory) เป็นความเชื่อพื้นฐานเกี่ยวกับ
พฤติกรรมมนุษย์ว่า บุคคลจะเปรียบเทียบผลตอบแทนกับสิ่งที่ลงทุน โดยคาดหวังว่า ควรจะได้รับ
ผลตอบแทนที่คุ้มค่ากับการลงทุน ไม่ว่าจะเป็นการแลกเปลี่ยนทางสังคม หรือการแลกเปลี่ยนทาง
เศรษฐกิจ และบุคคลจะตัดสินการแลกเปลี่ยนนั้นว่าเป็นที่พึงพอใจหรือไม่ โดยเปรียบเทียบการ
แลกเปลี่ยนของตนเองกับผู้อ่ืน หากพบว่าผลตอบแทนและสิ่งลงทุนของตนเองกับผู้อ่ืนมีความเท่าเทียม
หรือใกล้เคียงกัน จะเกิดความพึงพอใจกับการแลกเปลี่ยนนั้น ซึ่งความสัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยนจะ
เกิดขึ้นได้ 2 ลักษณะ ดังนี้ 1) ความสัมพันธ์ทางเศรษฐกิจ (Economic Exchange Relationship) เป็น
ความสัมพันธ์ที่สามารถก าหนด หรือคาดหวังสิ่งตอบแทนคืนได้อย่างชัดเจน โดยที่ความสัมพันธ์นี้
จะเกิดขึ้นในลักษณะการคาดหวังรางวัล เช่น เงินเดือน สถานะหรือต าแหน่ง เพื่อแลกเปลี่ยนกับผล
การปฏิบัติงาน และ 2) ความสัมพันธ์ทางสังคม (Social Exchange Relationship) เป็นความสัมพันธ์
ที่อยู่บนพื้นฐานของระดับความเชื่อใจซึ่งกันและกันระหว่างองค์กรหรือหัวหน้ากับพนักงาน การ
ตอบแทนในลักษณะนี้มีหลายรูปแบบ เช่น พนักงานจะเพิ่มความผูกพันต่อองค์กร ทุ่มเทการท างาน
ตามหน้าที่มากขึ้น และแสดงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหน้าที่  ส่วนองค์กรจะให้การสนับสนุน 
จัดหาแหล่งทรัพยากรและให้ความสนใจในสวัสดิการ ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานตอบแทน 
(จริยา หอมกรุ่น, 2549) นอกจากนีโ้รห์เดสและไอเซนเบอร์เกอร์ (Rhoddes and Eisenberger, 2002) 
ได้กล่าวถึง กระบวนการทางจิตใจซึ่งเป็นผลจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ดังนี ้ 
   1.  จากบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยนตอบแทน (reciprocity norm) การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์กร จะสร้างความรู้สึกที่จะห่วงใยเกี่ยวกับสวัสดิภาพขององค์กรและมีพฤติกรรม 
ช่วยเหลือเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร  
   2.  การห่วงใย การให้การยอมรับ และการเคารพโดยการสนับสนุนจากองค์กร 
จะสนองความต้องการทางด้านอารมณ์สังคม ท าให้พนักงานเข้าร่วมการเป็นสมาชิกองค์กร และมี
บทบาททางสังคม  
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   3.  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจะส่งเสริมความคิดของพนักงานที่ว่า
องค์กรตระหนักรู้และให้รางวัลเพื่อเพิ่มการปฏิบัติงาน (เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์, 2548)    
  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ประกอบด้วย การสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็น
ตัวเงินและการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน มีรายละเอียดดังน้ี 
 

  2.3  สิ่งตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน (Financial Compensation) 
 

 สิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial Compensation) หมายถึง สิ่งตอบแทนที่จ่ายเป็น
เงินให้แก่พนักงาน ซึ่งจะแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
  1.  สิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางตรง (Direct Financial Compensation) ประกอบด้วย 
สิ่งตอบแทนที่มีฐานการจ่ายจากงานที่พนักงานหรือลูกจ้างท า ได้แก่ ค่าจ้าง (Wage) เงินเดือน (Salary) 
โบนัส (Bonus) ค่านายหน้าการขาย (Commission) เป็นต้น   
  2.  สิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางอ้อม (Indirect Financial Compensation) ประกอบด้วย 
สิ่งที่ลูกจ้างได้รับจากการเป็นลูกจ้างขององค์กรนอกเหนือจากค่าตอบแทนทางตรง เช่น การประกัน
สุขภาพ การประกันชีวิตและอุบัติเหตุ ค่ารักษาพยาบาล เงินประกันสังคม เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร 
ค่าจ้างที่จ่ายให้ในวันลา เป็นต้น (กิ่งพร ทองใบ, 2553: 10 - 11) 
 

  2.4  สิ่งตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงิน (Non financial Compensation) 
 

 สิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน (Non financial Compensation) หมายถึง สิ่งของสิทธิ
ประโยชน์หรือบริการต่างๆ ที่นายจ้างจัดให้แก่พนักงาน เพื่ออ านวยความสะดวกในการท างานและ
ท าให้ลูกจ้างเกิดความพึงพอใจจากการท างานในองค์กรหรือกิจการของนายจ้าง ซึ่งแบ่งเป็น 2 ชนิด  
ได้แก่   
  1.  งาน (The Job) หมายถึง ลักษณะของงานที่ท าให้ลูกจ้างพึงพอใจ เช่น ความน่าสนใจ
ของงาน ความท้าทาย ความรับผิดชอบ ความมีอิสระในการตัดสินใจ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง  
ความก้าวหน้าในสายงาน การยกย่องยอมรับ ความภาคภูมิใจในงาน เป็นต้น   
  2.  สภาพแวดล้อมของงาน (Job Environment) หมายถึง บรรยากาศในการท างาน เช่น 
นโยบายค่าตอบแทนที่เหมาะสม ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม การบังคับบัญชาที่
มีประสิทธิภาพ สภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย การยืดหยุ่นเวลาท างาน การมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นเป็นต้น (กิ่งพร ทองใบ, 2553: 10 - 11) 
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แสดงองค์ประกอบของค่าตอบแทนทั้งหมด 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  2  แสดงองค์ประกอบของค่าตอบแทนทั้งหมด     
ที่มา : กิ่งพร ทองใบ, ระบบค่าตอบแทนสมัยใหม่ จากวิชาการสู่วิชาชีพ (กรุงเทพฯ: บริษัทพิมพ์ดี
การพิมพ์ จ ากัด, 2553), 11. 
 

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีข้างต้น สามารถน าทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์กร 
การแลกเปลี่ยนมาเป็นแนวคิดในการสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน
  
 

ส่ิงตอบแทนทั้งหมด 
(Total Compensation) 

ส่ิงตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน                  
(Nonfinancial Compensation) 

ส่ิงตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 
(Financial Compensation) 

1.1 ทางตรง 
- ค่าจ้าง 
- เงินเดือน 
- โบนัส 
- ค่านายหน้าการขาย 
- อ่ืนๆ 

1.2 ทางอ้อม 
- ค่าประกันสุขภาพ 
- ค่าประกันชีวิต 
- ค่ารักษาพยาบาล 
- ค่าประกันสังคม 
- เงินเดือนช่วยเหลือ
การศึกษา 
- ค่าจ้างในวันลา 
- อ่ืนๆ   

2.1 งาน 
- งานที่น่าสนใจ 
- งานที่ท้าทาย 
- ความรับผิดชอบ 
- โอกาสก้าวหน้า 
- การยกย่องยอมรับ 
- ความภาคภูมิใจใน
งาน 
- อ่ืนๆ 

2.2 สภาพแวดล้อม
ของงาน 
- นโยบายสิ่งตอบ
แทนที่ดี 
- การบังคับบัญชาที่ดี 
- ทีมงาน 
- การยืดหยุ่นเวลา
ท างาน 
- การมีส่วนร่วม 
- สภาพการท างานที่
ดีและปลอดภัย   
- อ่ืนๆ 
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3.  ความผูกพันต่อองค์กร 
 

 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งส าคัญมากต่อองค์กรในปัจจุบัน พบว่าบุคลากรที่มีความ
ผูกต่อองค์กร คือ บุคลากรจะมีความรักและจริงใจต่อองค์กร เต็มใจที่ทุ่มเทการท างานให้กับองค์กร
เสมือนว่าองค์กรเป็นของตน และพร้อมที่จะเดินไปยังจุดมุ่งเดียวกัน เพื่อพัฒนาองค์กรให้มีความ
เจริญก้าวหน้า 
 

 3.1  ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
 

 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นพลังของความสัมพันธ์ที่แสดงถึงความเชื่อมโยงสิ่งต่างๆ  
ระหว่างบุคคลกับองค์กรให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน รวมทั้งยังแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์กับ
องค์กรของบุคคลอย่างแน่นแฟ้นโดยบุคคลจะรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมากน้อยเพียงใดนั้น จะขึ้นอยู่
กับระดับความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการตอบรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กรความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการคงไว้ซึ่ง
การเป็นสมาชิกภาพในองค์กร (ศุภมิตร บัวเสนาะ, 2546: 12) นอกจากนี้ สเตียร์ (Steers, 1991: 79) 
เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กร เป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของ
สมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กร ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นถึงความเชื่อมั่นอย่างสูงการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร หมายถึง ยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงาน เพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
และมีค่านิยมที่สอดคล้องเป็นไปในแนวทางเดียวกันกับองค์กร ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อประโยชน์ขององค์กร หมายถึง การใช้ความสามารถ ความพยายามของ
ตนเองอย่างเต็มที่ เพื่อให้งานขององค์กรประสบความส าเร็จ และความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะ
ด ารงความเป็นสมาชิกในองค์กร หมายถึง ความต้องการของพนักงานที่มีความสมัครใจที่จะปฏิบัติงาน
ในองค์กร ไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององค์กร นอกจากนี้บูคานัน 
(Buchanan, 1974) ให้ความหมายไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความผูกพันที่มีต่อเป้าหมาย ค่านิยม
ขององค์กร และการปฏิบัติตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความเป็นหนึ่งอันอันเดียวกันขององค์กร (Identification) 
หมายถึง การยอมรับในค่านิยมตลอดจนวัตถุประสงค์ขององค์กรว่าเป็นไปในทางเดียวกับตน  
2) ความเกี่ยวพันกับองค์กร (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจที่จะท างานเพื่อความก้าวหน้าและ
ผลประโยชน์ขององค์กร และ 3) ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) หมายถึง การยึดมั่นใน
องค์กร และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 
 ไอร์เซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger and others, 1990) ได้ชี้เห็นว่าความผูกพัน
ขององค์กรเป็นทัศนคติซึ่งแสดงถึงความรู้สึกร่วมเป็นหนึ่งเดียวกันกับองค์กรเป็นความสัมพันธ์
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ระหว่างการที่บุคคลรับรู้ถึงการเกื้อกูลสนับสนุนขององค์กร กับผลที่ตามมา คือ ความอุตสาหะของ
สมาชิก และความเต็มใจที่จะทุ่มเทท างานเพื่อองค์กร 
 สรุปความหมายของความผูกพันต่อองค์กรได้ว่า หมายถึง การที่บุคคลมีการแสดงออก
ถึงความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มีความเต็มใจที่จะใช้ความ
พยายามในฐานะที่เป็นตัวแทนขององค์กร และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็น
สมาชิกขององค์กร 
 

 3.2  ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
 

 ความผูกพันต่อองค์กรนับว่าเป็นสิ่งที่มีความส าคัญยิ่งต่อความอยู่รอด และการมี
ประสิทธิภาพพร้อมทั้งประสิทธิผลขององค์กร กล่าวคือ องค์กรจะต้องมีความสามารถในการ     
สรรหา และรักษาบุคคลพร้อมทั้งส่งเสริมการพัฒนา โดยบุคคลเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า ซึ่ง
หมายความว่านอกเหนือจากกระบวนการสรรหา คัดเลือก บรรจุ และแต่งตั้งบุคคลเข้าไปในระบบ
แล้วองค์กรยังต้องสามารถรักษาบุคคลด้วยการพยายามสร้างทัศนคติของความผูกพันให้เกิดกับ
สมาชิกแต่ละคนในองค์กร นอกจากนี้นักวิชาการยังกล่าวถึง ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร
ในเร่ืองอื่นๆ อีก ดังนี ้
 1.  บูคานัน (Buchanan, 1974) กล่าวว่า ความผูกพันเป็นทัศนคตทิี่ส าคัญอย่างยิ่งส าหรับ 
องค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใด เพราะความผูกพันเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของมนุษย์กับ
จุดมุ่งหมายขององค์กร ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร และเป็นผู้มีส่วนร่วมใน
การเสริมสร้างสภาพและความเป็นอยู่ที่ดีขององค์กร รวมทั้งช่วยลดการควบคุมจากภายนอกอีกด้วย 
ซึ่งสรุปว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นเงื่อนไขล่วงหน้า ส าหรับองค์กรทางสังคมที่จะประสบความส าเร็จ 
นอกจากนั้นกรีนเบอร์ก (Grenberg, 2004) ได้กล่าวถึงผลที่ตามมาของความผูกพันต่อองค์กรคือจะท า
ให้การขาดงานของพนักงานลดลง และไม่ค่อยออกจากงาน พนักงานที่มีความภักดีต่อองค์กร จะมี
การปฏิบัติงานที่ดี มีความเสียสละเพื่อองค์กร พนักงานทุกคนท างานด้วยความเต็มใจ ท าให้มีความสุขใน
การท างาน และเป็นตัวเชื่อมความต้องการของสมาชิกในองค์กรให้เข้ากับเป้าหมายขององค์กรท าให้
องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ (วัฒนา ศรีสม, 2542: 43) 
  2.  ภรณี มหานนท ์(2529: 97) กล่าวว่าความรู้สึกผูกพันจะน าไปสู่ผลที่สัมพันธ์กับ
การมีประสิทธิผลต่อองค์กร ดังนี ้1) พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงต่อเป้าหมาย และ
ค่านิยมขององค์กร มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรอยู่ในระดับสูง 2) พนักงานซึ่ง
มีความรู้สึกผูกพันอย่างสูง มักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่กับองค์กรต่อไปเพื่อท างาน
ขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 3) เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรและเลื่อมใสศรัทธาในเป้าหมาย
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ขององค์กร บุคคลซึ่งมีความรู้สึกผูกพันดังกล่าวมักจะมีความผูกพันอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่า
งานคือหนทาง ซึ่งตนสามารถท าประโยชน์กับองค์กรให้บรรลุถึงเป้าหมายได้ส าเร็จ และ 4) บุคคล
ซึ่งมีความรู้สึกผูกพันจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการท างานในองค์กร ซึ่งในหลาย
กรณีความพยายามดังกล่าวมีผลท าให้การปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี  
 นอกจากนี้พนิดา จงด าเกิง (2551) กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรแบ่งได้ 3 ระดับ ดังนี ้
 1.  ระดับต่ า มีผลกับความผูกพันต่อองค์กร ดังนี ้ 
   1.1  ด้านบวก คือ การลาออกลดน้อยลง ความเสียหายในการปฏิบัติงานน้อยลง และ
คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มขึ้น 
   1.2  ด้านลบ คือ การลาออก ความเหนือ่ยล้าเพิ่มขึ้น การขาดงานเพิ่มขึ้น ผลผลิตของงาน 
มีปริมาณต่ า และขาดความจงรักภักดีต่อองค์กร แสดงพฤติกรรมต่อต้าน  
 2.  ระดับกลาง มีผลกับความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 
    2.1  ด้านบวก บุลากรคงความเป็นสมาชิกขององค์กรเพิ่มขึ้น ยับยั้งความตั้งใจที่จะ
ออกจากองค์กร และมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น   
    2.2  ด้านลบ คือ บุคคลจ ากัดบทบาทของตนเอง บุคคลจะประเมินระหว่างความต้องการ
ขององค์กรกับความต้องการที่จะไม่ท างาน และประสิทธิภาพขององค์กรลดลง 
 3.  ระดับสูง มีผลกับความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 
    3.1  ด้านบวก คือ มีความรู้สึกว่างานมีความปลอดภัยและมั่นคงในงาน บุลากรยอมรับ
ในเป้าหมายขององค์กรที่จะเพิ่มผลผลิต มีการแข่งในการปฏิบัติหน้าที่การงานเพิ่มขึ้น และวัตถุประสงค์ 
ขององค์กรบรรลุเป้าหมาย 
    3.2  ด้านลบ องค์กรไม่สามารถใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรได้ 
บุคลากรขาดความยืดหยุ่น ขาดการปรับตัว และขาดความคิดสร้างสรรค์ บุคลากรไม่พึงพอใจใน 
สัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน และบุคลากรจะท าผิดกฎระเบียบ และมีความคิดเห็นไม่สอดคล้อง 
กับองค์กร 
 กล่าวโดยสรุป ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่มีความส าคัญยิ่งต่อความมีประสิทธิภาพ 
ขององค์กร โดยเฉพาะในระดับผู้ปฏิบัติการซึ่งมีบทบาทอย่างมากในองค์กร หากเกิดความผูกพันต่อ
องค์กรสูงแล้ว ก็จะน าพาองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ต้องการได้ ซึ่งความผูกพันต่อ
องค์กรเป็นทัศนคติที่มีความส าคัญต่อองค์กรในประเด็น ดังนี้ 1) ความผูกพันต่อองค์กรสามารถ
ท านายอัตราการเข้า - ออก จากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน ทั้งนี้เพราะความผูกพันต่อองค์กร
เป็นแนวคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงานและค่อนข้างมีเสถียรภาพมากกว่า
ความพึงพอใจในงาน 2) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรสามารถ
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ท างานได้ดียิ่งขึ้น เนื่องจากเกิดความรู้สึกการเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน 3) ความผูกพันต่อองค์กรเป็น
ตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์กรกับเป้าหมายขององค์กร เพื่อให้องค์กร
สามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 4) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกใน
องค์กรมีความรัก และความผูกพันต่อองค์กรของตนเอง และ 5) มีส่วนเสริมความมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององค์กร 
 ซานตานา (Santana, 2005) ไดมีการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
โดย กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานนั้นไมเพียงแต่จะช่วยให้เกิดผลผลิตที่สูงในที่ท างาน 
เท่านั้น แต่ยังมีความเป็นไปไดที่พนักงานจะอยู่กับองค์กร และถ้าระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานอยู่ในระดับต่ าจะท าให้เกิดผล ดังนี ้1) ผลผลิตภาพทีมงานต่ า   2) คุณภาพผลิตผลที่อยู่ใน
ระดับบนจะลดต่ าลง 3) จุดเหมาะสมที่สุดหรือดีที่สุดในความต้องการของลูกค้าลดน้อยลง  4) มีความ
เป็นไปไดสูงที่พนักงานจะลาออกจากงาน   และ 5) มีพนักงานที่ท างานบนระบบการเกษียณอายุ
องค์กรอยูจ านวนมากในองค์กร (สรรชัย กิติยานันท์, 2552) 
 เมื่อกล่าวถึงความส าคัญความผูกพันต่อองค์กรของวูสด์ดิฟ (Woodriffe, 2005) ประเด็น
นี้สรรชัย กิติยานันท์ (2552) สะท้อนให้เห็นว่าวูสด์ดิฟ (Woodriff) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ไวว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรนั้นจะพยายามตัดสินใจ
กระท าสิ่งที่ถูกต้องที่สุดในแต่ละสถานการณ (Discretionary effort) ระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานเป็นการใช้พลังสติปัญญาอย่างเต็มที่  และความผูกพันทางอารมณ์ ความรูสึกต่องานและ
ต้องการที่จะพยายามท าสิ่งที่ดีที่สุดในแต่ละสถานการณ ซึ่งความพยายามนั้นอาจไมใช่สิ่งจ าเป็น
ส าหรับพนักงานให้แก งาน แต่พนักงานก็ต้องการที ่จะให้ความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่มี   
ประโยชน เป็นความน่าเชื ่อถือทางอารมณ์อย่างแท้จริง เพราะว่าความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานนั้นเป็นเรื่องที่เชื่อมโยงเหตุผลของพนักงานที่ท างานให้กับองค์กรไม่ใช่เร่ืองการจ่ายเงิน
เป็นส าคัญ แต่เป็นปัจจัยที่ไม่ใช่เงินเข้ามามีอิทธิพล โดยเฉพาะพนักงานที่มีศักยภาพสูง พวกเขาจะมี
ความคาดหวังในเร่ืองการพัฒนาและมีความเป็นไปไดที่จะอยู่ที่อ่ืนไดง่าย ถ้าเขาไมไดรับความรู
สึกว่าจะมีการพัฒนาเกิดขึ้นข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการจ่ายเงินเป็นสิ่งที่ไมจ าเป็นไม่ใช่ปัจจัยส าคัญที่จะท า
ให้พนักงานตัดสินใจท างานหรือยังคงด ารงอยู่กับองค์กร ซึ่งมีความส าคัญเป็นการสร้างแรงจูงใจแก
พนักงานโดยไมใช่เงิน ดังนี ้
  1.  ความก้าวหน้าในงาน บุคคลจะตั้งเป้าหมายต าแหน่งงานที่สูงขึ้นไปเก็บไวในใจ
โดยขอบเขตนั้นขึ้นอยู่ กับการมองเกี่ยวกับงานที่จะให้โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพแค ไหน
  2.  การให้อ านาจในการตัดสินใจแกบุคคลทั่วไป และโดยเฉพาะบุคคลที่มีศักยภาพสูง 
ชอบที่ใช้ความสามารถจัดการกับงานตนเองไดโดยรวม 
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 3.  การปฏิบัติที่ดี (Civilized treatment) องค์กรรูถึงค่าใช้จ่ายที่สูงในการสรรหาบุคคลที่
มีศักยภาพสูงมาท างาน เช่นเดียวกันค่าใช้จ่ายนี้รวมถึงการลาออกของบุคคลนั้นด้วย การลาออกนั้น
เป็นเพราะการไดรับการดูแล การปฏิบัติที่ไมดีขององค์กรที่กระท าต่อพนักงาน ปัญหาบ่อยคร้ังนั้น
มาจากหัวหนางานหรือผู้จัดการระดับกลางที่มีอิทธิพลกระทบต่อพนักงานระดับล่าง ท าให้เกิดการ
ท างานภายใต้ภาวะกดดัน ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้สามารถที่จะขจัดออกไปได โดยการจัดการของฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลด้วยการสรรหาและจูงใจบางคนและท าบางสิ่งที่สามารถช่วยจัดวางเขาในงานและ
ประสบความส าเร็จในที่นั้นได   
 4.  พันธสัญญาของนายจ้าง (Employer Commitment) พนักงานชอบที่จะรู้สึกว่านายจ้าง 
มีพันธสัญญาโดยจริงใจกับพวกเขา โดยเฉพาะการน าไปสูความก้าวหน้าในสายอาชีพของพวกเขา   
 5.  สภาพแวดล้อม เป็นสภาพแวดล้อมในการท างานที่น่าพอใจ คือ น่าอยู่ตลอดเวลา 
โดยเฉพาะในงานที่ต้องท างานภายใต้สภาวะกดดันสูง   
 6.  การเปิดเผยของผู้บริหารระดับสูง (Exposure to senior people) พนักงานส่วนใหญ่
ให้ความสนใจกับผู้บริหารระดับสูงของบริษัท และเขาสามารถที่จะเข้าถึงผู้บริหารไดหากมีความ
ต้องการเสนอแนะข้อคิดเห็นและการแนะน า   
 7.  การชมเชยยกย่องเมื่อกระท าเหมาะสม (Praise when praise is due) ลักษณะการ
จัดการที่แย่ คือ หัวหน้าให้ปฏิกิริยาป้อนกลับในทางลบ ให้การรับรูถึงผลการปฏิบัติงานที่ไมดี แต่
ไมเคยให้ปฏิกิริยาป้อนกลับในทางบวก เป็นการสรรเสริญ ชมเชยยกย่อง เป็นการตอบแทนทางอารมณ์
ความรู้สึกที่มีคุณค่ามากแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 8.  การสนับสนุน (Support) พนักงานชอบที่รูสึกว่ามีบางคนที่สามารถให้ค าแนะน าเมื่อ
เขาต้องการได   
 9.  ความรู้สึกว่ามีความท้าทาย (The feeling of being challenged) พนักงานชอบความรู้สึก 
ท้าทาย โดยให้พวกเขาเชื่อว่าพวกเขามีเคร่ืองมือและทักษะที่ตอบสนองสร้างความส าเร็จในงานได
สามารถตอบสนองต่อสิ่งที่ไมคาดคิด การต่อสูแข่งขันภายนอกสามารถมีอิทธิพลชักจูงบุคคลให้มี
ความกระตือรือร้นได เชน่เดียวกันกับการแข่งขันในส่วนงานก็สามารถกระตุ้นไดเช่นกัน   
 10.  ความรสูึกว่ามีความเชื่อถือไววางใจ (The feeling of being trusted) ความรูสึกเชื่อถือ 
ในการท างาน ความรสูึกจากประโยชนในส่วนงานและทีมงาน   
 11.  ความรูสึกว่าก าลังท าสิ่งที่ดีและเป็นที่ไววางใจขององค์กร บุคคลต้องการความ
ภาคภูมิใจในตัวของเขาและองค์กรที่ท างาน   
 12.  ความรูสึกเกี่ยวกับการท างานบนหน้าที่ที่เป็นประโยชนเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจของพนักงาน   
 13.  ความรสูึกถึงความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว   
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 3.3  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

 การที่บุคลากรในองค์กรจะเกิดความผูกพันต่อองค์กร มีความเต็มใจและตั้งใจพร้อมที่
จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้นั้น องค์กรจ าเป็นต้องตอบสนองในสิ่งต่างๆ ที่
บุคลากรต้องการได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม โดยตระหนักว่าบุคลากรแต่ละคนนั้นมีความ
ต้องการที่แตกต่างกัน ซึ่งมีแนวคิดและทฤษฎีที่สนับสนุน ดังนี้ 
  3.3.1  แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของ ED Gubman เมื่อกล่าวถึงแนวคิดความ
ผูกพันต่อองค์กรของอีดี กรัปแมน (ED Gubman, 2003) ประเด็นนี้สรรค์ชัย กิติยานันท์ (2552) 
สะท้อนให้เห็นถึงแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของอีดี กรัปแมน (Gubman) คือความผูกพัน
ของพนักงานจะเกิดขึ้นได้นั้นจะต้องเชื่อมโยงส่วนประกอบ 3 ส่วน ดังนี้   
 1.  คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) เป็นพื้นฐานที่
ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ทั้งนี้เพราะการให้คุณค่าของพนักงานที่สอดคลองกับ
ค่านิยมหรือวัฒนธรรมขององค์กรนั้นเป็นส่วนหน่ึงที่จะท าให้พนักงานเต็มใจที่จะท างานเพื่อองค์กร
โดยด้านคุณค่าไดแก ความยุติธรรม การเคารพให้เกียรติกัน ความเชื่อถือไววางใจ และการช่วยเหลือ
สังคม ด้านความรับผิดชอบ ไดแก การออกแบบงานที่ดี ระบุความรับผิดชอบชัดเจน เป็นต้น 
 2.  โปรแกรมหรือโครงการ (Programs) ที่จัดขึ้นให้กับพนักงาน เช่น 
ค่าตอบแทน สวัสดิการ การจัดฝึกอบรมและพัฒนา การให้ความส าคัญและการยอมรับ รวมถึงคุณภาพ
ชีวิตของพนักงานเหล่านี้ล้วนแล้วแต่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานทั้งสิ้น หากองค์กร
จัดหาปัจจัยเหล่านี้ไดตรงกับความต้องการของพนักงานอย่างแท้จริงแลวจะช่วยให้พนักงานอยากที่
จะอยู่กับองค์กรต่อไป 
 3.  ความสัมพันธ์ (Relationships) เป็นเร่ืองที่มีผลอย่างยิ่งต่อการสร้างให้เกิด
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ทั้งนี้เพราะการจัดการกับอารมณ์ความรูสึกของมนุษย์ไดแก่ การ
แสดงความขอบคุณ การแสดงความยินดีเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้เกิดการรับรูและตัดสินใจในการ
กระท าต่างๆ ดังนั้นไมว่าจะเป็นสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือหัวหนางานจึงล้วนแล้วแต่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานทั้งสิ้น 
 จากองค์ประกอบทั้ง 3 สามารถอธิบายและขยายความถึงเร่ืองความผูกพันของพนักงาน
ได้ว่าการจะเพิ่มความผูกพันของพนักงานให้เกิดขึ้นในองค์กรนั้น เกิดจากการมีความสัมพันธ์กัน 3 
ล าดับขั้น กล่าวคือ ในเร่ืองคุณค่าและความรับผิดชอบเป็นฐานที่ท าให้เกิดความผูกพัน เพราะการให้
คุณค่าของพนักงานที่สอดคล้องกับค่านิยม หรือวัฒนธรรมองค์กรนั้นเป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้
พนักงานดังกล่าวเต็มใจที่จะท างานเพื่อองค์กร   
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   3.3.2  แนวคิดของ Development Dimensions lnternational Inc. หรือ DDI สถาบันวิจัย
ที่มีชื่อเสียงได้มีการศึกษาวิจัยถึงความผูกพันต่อองค์กรในเร่ืองของความผูกพันนั้นเกิดจากความสนุก
ในงาน (Job Enjoyment) ความเชื่อในสิ่งที่ท า (Belief) และรับรู้ถึงคุณค่า (Valued) ซึ่งสิ่งเหล่านี้องค์กร
สามารถสังเกตได้จากระดับความตั้งใจและพลังที่ทุ่มเทในการท างาน โดย DDI ได้ท าการสร้างตัว
แบบของแนวทางในการสร้างความผูกพันประกอบไปด้วย 4 ขั้น ดังนี ้
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ภาพที่  3  การสร้างตัวแบบของแนวทางในการสร้างความผูกพัน 
ที่มา : พนิดา จงด าเกิง.  “การสร้างความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา โรงแรม ABC.”   
(ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย, 2551),21. 

Engagement Drivers 
     - Right employee in the right job   
     - Exceptional leadership 
    - Organization Systems and Strategies 

Work Environment 
    - Aligned Effort and Strategy 
    - Empowerment 
    - Teamwork / Collaboration 
    - Growth and Development 
    - Support and Recognition Strategies 
     

Engaged Employees 
    - Greater Loyalty 
    - Enhanced Effort 
    -  Right employee in the right job   

Organizational success    
    - Satisfied / Loyal Customer 
    - Increased Retention 
    - Higher Profits and Profitability 
    - Revenue Growth 
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 จากแผนภาพแสดงให้เห็นสิ่งที่เกิดขึ้นต่อเน่ืองกัน 4 ส่วน โดยเร่ิมจากการจัดคนให้ตรง
กับงาน พัฒนาทักษะของผู้น า และให้การสนับสนุนโดยผ่านระบบและกลยุทธ์ที่เข้มแข็งขององค์กร 
ทั้ง 3 ปัจจัยจะน าไปสู่การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม และสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม
จะมีผลทางบวกในเร่ืองพฤติกรรมและทัศนคติของพนักงาน โดยเฉพาะในเร่ืองของการสร้างความ
จงรักภักด ีซึ่งจะเป็นผลในเร่ืองของการคงอยู่ในองค์กร นอกจากนี้สภาพแวดล้อมที่สร้างความผูกพัน
เป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในการท างาน ท าให้บุคลากรทุ่มเทในการท างานซึ่งจะกลายมา
เป็นพนักงานที่มีความผูกพัน ผลประโยชน์ในระยะยาวที่เกิดขึ้นกับองค์กร คือ องค์กรจะมีลูกค้าที่
จงรักภักดีและพึงพอใจ เพิ่มอัตราการคงอยู่ของบุคลากร ก าไรและความสามารถในการสร้างก าไร
เพิ่มขึ้น รวมทั้งมีรายได้เติบโตมากขึ้น ทาง DDI ได้ท าการศึกษาวิจัยและพบวา่ ความผูกพันประกอบด้วย 
ดังนี ้  
   1.  ค่านิยมของบุคคล (Individual Value) บุคลากรมีความรู้สึกผูกพันเมื่อพวกเขา
สามารถ ช่วยเหลือ อุทิศประโยชน์ส่วนตน ก าลังกายในการท างานและมีโอกาสความก้าวหน้าใน
อาชีพ จากงานวิจัยของ DDI ในเร่ืองการรักษาผู้มีความสามารถ (Retain Talent) พบว่า การได้รับรู้
ถึงความหมายในงาน เป็นสิ่งส าคัญที่มีผลกับการตัดสินใจเลือกที่จะอยู่กับองค์กรหรือลาออกจาก
องค์กรนั้นๆ 
   2.  เป้าหมายของงาน (Focused Work) พนักงานมีความรู้สึกผูกพันเมื่อพวก
เขามีเป้าหมายที่ชัดเจน องค์กรที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานและสภาพแวดล้อมในที่ท างานที่มี
ประสิทธิภาพ พนักงานจ าเป็นต้องเข้าใจถึงเป้าหมายของงาน นอกจากนี้เร่ืองของการให้ผลตอบกลับ 
(Feedback) เพื่อให้พนักงานได้รับรู้ถึงสิ่งที่ได้ท า 
   3.  การสนับสนุนร่วมมือกันระหว่างบุคคล (Interpersonal Support) บุคลากร 
มีความรู้สึกมุ่งมั่นผูกพันเมื่อพวกเขาท างานในที่ปลอดภัยและได้รับความร่วมมือ ซึ่ง “ความปลอดภัย” 
หมายถึง การที่พนกังานสามารถเชื่อใจซึ่งกันและกัน ช่วยเหลือกันและกันและสามารถร่วมกันแก้ปัญหา 
ได้อย่างรวดเร็ว พนักงานสามารถไว้วางใจกันได้ 
 นอกจากนี้การศึกษาพบว่า พนักงานในองค์กรต้องการอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ทุกคนให้
ความร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน แม้จะเป็นการท างานที่ข้ามสายงานกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์
ในงานที่ท า   
  3.3.3  แนวคิดของอันเลนด์และเมเยอร์ (Alen and Meyer, 1993) เมื่อกล่าวถึง   
อันเลนด์และเมเยอร์ (Alen and Meyer, 1993) ที่พูดถึงความผูกพันต่อองค์กรประเด็นนี้ธีรัมพา 
ช านาญไพร (2550) สะท้อนว่าอันเลนด์และเมเยอร์มีแนวคิดในเร่ืองความผูกพันต่อองค์กร 3 ด้าน 
ดังนี ้
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   1.  แนวคิดทางด้านทัศนคติ แนวความคิดนี้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร
เป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ผู้น าในการศึกษาความผูกพันองค์กร 
ตามแนวคิดนี้ คือ ศาสตราจารย์ Lyman W.Porter มหาวิทยาลัยแห่งชาติ California และคณะ ซึ่งได้
ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กร ดังนี ้
    1.1  ความเชื่ออย่างแรงกล้าและยอมรับอย่างจริงจังในเป้าหมาย และค่านิยม
ขององค์กร หมายถึง เป้าหมายขององค์กรของแต่ละบุคคล สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกันได้หรือ
เกิดความสอดคล้องกัน เมื่อบุคคลพิจารณาแล้วเห็นว่าบรรทัดฐานและระบบค่านิยมขององค์กรเป็น
สิ่งที่ยอมรับได้ บุคคลก็จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกับจุดหมายปลายทางขององค์กรและตั้งใจที่จะยอมรับ 
จุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองค์กรและความรู้สึกต่อองค์กรในทางที่ดี รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกับ
การเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร 
และมองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย  
    1.2  ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามในฐานะที่เป็นตัวแทนขององค์กร 
หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ 
สติปัญญาในการท างานเพื ่อประโยชน์และความก้าวหน้าขององค์กร และสร้างสรรค์ให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายหรืออยู่ในสถานะที่ดี   
    1.3  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 
หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์กรเป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน
โดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน จะ
แสดงให้เห็นถึงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธที่จะลาออกจากองค์กรหรือเปลี่ยนแปลงงาน ไม่ว่าจะเป็น
การเพิ่มเงินเดือน รายได้ สถานภาพ ต าแหน่ง ความอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงานที่ดีขึ้น เป็นความตั้งใจและความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อ
ท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ไม่คิดที่จะลาออก ไม่ว่าองค์กรจะอยู่ในสภาวะปกติ หรืออยู่ใน
ฐานะวิกฤตการณ์อันเนื่องมาจากสาเหตุต่างๆ 
  2.  แนวความคิดที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิด
นี้กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผล
มาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเขาเป็นสมาชิกขององค์กรแล้วต้องมี
ความผูกพันต่อองค์กรนั้นคือความถูกต้องและความเหมาะสมที่ควรจะท าความผูกพันต่อองค์กรจึง
เป็นพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อหน้าที่ทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับองค์กร 
  3.  แนวความคิดทางด้านพฤติกรรม กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรในรูป
ของความสม่ าเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์กรแล้วจะมีการแสดงออกของพฤติกรรม 
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ที่ต่อเน่ืองหรือคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเนื่องในการท างานโดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่
ท างาน คนที่ผูกพันต่อองค์กรจะพยายามรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหนก็เนื่องจาก
ได้เปรียบเทียบผลประโยชน์ที่ได้รับ และผลประโยชน์ที่ต้องสูญเสียไป หากละทิ้งสภาพของสมาชิก
หรือลาออกไปอย่างถี่ถ้วน ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของต้นทุนที่จะเกิดขึ้น หรือผลประโยชน์
ที่จะสูญเสียไป ทฤษฎีมีชื่อเสียงและถือเป็นแนวความคิดนี้คือ ทฤษฎี Side - bet ของ Becker ซึ่งสรุป
ได้วา่ การพิจารณาความผูกพันต่อองค์กรเป็นผลมาจากการที่เปรียบเทียบ ชั่งน้ าหนักว่า ถ้าหากเขา
ลาออกจากองค์กรเขาจะได้รับหรือต้องสูญเสียอะไรบ้าง 
 

 จากการศึกษาแนวคิดข้างต้น สามารถน าแนวคิดความผูกพันต่อองค์กร Development 
Dimensions lnternational Inc. หรือ DDI และอันเลนด์และเมเยอร์มาเป็นแนวคิดในการสร้าง
แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอ่องค์กร 

 

4.  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 

 ความพึงพอใจในงานนับเป็นสิ่งส าคัญอย่างมากในการผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติงาน
ต่อองค์กรด้วยความรู้สึกที่กระตือรือร้น และมีความมุ่งมั่นท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นองค์กร
ต้องตระหนักในเร่ืองความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน ความก้าวหน้า
ในอาชีพ ความมั่นคงในงาน และสวัสดิการต่างๆ ที่บุคลากรจะได้รับ ซึ่งเป็นขวัญและก าลังใจ
ให้กับบุคลากร เพื่อให้บุคลากรเกิดความพร้อมที่จะท างาน และร่วมกันพัฒนาองค์กรให้
เจริญก้าวหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  

 4.1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 

 นักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาและวิจัยความพึงพอใจในงาน โดยได้กล่าวถึงและให้
ความหมายของความพึงพอใจในงาน ดังนี ้เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2544: 100) ได้ให้
ความหมายความพึงพอใจในงานว่า ภาวะของความพึงพอใจ หรือภาวะของการมีอารมณ์ในทางบวก
ที่มีผลเกิดขึ้นเนื่องจากการประเมินประสบการณ์ในงานของคนหน่ึง นอกจากนี้ความพึงพอใจในงาน
เป็นความรู้สึกรวมของบุคคลที่มีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานและได้รับค่าตอบแทนคือ เป็นผลความพึงพอใจที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น
มีความมุ่งมั่นที่จะท างาน มีขวัญและก าลังใจ สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การท างาน รวมทั้งส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจขน์, 2545) 
และมนูญ ตนะวัฒนา (2539) ได้ให้ความเห็นของความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติทั่วไปอัน
เป็นผลรวมของทัศนคติเฉพาะที่มี 3 ด้าน ดังนี ้
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 1.  องค์ประกอบที่เกี่ยวกับงานโดยเฉพาะ (Specific job factors)   
 2.  ลักษณะประจ าตัวของแต่ละบุคคล (individual characteristics)   
 3.  ความสัมพันธ์กับกลุ่มที่อยู่ภายนอกงาน (group relationships outside the job) และ 
พงศ์ หรดาล (2540) ได้กล่าวถึง ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึก ท่าที ความคิดเห็น และ
พฤติกรรมของคนงานที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ผู้บริหาร กลุ่มคน องค์กรหรือสภาพแวดล้อมอื่นๆ 
โดยการแสดงออกในลักษณะของความรู้สึกหรือท่าทีในการยอมรับหรือปฏิเสธ ส่วนความพึงพอใจ
จะเป็นผลสืบเนื่องมาจากทัศนคติด้านต่างๆ ของคนงานท ี่มีต่อการท างาน รวมทั้งอาจจะเกิดจาก
องค์ประกอบอื่นๆ ที่สัมพันธ์กับงานที่ท าอยู่ เช่น ความมั่นคงปลอดภัย ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ผลตอบแทน เพื่อนร่วมงานและผู้บริหารดี งานท้าทายความสามารถ ฯลฯ เป็นต้น นอกจากนี้สมภพ 
สัมภาวะผล (2545: 10) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจในงาน หมายถึง  ความรู้สึกของบุคคลที่ได้รับการ
ตอบสนองความต้องการอันเกิดจากการปฏิบัติงานและได้รับผลตอบแทนที่เกี่ยวข้องกับการชอบ 
ยินดี หรือพอใจที่มีต่อการงานที่บุคคลนั้นปฏิบัติอยู่และมณีรัตน์ เกิดผลวัฒนา (2549: 4) ได้กล่าวถึง 
ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เป็นความรู้สึกส่วนตัวในทางบวกของบุคคลที่มีต่อองค์ประกอบของ
งานไม่ว่าจะเป็นลักษณะของงาน ผลตอบแทน  ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพของสถานที่ท างาน ท าให้บุคคลมีความสุขและรู้สึกกระตือรือร้นใน
การท างาน เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายของ
องค์กร 
 สรุปความหมายของความพึงพอใจในงาน หมายถึง เป็นความรู้สึกหรือทัศนคติที่บุคคล
มีต่องานทางด้านบวก อันเนื่องจากองค์ประกอบต่างๆ หรือสภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งท าให้
เกิดความเต็มใจและมุ่งมั่นในการท างานให้ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 
 

 4.2  ความส าคัญของความพึงพอใจในงาน 
 

 ความพึงพอใจในงานมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานและองค์กรอย่างมากตามที่   
Strauss และ Sayles ได้ชี้ให้เห็นต้ังแต่ปี 1976 ได้แก่ 1) ผู้ปฏิบัติงานย่อมมีความต้องการที่จะได้รับ
ความส าเร็จตามความนึกคิดของตนและผู้ปฏิบัติงานจะมีความรู้สึกสมปรารถนาที่จะได้แสดงบทบาท
อย่างเต็มที่ ตามขีดความสามารถของเขาที่มีอยู่ 2) ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่มีความพึงพอใจในการท างานย่อมจะ
ไม่ประสบกับวุฒิภาวะของจิตวิทยา เพราะคนเราโดยทั่วไปจะใช้เวลาส่วนใหญ่ในแต่ละวันอยู่กับ
งานหากงานนั้นเป็นงานที่น่าเบื่อหน่ายอันจะส่งผลหรือก่อให้เกิดปัญหา โดยตรงต่อตัวเขาเอง เพื่อน
ร่วมงานและสังคมในที่สุด 3) ผู้ปฏิบัติงานที่ไม่มีความพึงพอใจในงานจะเกิดความคับข้องใจ เพราะ
การปฏิบัติงานนั้นถือว่าเป็นสิ่งตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์  และ 4) การขาด
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ความพึงพอใจในการท างานหรือเกิดมีข้อขัดแย้งในการปฏิบัติงาน ย่อมจะส่งผลให้ขวัญและก าลังใจ
ในการท างานลดต่ าลงนั้นหมายความว่าประสิทธิภาพการท างานย่อมลดต่ าตามไปด้วย  
 ปภาวดี ดุลยจินดา (2532: 530 - 531) ได้ให้ความส าคัญของความพึงพอใจในงาน ดังนี้
 1.  ความพึงพอใจในงานช่วยป้องกันความห่างเหินจากงาน กล่าวคือในการท างานความ
ขัดแย้งระหว่างบุคคลเกิดขึ้นได้เสมอ และน าไปสู่ความไม่พอใจและความห่างเหินจากงานได้ 
ฉะนั้นการเสริมสร้างให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงานจึงช่วยป้องกันความห่างเหินจากงานและยัง
ช่วยป้องกันไม่ให้ผลผลิตขององค์กรลดลงด้วย 
 2.  ความพึงพอใจในงานช่วยเสริมคุณภาพชีวิต กล่าวคือ การท างานเป็นสิ่งที่ท้าทาย
ความสามารถของบุคคล และในขณะเดียวกันในการท างานจะต้องเป็นชีวิตที่มีคุณภาพด้วย ดังนั้น
ความพึงพอใจในงานจึงช่วยเสริมสร้างคุณภาพชีวิต 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่าความส าคัญของความพึงพอใจในงานของบุคคลใน
องค์กรนั้น จะส่งผลถึงความส าเร็จของงานและองค์กร โดยจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการปฏิบัติงาน นอกจากนั้นยังส่งผลถึงตัวบุคคลให้มีทัศนคติต่อการปฏิบัติงานในทางบวกท า
ให้เกิดความมุ่งมั่นในการท างาน ตลอดจนก่อให้เกิดความร่วมใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ
องค์กรได้ 
 

 4.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับความพึงใจในงาน มีดังนี ้
 

  4.3.1   ทฤษฎีล าดับขั้นตอนความต้องการ (Maslow , s Hierarchy of Needs) ซึ่ง      
อับราฮัม มาสโลว์ (Abraham Maslow) ได้กล่าวถึงความต้องการว่าเป็นสาเหตุในการก าหนดพฤติกรรม
ของมนุษย์ บุคคลมีความตอ้งการหลายประการและไม่มีสิ้นสุด ความต้องการของบุคคลมีความส าคัญ
แตกต่างกันและสามารถจัดล าดับได้โดยบุคคลจะแสวงหาความต้องการที่มีความส าคัญที่สุดก่อน
เมื่อความต้องการนั้นได้รับการบ าบัดแล้วจะไม่ใช่สิ่งจูงใจอีกต่อไปบุคคลจะเริ่มสนใจในความ
ต้องการขั้นอ่ืนๆ ต่อไปอีก ล าดับขั้นความต้องการแบ่งได้เป็น 5 ล าดับจากต่ าไปสูง ดังนี ้
 1.  ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการพื้นฐาน 
เพื่อความอยู่รอดของชีวิต ความต้องการในขั้นนี้ ได้แก่ ความต้องการในปัจจัยสี่ ความต้องการ
พักผ่อน เป็นต้น 
 2.  ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการด้าน
ความมั่นคงในหน้าที่การงาน และความต้องการที่จะได้รับความคุ้มครองจากอันตรายที่จะมีต่อร่างกาย 
เช่น อุบัติเหตุ หรือความไม่ปลอดภัยจากการท างาน 
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     3.  ความต้องการการยอมรับและความรัก (Social Needs) เป็นความต้องการ
ให้สมาชิกในกลุ่มท างานยอมรับว่ามีความส าคัญต่อกลุ่ม รวมทั้งการได้รับความรักจากสมาชิกในกลุ่ม 
   4.  ความต้องการความนับถือและสถานะทางสังคม (Esteem Needs) เป็น
ความพยายามที่จะมีความสัมพันธ์ในระดับสูงกับบุคคลอ่ืน รวมทั้งความต้องการมีอ านาจ และชื่อเสียง 
เกียรติยศ 
   5.  ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self - Actualization Needs)
เป็นความต้องการขั้นสูงสุดของแต่ละบุคคลที่ต้องการได้รับการยอมรับการยกย่องเป็นพิเศษหรือ
ประสบผลส าเร็จสูงสุดในการท างานหรือการด ารงชีวิต (กิ่งพร ทองใบ, 2553) 
 สรุปทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์ ทั้ง 5 ล าดับ แบ่งออกได้เป็น 
2 กลุ่ม คือ กลุ่มแรก เป็นความต้องการล าดับต้น ประกอบด้วย ความต้องการทางด้านร่างกาย ความ
ต้องการความปลอดภัย และความต้องการด้านความรัก ซึ่งเป็นความต้องการที่ต้องการตอบสนอง
ภายนอก เช่น สวัสดิการมีรถรับส่ง ค่ารักษาพยาบาล ชุดพนักงาน การจัดสถานที่ท างาน ชั่วโมงการ
ท างานเหมาะสม ข้อตกลงระหว่างฝ่ายบริหารกับสหภาพแรงงาน การประกันการว่างงาน และกลุ่ม
ที่สอง เป็นความต้องการที่สูงกว่า ประกอบด้วย ความต้องการชื่อเสียง และความต้องการความส าเร็จ
สมหวังในชีวิต ซึ่งเป็นความต้องการตอบสนองภายในหรือทางจิตใจ เช่น หัวหน้าให้ความสัมพันธ์
ที่ดีกับพนักงาน การจัดให้พนักงานมีกลุ่มชมรมพบปะสังสรรค์กัน การย่องให้เกียรติ ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
การให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจ หรือให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เปิดโอกาสให้มีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ 
 มาสโลว์ อธิบายความต้องการในแต่ละระดบัต่างก็มีความส าคัญต่อมนุษย์ในสถานการณ์
ต่างๆ ไม่เท่ากันเสมอไป คือ ความต้องการใดยังไม่ได้รับการตอบสนอง ความต้องการนั้นก็จะเป็น
พลังกระตุ้นพฤติกรรมมนุษย์ให้เป็นไปตามที่ต้องการได้ แต่เมื่อความต้องการนั้นได้รับการตอบสนอง
แล้ว ก็จะไม่เป็นพลังกระตุ้นพฤติกรรมอีกต่อไป โดยความต้องการขั้นสูงกว่าจะท าหน้าที่เป็นพลัง
กระตุน้แทน ดังนั้น ความต้องการขั้นสูงนีจ้ะไม่เป็นพลังกระตุ้นได้เลย ถ้าความต้องการขั้นต่ ากว่ายัง
ไม่ได้รับการตอบสนอง   
   4.3.2  ทฤษฎีแรงจูงใจของ Clayton P. Alderfer (ERG. Theory) หรือทฤษฎี
เคลย์ตัน แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer, 1972) ได้เสนอทฤษฎีว่าด้วยความต้องการของมนุษย์ขึ้น
เรียกว่า ทฤษฏี อี.อาร์.จี. (ERG Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการของขั้นพื้นฐาน
ของมนุษย์แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 1) ความต้องการที่จะมีชีวิตอยู่ (Existence Needs : E) เป็นความ
ต้องการขั้นพื้นฐานทางกายภาพส าหรับมนุษย์ เช่น ความต้องการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม เงิน สภาพ
การท างานที่ดี เป็นต้น 2) ความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน (Relatedness Needs : R) 
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เป็นความต้องการทางสังคม เช่น ความต้องการมีเพื่อน เพื่อนร่วมงาน ความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา และความต้องการมีครอบครัว เป็นต้น และ 3) ความต้องการความก้าวหน้า 
(Growth Needs : G) เป็นความต้องการที่จะท าหรือพัฒนาตัวเองให้บรรลุเป้าหมายที่ตนเองต้องการ
  นอกจากนี้อัลเดอร์เฟอร์ ยังเห็นด้วยกับทฤษฎีของมาสโลว์ อีกในแง่ที่ว่า ความพอใจใน
ความต้องการ มีอิทธิพลต่อความส าคัญของความต้องการระดับสูงกว่าที่อยู่ถัดขึ้นไป แต่อัลเดอร์เฟอร์
ก็มีความเห็นต่างไปจาก มาสโลว์ อีกในแง่ที่ว่า การขาดความพึงพอใจในความต้องการระดับสูงกว่า
ขึ้นไป อาจท าให้ความต้องการระดับต่ ามีความส าคัญขึ้นมาแทน 
  4.3.3  ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg , s Two – Factor Theory) ซึ่งพงศ์ 
หรดาล (2540) ได้กล่าวถึงการศึกษาวิจัยความพึงพอใจในงานของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick  
Herzberg, 2009) โดยส ารวจพนักงานอาชีพต่างๆ จ านวน 1,685 คน ได้แก่ พนักงานผู้ควบคุมในระดับ
ต่ า พยาบาล เกษตรกร ผู้เกษียณจากต าแหน่งบริหาร บุคลากรโรงพยาบาล ผู้ควบคุมกระบวนการผลิต 
ช่าง ทหาร วิศวกร นักวิทยาสตร์ แม่บ้าน ครู พนักงานบัญชี และพนักงานหญิงท างานเกี่ยวกับการ
ประกอบชิ้นส่วน โดยจะถูกถามถึงสาเหตุที่ท าให้พวกเขาพึงพอใจในงาน จากค าตอบทั้งหมด
สามารถน ามาอธิบายรายละเอียดของปัจจัยที่ก าหนดองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน และ
องค์ประกอบของความไม่พึงพอใจในงานได้ 12 ประการ ดังนี ้
  1.  ผลส าเร็จในการท างาน  
  2.  การยอมรับในผลงาน 
  3.  อิสระในงาน  
  4.  ความรับผิดชอบ  
  5.  ความก้าวหน้า  
  6.  นโยบายและการบริหาร  
  7.  การควบคุมดูแล 
  8.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
  9.  สภาพการท างาน  
  10.  เงินเดือน 
  11.  ต าแหน่งงาน 
  12.  ความมั่นคง   
 

 จากผลการศึกษา สรุปได้ว่าปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความต้องการทางใจหรือปัจจัยภายใน  
มีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน และเป็นปัจจัยที่สามารถจูงใจในขณะที่ปัจจัยที่เกี่ยวกับ
ความต้องการภายนอก จะมีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน ซึ่งแบ่งเป็น 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ 
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(Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดการจูงใจในการท างานอย่างแท้จริง และ ปัจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene Factors) เปน็ปัจจัยที่จ าเป็นต้องมีในองค์กร หากไม่มีจะท าให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ
ในการท างาน 
 

 แสดงทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg , s Two - Factor Theory) 

 
       
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
a 
 
 
   

 
 

 

 

ภาพที่  4  แสดงทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg , s Two – Factor Theory)  
ที่มา : กิ่งพร ทองใบ, ระบบค่าตอบแทนสมัยใหม่ จากวิชาการสู่วิชาชีพ (กรุงเทพฯ: บริษัท พิมพ์ดี
การพิมพ์ จ ากัด, 2553), 42. 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation) หรือสิ่งที่ท าให้เกิด
ความพึงพอใจในงาน (Satisfiers) 
- ความก้าวหน้าส่วนตัว (Personal Growth) 
- การยกย่อง (Recognition)   
- ลักษณะงาน (Work Content) 
- ความรับผิดชอบ (Responsibility)  
- ความส าเร็จ (Achievement)  
- ความก้าวหน้า (Advancement) 

ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือปัจจัย
บ ารุงรักษา (Maintenance Factors) หรือสิ่งที่ท า
ให้เกิดความไม่พอใจในงาน (Dissatisfiers) 
- นโยบายบรษิัท (Company Policies) 
- สภาพการท างาน (Working Conditions) 
- การบังคบับัญชา (Supervision) 
- ความมั่นคงในงาน (Job Security)  
- ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal  
Relations)  
- ค่าตอบแทน (Pay) 

ความไม่พึงพอใจในงาน 
(Job Dissatisfaction) 
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 สรุปได้ว่าองค์กรที่คิดว่าจะแก้ไขสิ่งที่บุคลากรไม่พึงพอใจ เช่น นโยบายและการ
บริหาร เงินเดือน แล้วจะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจได้ คงจะไม่ใช่เมื่อบุคลากรหมดความไม่
พึงพอใจก็จะเพียงแค่ไม่มีความพึงพอใจ หรือเฉยๆ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) จึงเป็นความ
ต้องการพื้นฐานที่พนักงานถือว่าผู้บริหารจะต้องให้กับพนักงาน และถึงแม้จะให้พนักงาน ก็จะยังไม่
สามารถกระตุ้นหรือจูงใจพนักงานให้ท างาน ดังน้ัน องค์กรควบคุมปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors)  
และปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือปัจจัยบ ารุงรักษา (Maintenance Factors) โดยพยายาม
รักษาปัจจัยแวดล้อมให้อยู่ในระดับที่จะก่อให้เกิดความไม่พอใจในงานได้ 
  4.3.4   ทฤษฎีของกิลเมอร์ (Gilmer Theory) และกิลเมอร์ (Gilmer, 1971) ได้สรุป
องค์ประกอบที่เอ้ือต่อความพึงพอใจในปฏิบัติงานไว้ 10 ประการ ดังนี้ 
 1.  ความมั่นคงปลอดภัย หมายถึง ความรู้สึกปลอดภัยที่พนักงานรับมาจาก
องค์กรรวมถึงความรู้สึกมั่นคงที่ได้ท างานกับองค์กรต่อไป 
 2.  โอกาสก้าวหน้าในการท างาน เช่น การมีโอกาสเลื่อนขั้นต าแหน่งสูงขึ้น
จากความรู้ ความสามารถในการท างาน เป็นต้น   
 3.  บริษัทหรือสถานที่ท างานและการจัดการ ได้แก่ความพอใจต่อสถานที่
ท างานตลอดจนชื่อเสียงและการด าเนินงานของหน่วยงานนั้นๆ เป็นต้น 
 4.  ค่าจ้าง หมายถึง ค่าจ้างหรือรางวัลที่เสมอภาคส าหรับการปฏิบัติงานที่เท่า
เทียมกัน โดยประกาศให้ทราบทั่วกัน และเป็นรางวัลที่สอดคล้องกับเป้าหมายของผู้ปฏิบัติงาน 
 5.  ลักษณะของงานที่ท าหรือความสนใจในลักษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจ
ที่เกิดขึ้นเมื่อท างานที่มีความสนใจ ซึ่งแต่ละบุคคลมีความสนใจที่แตกต่างกันไป ยกเว้นงานบาง
ลักษณะ เช่น งานที่มีความอิสระ งานที่ไม่จ าเจน่าเบื่อ มีการพบปะผู้คน มักเป็นงานที่หลายๆ คนชอบ 
แต่ขณะขณะเดียวกันก็มีคนที่ชอบงานที่ต้องคิดและต้องแก้ปัญหา 
 6.  การควบคุมบังคับบัญชา มีความส าคัญที่จะท าให้ผู้ท างานมีความรู้สึกพอใจ
หรือ ไม่พอใจต่องานได้ การควบคุมบังคับบัญชาที่ไม่ดีอาจเป็นสาเหตุอันหนึ่งที่ท าให้เกิดการย้ายงาน
และการลาออกจากงาน 
   7.  ลักษณะทางสังคม ถ้าผู้ปฏิบัติงานท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุขก็จะ
เกิดความพึงพอใจในงานนั้น 
  8.  การติดต่อสื่อสาร มีความส าคัญมาก การปฏิบัติงานจะส าเร็จได้ก็เพราะมี
กระบวน การท างานที่ดี ไม่ว่าการวางแผน การจัดองค์กร การบริหารงานบุคคล การวินิจฉัยสั่งการ 
การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงาน และการประเมินผลงาน อาจกล่าวได้ว่าภาระหน้าที่
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ทางการบริหารที่กล่าวมาจะเกิดขึ้นไม่ได้เลยหากไม่มีการติดต่อสื่อสารเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงทุกสิ่งเข้า
ด้วยกันจนเกิดระบบการบริหารองค์กรขึ้น 
  9.  สภาพการท างาน หมายถึง แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงท างานที่ต้องมีความ
เหมาะสมกับการท างาน 
  10.  สิ่งตอบแทนหรือประโยชนเ์กื้อกูลต่างๆ เช่น บ าเหน็จตอบแทนเมื่อออก
จากงาน  การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยู่อาศัย เป็นต้น   
 

 จากการศึกษาทฤษฎีข้างต้น สามารถน าทฤษฎีล าดับขั้นตอนความต้องการ แรงจูงใจ
สองปัจจัย และกิลเมอร์มาเป็นแนวคิดในการสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 

5.  ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี 
 

 ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่นับว่าเป็นสิ่งส าคัญกับบุคลากรที่จะต้องปฏิบัติงาน
ตามที่ได้รับมอบหมายจากองค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ
ตามที่องค์กรไดก้ าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

  5.1  ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 

 โบว์วี (Bovee, 1993: 175) ได้ให้ความหมายของผลการปฏิบัติงาน หมายถึง  ระดับ
ความพยายามของบุคคลเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กร
นอกจากนี้ชูศักดิ์ เที่ยงตรง (2528: 17) ได้กล่าวว่าผลการปฏิบัติงานหมายถึง คุณค่าของบุคคล
ผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานนอกจากนี้
สมาคมการจัดการธุรกิจแห่งประเทศไทย (2532: 89) ได้กล่าวถึงผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการ
ปฏิบัติหน้าที่ตามที่ได้รับมอบหมาย โดยอาจพิจารณาเป็นรายบุคคล คณะบุคคลหรือองค์กรได้ และ
ผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจากภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย จากองค์กร(วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2553) 
และสุธรรม รัตนโชติ (2552: 143 - 144) ได้กล่าวถึงผลการปฏิบัติงาน (job performance outcomes) 
หมายถึง ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงาน ซึ่งออกมาเป็นปริมาณ (quantitative) หรือคุณภาพ (qualitative) 
มากน้อยแตกต่างกันไปโดยทั่วไปผลการปฏิบัติงานอาจจะอยู่ในรูปของผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ 
ผลลัพธ์เป็นพฤติกรรมผลลัพธ์ภายใน ผลลัพธ์ภายนอก และความพึงพอใจต่องาน ซึ่งกล่าวสรุปได ้
ดังนี ้
 1.  ผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ (objective outcomes) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ได้ตาม
วัตถุประสงค์มากน้อย เรียกการท างานที่ได้ผลตามวัตถุประสงค์ว่า “ประสิทธิผล” (efficiency) และ
เรียกการท างานที่ได้ตามวัตถุประสงค์และโดยใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดว่า  “ประสิทธิภาพ”  
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(effectiveness) โดยมีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการท างาน และท างานให้บรรลุหรือส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ ก็จะได้ผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ โดยอาจจะก าหนดวัตถุประสงค์เป็นเชิงปริมาณ
(quantitative) ไว้ในวัตถุประสงค์แต่ละข้อ เช่น ผลิตสินค้าได้ 100 ชิ้น ภายใน 1 เดือน อบรม
บุคลากรจ านวน 50 คนภายใน 1 สัปดาห์ เป็นต้น หรืออาจก าหนดวัตถุประสงค์เชิงคุณภาพ (qualitative) 
เช่น เพื่อให้พนักงานมีความสัมพันธ์กันดียิ่งขึ้น เพื่อให้มีความสมานฉันท์ เป็นต้น และสามารถวัด
ผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ได้ทั้งวัตถุประสงค์เชิงปริมาณและวัตถุประสงค์เชิงคุณภาพ 
 2.  ผลลัพธ์ที่เป็นพฤติกรรม บางคร้ังการปฏิบัติงานท าให้เกิดพฤติกรรม หรือเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมทั้งของผู้ปฏิบัติงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง แต่อย่างไรก็ตามในที่นีจ้ะเน้นพฤติกรรมของผู้ปฏิบัตงิาน 
ซึ่งอาจจะเกิดหรือเปลี่ยนแปลงความเครียด ความเข้าใจ การเรียนรู้ ทักษะ ความสามารถ เป็นต้น ซึ่ง
อาจจะสรุปได้ว่าพฤติกรรมดังกล่าวประกอบด้วยพฤติกรรมส่วนบุคคลและพฤติกรรมทางสังคม
 สรุปได้ว่าผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพของบุคคลที่
ได้รับมอบหมาย ซึ่งผลการปฏิบัติงานอาจจะอยู่ในรูปของผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กร 
 

  5.2  ความหมายของบทบาทหน้าท่ี 
 

 ตามความหมายในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 หมายถึง การก าหนด
หน้าที่ที่ก าหนดไว้ เช่น บทบาทของพ่อ แม่ บทบาทของครู เป็นต้นและฑิตยา สุวรรณะชฎ (2530: 4) 
ได้กล่าวถึง บทบาท หมายถึง การประพฤติตามสิทธิและหน้าที่นั้น และยังได้แบ่งบทบาทออกได้
ดังนี ้1) บทบาทตามอุดมคติ (ideal role) หรือบทบาทที่ผู้ด ารงต าแหน่งทางสังคม และ 2)  บทบาทที่
ปฏิบัติจริง (actual role) หรือบทบาทที่ผู้ด ารงต าแหน่งทางสังคมจะต้องปฏิบัติ ซึ่งบทบาทที่ปฏิบัติ
จริงยังเป็นผลรวมของบทบาทตามอุดมคติ บุคลิกภาพของผู้ด ารงต าแหน่ง อารมณ์ขณะแสดงบทบาท 
อุปกรณ์ของผู้ด ารงต าแหน่งที่มีอยู่และปฏิกิริยาของผู้เกี่ยวข้อง นอกจากนี้จ านงค์ อดิวัฒนสิทธิ์ 
และคณะ (2537:45 - 46) ได้กล่าวไว้ว่าเมื่อบุคคลมีสถานภาพใดย่อมเป็นที่คาดหวังจากคนอ่ืนๆ ว่า
จะต้องปฏิบัตหิน้าที่ความรับผิดชอบที่ก าหนดไว้พร้อมกับสถานภาพนั้น การที่บุคคลกระท าภาระหน้าที่
ตามสถานภาพของตนนั้น เรียกว่าการแสดง “บทบาท” บทบาทจึงเป็นสิ่งที่คู่กับสถานภาพและเป็น
พฤตกิรรมที่เห็นได้จากการกระท าของบุคคล 
 สุพัตรา สุภาพ (2540: 30) ได้กล่าวถึงบทบาท (role) หมายถึงการปฏิบัติตามสิทธิและ
หน้าที่ของสถานภาพ (ต าแหน่ง) เช่น มีต าแหน่งเป็นพ่อ บทบาท คือ ต้องเลี้ยงดูลูก เป็นครู บทบาท  
คือ สั่งสอน อบรมนักเรียนให้ดี เป็นคนไข้บทบาท คือ ปฏิบัติตามหมอสั่ง   
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 ลีวินสัน (Levinson, 1964: 284 - 285) ได้สรุปความหมายของบทบาทไว้ 3 ประการ 
ดังนี ้1) บทบาท หมายถึง ปทัสถาน ความมุ่งหวัง ข้อห้าม ความรับผิดชอบ ซึ่งผูกพันอยู่กับต าแหน่ง
ทางสังคมที่ก าหนดและให้บทบาทตามความหมายนี้มุ่งไปถึงหน้าที่อันควรท า 2) บทบาท หมายถึง 
ความเห็นของบุคคลผู้ด ารงต าแหน่งที่คิดและกระท าเมื่อด ารงต าแหน่งนั้น 3) บทบาท หมายถึง การ
กระท าของบุคคลแต่ละคนที่กระท า โดยให้สัมพันธ์กับโครงสร้างทางสังคม หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง
คือแนวทางอันบุคคลพึงกระท าเมื่อตนด ารงต าแหน่งนั้นๆ 
 สรุปความหมายบทบาทหน้าที่ หมายถึง การปฏิบัติตามสิทธิและหน้าที่ของสถานภาพ  
(ต าแหน่ง) ที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่และสิทธิ ซึ่งผูกพันอยู่กับสภาพหรือฐานะต าแหน่งทางสังคมจะ
ก าหนดหรือคาดหวังบทบาทของบุคคลในแต่ละสถานภาพ หรือฐานต าแหน่งไว้เพื่อให้ผู้ที่อยู่ใน
สถานภาพ หรือต าแหน่งนั้นๆ ยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติที่ดีเป็นไปด้วยความถูกต้องและให้มี
ประสิทธิภาพ 
 

  5.3  ความส าคัญของบทบาทหน้าท่ี 
 

 บทบาทมีความส าคัญต่อการด าเนินภารกิจตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายทั้งต่อบุคคล
เป้าหมายของหน่วยงานและองค์กร ซึ่งปทานุกรมฉบับหลวงของสถาบันภาษาศาสตร์ (2535: 534 - 535) 
ได้กล่าวถึงความหมายและความส าคัญเกี่ยวกับบทบาทว่า บทบาทเป็นการจ าแนกชนิดของบุคคลใน
สังคม ซึ่งถูกท าให้แตกต่างกันโดยคุณสมบัติและพฤติกรรมของเขาที่มีปทัสถาน บทบาทแสดงให้เห็น
ถึงการกระท า กิจกรรมต่างๆ และลักษณะอันเป็นที่ยอมรับกันในสังคมของสมาชิกในสังคม และบทบาท
ยังเป็นวิธีแสดงพฤติกรรมของบุคคลที่สังสรรค์กันนั้นว่าปฏิบัติต่อกันอย่างไร หรือคาดว่าผู้อ่ืนจะ
ปฏิบัตติ่อตนอย่างไร บทบาทจึงเป็นตัวกลางระหว่างสังคมกับบุคคลแต่ละคนที่อยู่ในสถานการณ์ 
ซึ่งพฤติกรรมจึงกลายเป็นแนวทางปฏิบัติทางสังคม คุณสมบัติและการกระท าที่แตกต่างกันและที่มี
ต่อสังคมนั้นกลายเป็นปทัสถานของสังคม ดังนั้นสังคมจึงต้องมีรูปแบบ การวางแบบของบทบาทที่
ควรจะเป็นเอาไว้เมื่อสถานการณ์เป็นที่รวมแห่งสิทธิและหน้าที่แล้วบทบาทก็เป็นลักษณะที่เคลื่อนไหว
ของสถานภาพคือ การใช้สิทธิและหน้าที่ให้บังเกิดผล นั่นคือสถานภาพแสดงให้ทราบว่าบุคคลนั้น
เป็นใครสถานภาพและบทบาทจึงเป็นสิ่งที่แยกจากกันไม่ออกเสมือนหนึ่งเป็นคนละด้านของเหรียญ 
บทบาทของบุคคลในสังคมย่อมขึ้นอยู่กับสถานภาพที่ครองอยู่และคุณสมบัติส่วนตัวของบุคคล 
บทบาทของบุคคลจึงแตกต่างกันไปตามลักษณะ อุปนิสัย ความคิด ความรู้ ความสามารถ มูลเหตุ      
จูงใจ การอบรม ความพอใจ สถานภาพทางกายและจิตใจของบุคคลที่ด าเนินบทบาทนั้น 
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6.  ประวัติความเป็นมาและโครงสร้างการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 
 

  6.1  ประวัติความเป็นมาของมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 
 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี ตั้งอยู่ที่เลขที่ 70 หมู่ที่ 4 บ้านพุพระ ต าบลหนองบัว  
อ าเภอเมือง จังหวัดกาญจนบุรี ห่างจากตัวเมืองกาญจนบุรีไปทางทิศเหนือประมาณ 14 กิโลเมตร มี
เนื้อที่ทั้งหมด 542 ไร่เศษ พื้นที่ส่วนใหญ่เป็นธรรมชาติบนเนินเขา มีต้นไม้ร่มร่ืนงดงาม สลับกับ
ลานหิน ด้านหลังติดกับแม่น้ าแควใหญ ่ 

 เมื่อวันที่ 14 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2535 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดชทรง
พระราชทานนาม “สถาบันราชภัฏ” แทนชื่อวิทยาลัยครูและประกาศใช้พระราชบัญญัติสถาบัน   
ราชภัฏเมื่อวันที่ 24 มกราคม พ.ศ. 2538 ส่งผลให้วิทยาลัยครูกาญจนบุรียกฐานะขึ้นเป็นสถาบัน   
ราชภัฏกาญจนบุรี สังกัดส านักงานสภาสถาบันราชภัฏ กระทรวงศึกษาธิการ และวันที่ 9 มิถุนายน       
พ.ศ. 2547 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวฯ ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ทรงลงพระปรมาภิไธยใน
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 และลงประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 121 ตอน
พิเศษ 23 ก วันที่ 14 มิถุนายน พ.ศ. 2547 มีผลให้สถาบันราชภัฏกาญจนบุรียกฐานะเป็นมหาวิทยาลัย
ราชภัฏกาญจนบุรี สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ตั้งแต่เมื่อวันที่ 
15 มิถุนายน พ.ศ. 2547 และมีตราสัญลักษณ์ซึ่งเป็นตราประจ ามหาวิทยาลัย เป็นพระราชลัญจกร
ประจ าพระองค์รัชกาลที่ 9 เป็นรูปพระที่นั่งอัฐทิศ ประกอบด้วยวงจักรกลางวงจักรมีอักขระเป็นอุ 
หรือเลข 9 รอบวงจักรมีรัศมีเปล่งออกโดยรอบเหนือจักรเป็นรูปเศวตฉัตร 7 ชั้น ตั้งอยู่บนพระที่
นั่งอัฐทิศ แปลความหมายว่า ทรงมีพระบรมเดชานุภาพในแผ่นดิน ซึ่งเป็นตราประจ ามหาวิทยาลัย     
ราชภัฏกาญจนบุรี มี 5 สี คือ 

 

สีน้ าเงิน  แทนคา่   สถาบันพระมหากษัตริย์ผู้ให้ก าเนิดและ 
  พระราชทานนาม “มหาวิทยาลัยราชภัฏ”                                                                                                                                               

สีเขียว แทนค่า      แหล่งที่ตั้งของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 40 แห่ง 
  ในแหล่งธรรมชาติและมีสภาพแวดล้อมที่สวยงาม 

สีทอง แทนค่า   ความรุ่งเรืองทางปัญญา                                                                                                                                          
สีส้ม แทนค่า   ความรุ่งเรืองของศิลปวัฒนธรรมท้องถิ่นที่ก้าวไกลใน 

  40 มหาวิทยาลัยราชภัฏ                                                                                                                                                                                 
สีขาว แทนค่า   ความคิดอันบริสุทธิ์ของนักปราชญ์แห่งพระบาทสมเด็จ 

  พระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช 
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 สีประจ ามหาวิทยาลัย คือ สีเหลืองทอง มีคติธรรมประจ ามหาวิทยาลัย คือ ยึดหลักธรรม
ว่า สุทนฺโต วต ทเมถ ซึ่งมีค าแปลว่า ฝึกตนดีแล้ว จึงฝึกผู้อื่น และมีต้นไม้ประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏ
กาญจนบุรี คือ ต้นคิ้วนาง หรือ ต้นอรพิม  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีมีปรัชญา คือ สถาบันอุดมศึกษา เพื่อการพัฒนาท้องถิ่น 
วิสัยทัศน์ คือ มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี เป็นแหล่งเรียนรู้และเป็นหลักทางวิชาการของท้องถิ่น
มีระบบบริหารจัดการที่ดี เพื่อพัฒนาสังคมให้เกิดความอยู่ดีมีสุขตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ และพันธกิจ คือ ผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพตาม
กรอบมาตรฐานอุดมศึกษา บริการวิชาการ วิจัยเพื่อสร้างองค์กรความรู้และถ่ายทอดเทคโนโลยีสู่ชุมชน
อนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรมและสืบสานประเพณีและเชิดชูภูมิปัญญาท้องถิ่น และพัฒนาระบบบริหาร
จัดการโดยยึดหลักธรรมาธิบาล และปัจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีเปิดการเรียนการสอน
ระดับปริญญาตรีจ านวน 11 หลักสูตรใน 5 คณะ ระดับปริญญาโทจ านวน 3 หลักสูตร 5 สาขาวิชา
และระดับปริญญาเอกจ านวน 1 หลักสูตร 1 สาขาวิชา และมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีมีหน่วยงาน
ภายในจ านวน 18 หน่วยงาน ดังนี ้
 1.  คณะครุศาสตร์  
 2.  คณะวิทยาการจัดการ 
  3.  คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  
 4.  คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
 5.  คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม  
 6.  ส านักงานอธิการบดี               
 7.  ส านักงานบัณฑิตศึกษา  
 8.  ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน  
 9.  ส านักศิลปะและวัฒนธรรม  
 10.  ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 11.  ส านักงานมาตรฐานและประกันคุณภาพการศึกษา  
 12.  กองนโยบายและแผน  
 13.  กองพัฒนานักศึกษา  
 14.  ศูนย์ให้การศึกษานอกมหาวิทยาลัย  
 15.  สถาบันวิจัยและพัฒนา  
 16.  หน่วยตรวจสอบภายใน  
 17.  ศูนย์ข้อมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารและงานประกันคุณภาพการศึกษา  
 18.  โครงการความร่วมมือทางวิชาการระหว่างกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นกับ
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรบัณฑิตสาขาการปกครองท้องถิ่น
(รปบ.) 
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 6.2  โครงสร้างการบริหารงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่  5  โครงสร้างการบริหารงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 

คณะ ส านัก 

สถาบันวิจัยและพัฒนา 

 

ครุศาสตร์ 

ส านักงานคณะ 
กองกลาง กองนโยบายฯ กองพัฒนาน.ศ 

นนักศึกษา
นักศึกษา 

ส านักงาน
ผู้อ านวยการ 

มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
 ส านักศิลปะและวัฒนธรรม 

 

ส านักงานคณะ 
ส านักงาน
ผู้อ านวยการ 

วิทยาการจัดการ 
 

ส านักงานคณะ 

ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีฯ 
 

ส านักงาน
ผู้อ านวยการ วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

 

เทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
 

ส านักงานคณะ 

ส านักงานคณะ 

ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

 

ส านักงาน
ผู้อ านวยการ 

บัณฑิตศึกษาฯ 

ส านักงานผู้อ านวยการ 

ส านักมาตรฐานฯ 

ส านักงาน
ผู้อ านวยการ 

ศูนย์การจัดการศึกษา 

ส านักงาน
ผู้อ านวยการ 

หมายเหตุ  
 หน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นตาม 

                 มติสภามหาวิทยาลัย 
 

อธิการบดี 

รองอธิการบดี/ผู้ช่วยอธิการบด ี

สถาบันสถาบัน  

ส านักงานอธิการบดี 
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7.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

 7.1  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
 

 มัฆวงส์ บุญนาค (2548) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร
ของหัวหน้างานขาย ผลการวิจัยพบว่า 1) หัวหน้างานขายมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลซึ่งแบ่งเป็น  
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
ความสัมพันธ์กับลูกค้า ทั้งหมดอยู่ในระดับปานกลาง หัวหน้างานขายมีระดับความผูกพันต่อองค์กร
อยู่ในระดับต่ า 2) หัวหน้างานขายเพศชายและหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศชาย ส่วนตัวแปร
เร่ืองสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ รายได้ และอายุงานของหัวหน้างานขายที่แตกต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) จากการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรพบว่า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และความสัมพันธ์กับลูกค้ามีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
 

 7.2  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
 

 จริยา หอมกรุ่น (2549) ศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรกับความผูกพันต่อ
องค์กร : กรณีศึกษาบริษัทประกันแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ 
  1.  พนักงานมีความรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรโดยรวมในระดับปานกลาง และ
ในรายด้านทั้ง 3 ด้าน คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านความยุติธรรมในองค์กร ด้าน
การสนับสนุน จากผู้บังคับบัญชา และด้านสภาพการท างานอยู่ในระดับปานกลางเช่นกัน 
  2.  พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจและ
ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ระดับปานกลาง และมีความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน
อยู่ในระดับสูง 
  3.  พนักงานที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ และสถานภาพสมรสต่างกันมี
ระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานที่มีอายุงาน 10 - 19 ปี มีระดับ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรต่ ากว่าพนักงานที่มีอายุงานต่ ากว่า 10 ปี และพนักงานที่มีอายุงาน 
20 ปีขึ้นไป ส่วนพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาตรีขึ้นไปมีระดับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรต่ ากว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
  4.  พนักงานชายและพนักงานหญิงมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน แต่
พนักงานที่มีอายุ 40 ปีขึ้นไปมีระดับความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานที่มีอายุต่ ากว่า 35 ปี และ
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พนักงานที่มีอายุระหว่าง 35 - 44 ปี พนักงานที่มีอายุงานในองค์กร 20 ปีขึ้นไปมีระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานที่มีอายุงานต่ ากว่า 10 ปี และพนักงานที่มีอายุงานระหว่าง 10 – 19 ปี
พนักงานที่สมรส และเป็นหม้าย / หย่าร้างมีระดับความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานที่โสด และ
พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และปริญญาตรีขึ้นไปมีระดับความผูกพันต่อองค์กรต่ ากว่า
พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
  5.  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรโดยรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กรโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากับ 0.55 และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรรายด้านทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรด้านความยุติธรรมในองค์กร ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และด้าน
สภาพการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่และ
ด้านบรรทัดฐาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  6.  ตัวแปรที่สามารถท านายความผูกพันต่อองค์กร คือ การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรด้านความยุติธรรมในองค์กร และด้านสภาพการท างาน โดยมีอ านาจในการท านายได้ ร้อยละ 31
 เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) ศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ความยุติธรรมใน
องค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และความตั้งใจลาออกกับพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า
 1.  กลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร การรับรู้ความยุติธรรมองค์กร
ความผูกพันองค์กร ความตั้งใจลาออกในระดับปานกลาง แต่มีความผูกพันองค์กรด้านจิตใจในระดับสูง
 2.  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรทุกด้านและโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กร และมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
 3.  การรับรู้ความยุติธรรมองค์กรทุกด้านและโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันองค์กร และมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 4.  ความผูกพันองค์กรมีความสัมพันธ์ทางลบกับความตั้งใจลาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
 5.  ผลจากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณแบบขั้นพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
สามารถพยากรณ์ความผูกพันองค์กรได้ร้อยละ 11.4 และพบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและ
ความผูกพันองค์กร สามารถร่วมกันท านายความตั้งใจลาออกได้ร้อยละ 45.1 
 

 7.3  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

  พรพรรณ นิ้วจันทึก (2545) ศึกษา เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของหัวหน้างาน
กับความผูกพันต่อองค์กรและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไอทีวี จ ากัด (มหาชน) ผลจาก
การศึกษาวิจัยพบว่า พนักงานชายและพนักงานหญิงมีผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน แต่อายุ และ
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ประสบการณ์ในการท างานของพนักงานที่แตกต่างกันพบว่ามีผลการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 (ตามล าดับ) ส าหรับผลการวิจัยในด้านภาวะผู้น าของหัวหน้า
งานพบว่า หัวหน้างานของบริษัท ไอทีวี จ ากัด (มหาชน) มีระดับภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น า
การแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบตามสบาย ในระดับปานกลาง ด้านความผูกพันต่อองค์กรและ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า พนักงานบริษัท ไอทีวี จ ากัด (มหาชน) มีความผูกพันต่อ
องค์กรและผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง นอกจากนี้ภาวะผู้น ายังมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น า
การแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรและผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และภาวะผู้น าแบบตามสบายมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรและผลการปฏิบัติงานของพนักงานท างานในทางลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
  

 7.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน  

 
 

 วันชัย โพธิวรากร (2551) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท  
อิเล็กทรอนิกส์ ซอร์ซ จ ากัด พบว่า 1) พนักงานบริษัท อิเล็กทรอนิกส์ ซอร์ซ จ ากัด มีความคิดเห็น
ต่อปัจจัยความพึงพอใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับพึงพอใจมาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า
พนักงานมีความพึงพอใจสูงที่สุดทางด้านความมั่นคงในงาน  รองลงมาเป็นความรับผิดชอบในงาน  
และมีความพึงพอใจต่ าที่สุดทางด้านค่าตอบแทน 2) พนักงานบริษัท อิเล็กทรอนิกส์ ซอร์ซ จ ากัด ที่
มีเพศ และอายุงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความพึงพอใจในงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติระดับแอลฟา .05 3) ข้อเสนอแนะบริษัท อิเล็กทรอนิกส์ ซอร์ซ จ ากัด ควรเพิ่มหัวข้อ
และเวลาในการฝึกอบรมพร้อมทั้งการขยายระดับต าแหน่งงานเพื่อรองรับพนักงานที่มีความสามารถ
และเหมาะสมกับระดับต าแหน่งงานนั้นๆ และควรจัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์ให้เพียงพอใน
การออกแบบเพื่อท ารายได้ให้กับบริษัท อิเล็กทรอนิกส์ ซอร์ส จ ากัด และเพิ่มความพึงพอใจของ
พนักงานชายซึ่งส่วนใหญ่เป็นวิศวกรด้วย 
 อัศวินี ไชยวุฒิ (2551) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท เบอร์ นิน่า  
(ไทยแลนด์) จ ากัด พบว่าความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท เบอร์นิน่า (ไทยแลนด์)จ ากัด  
โดยภาพรวมมีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง ในรายละเอียดพบว่า ในปัจจัยจูงใจพนักงานมี
ความพึงพอใจ ด้านผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน เป็นอันดับหนึ่ง รองลงมาคือด้านโอกาสเป็นการ
เจริญเติบโตในอนาคต ลักษณะและขอบเขตของงาน การยอมรับนับถือ การรับผิดชอบ และ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตามล าดับ 1) ด้านปัจจัยค้ าจุน พนักงานมีความพึงพอใจ ในด้าน
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ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นล าดับหนึ่ง รองลงมาได้แก่ ความมั่นคงในงาน ความเป็นอยู่
ส่วนตัว สถานสภาพทางสังคม การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการ
ท างาน นโยบายและการบริหารงาน และค่าตอบแทน ตามล าดับ 2) ปัจจัยส่วนบุคคลทางด้านเพศ
สถานสภาพสมรส และอายุงาน ที่แตกต่างกันไม่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 3) ปัจจัยส่วนบุคคล
ด้านอายุของพนักงาน ระดับการศึกษา และระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีผลต่อความ         
พึงพอใจในงาน 4) ข้อเสนอแนะได้แก่ การพิจารณาปรับปรุงนโยบายค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
การชี้แจงนโยบาย รวมถึงการส่งเสริมการเรียนรู้องค์กรเช่น การดูงาน เปน็ต้น 
 

 7.5  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี   
 

 ลัดดา ชัยอ านวยพร (2542) ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับบทบาทในการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน ส านักงานแรงงานและสวัสดิการสังคมจังหวัด ส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจไม่มีความสัมพันธ์กับ
บทบาทในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน 2) สถานภาพสมรสมีความสัมพันธ์
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน 3) ระดับขั้นและความสะดวก
ในการรับบริการสวัสดิการของส านักงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับบทบาทในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผนปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานที่ส าคัญ ได้แก่ การไม่
ก าหนดขอบข่ายงานของแต่ละระดับต าแหน่งให้ชัดเจน การแต่งตั้งเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและ
แผนไม่ค านึงถึงความเหมาะสม และหัวหน้าส านักงานแรงงานและสวัสดิการสังคมจังหวัดขาด
ความสามารถในการบริหารงาน 
 จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเหล่านี้พบว่าความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์
กับผู้ใต้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความส าคัญมากในการบริหารองค์กร
รวมทั้งความผูกพันต่อองค์กรที่เพศหญิงมีมากกว่าเพศชาย พนักงานที่มีอายุมากมีความผูกพันต่อ
องค์กรมากว่าพนักงานที่มีอายุน้อย และพนักงานที่มีอายุงานมากจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า
พนักงานที่มีอายุงานน้อย อีกทั้งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจึงคงยังเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้
พนักงานเต็มใจทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย และความ       
พึงพอใจด้านความมั่นคงในงาน ด้านผลส าเร็จในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งส าคัญที่พนักงานต้องการ
เป็น ล าดับที่หนึ่ง ส่วนด้านโอกาสเป็นการเจริญเติบโตในอนาคต ลักษณะและขอบเขตของงาน การ
ยอมรับนับถือ การรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นล าดับที่สอง ส่วนในด้าน
ปัจจัยค้ าจุน พนักงานมีความพึงพอใจ ในความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นล าดับแรก รองลงมา
ได้แก่ ความมั่นคงในงาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว สถานสภาพทางสังคม การปกครองบังคับบัญชา  
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ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน นโยบายและการบริหารงาน และค่าตอบแทน  
ตามล าดับ   
 อย่างไรก็ตามในยุคโลกไร้พรมแดนที่มีการแข่งขันกันสูง  องค์กรที่จะประสบ
ความส าเร็จและเจริญก้าวหน้าอย่างมีประสิทธิภาพ องค์กรจะต้องตระหนักถึงความส าคัญในเร่ือง
ต่างๆ คือ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะ
ส่งผลส าคัญให้องค์กรประสบความส าเร็จในด้านการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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บทท่ี  3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

 การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร ผ่านความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจในงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่
ของบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงาน
อยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 คร้ังนี้เป็นวิจัยเชิงส ารวจโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างแล้ว
น าข้อมูลมาวิเคราะห์เพื่อสรุปผลการศึกษา ผู้วิจัยได้น าเสนอดังต่อไปนี้ 

 1.  วิธีและขั้นตอนการวิจัย  
  1.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.2  ตัวแปรที่ศึกษา 
  1.3  ระยะเวลา 
  1.4  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
  1.5  การสร้างและการตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
  1.6  การด าเนินการทดลองและเก็บรวบรวมข้อมูล 
  1.7  การวิเคราะห์ข้อมูลและค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

1.  วิธีและขั้นตอนกำรวิจัย 
 

 เพื่อให้การวิจัยคร้ังนี้ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ของการ 
วิจัยที่ก าหนดไว้ จึงได้ก าหนดรายละเอียดของการด าเนินการวิจัยเป็น 5 ขั้นตอน ดังนี ้
 ขั้นตอนที่ 1 จัดเตรียมและค้นคว้าข้อมูลจากหนังสือ เอกสาร รายงาน สถิติ ผลงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้องกับเร่ือง การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบ
แทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ความผูกพันต่อองค์กร ความ      
พึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
 ขั้นตอนที่ 2 เขียนโครงร่างการวิจัยเสนอต่อคณะกรรมการพิจารณาหัวข้อวิทยานิพนธ์
ที่บัณฑิตวิทยาลัยแต่งตั้ง และรับข้อเสนอแนะจากคณะกรรมการมาปรับปรุงแก้ไข 
 ขั้นตอนที่ 3 สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  โดยให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
ตรวจสอบความเที่ยงตรงทางด้านเนื้อหา ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างและน าไปทดสอบโดย
ทดลองใช้กับบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
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เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงและน ามาปรับปรุง แก้ไข แล้วน าเคร่ืองมือไปเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่าง 
 ขั้นตอนที่ 4 น าข้อมูลทั้งหมดมาตรวจสอบความถูกต้อง วิเคราะห์ผลข้อมูลทางสถิติ  
แล้วสรุปผลการวิจัย 
 ขั้นตอนที่ 5 รายงานผลทางการวิจัย เป็นการจัดท าร่างรายงานการวิจัย น าเสนออาจารย์
ที่ปรึกษาผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบแก้ไขให้ถูกต้องตามหลักวิชาการและปรับปรุงแก้ไข
ตามข้อเสนอแนะของคณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ์ แล้วจัดท ารายงานฉบับสมบูรณ์เสนอ
บัณฑิตวิทยาลัยขออนุมัติให้เป็นส่วนหน่ึงของการจบการศึกษาตามหลักสูตร 
 

 1.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
   

   1.1.1  ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่
ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 จ านวน 382 คน (ฐานข้อมูลบุคลากร งานบริหารงานบุคคล 
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี, 2554) 
  1.1.2  กลุ่มตัวอย่าง  
  บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 
มีจ านวน 382 คน ซึ่งการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ใช้สูตรของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and 
Morgan, 1970, อ้างถึงในธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) และหาอัตราส่วนประชากรกลุ่มตัวอย่างของแต่ละ
หน่วยงานที่สังกัดในมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี โดยใช้วิธีค านวณ ดังนี ้
 1.  ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างเพื่อใช้ในการวิจัยตามสูตรของเครซี่และ
มอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, อ้างถึงใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) ดังนี ้  
 

n  = 
x2Np(1- p) 

e2(N – 1) + x2P(1- p) 
  

   n  =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   N  =  ขนาดของประชากร 
   E  =  ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ 5% (0.05) 
   x2  =  ค่าไคสแควร์ที่ df เท่ากับ 1 และระดับความเชื่อมั่น 95% (x2  = 
3.841) 
   p =   สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร (ถ้าไม่ทราบให้ก าหนด      
p = 0.5) 
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n  = 
x2Np(1- p) 

e2(N - 1) + x2P(1- p) 
 

n  = 
3.841 x 382 x 0.5 x (1- 0.5) 

(0.05)2 x (382 - 1 ) + 3.841 x 0.5 x (1 - 0.5) 
 

 

n  = 
366.8155 

1.9128 
 

n  = 191.7688 
 

 ดังนั้นได้กลุ่มตัวอย่าง 192 คน จากประชากรทั้งหมด 382 คน   
 2.  การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling) (พิชญานี กิติกุล, 2549)
มีล าดับขั้นตอน ดังนี้  
   2.1  ก าหนดใช้ขนาดหน่วยงานเป็นชั้นภูมิตามสัดส่วนของประชากรแต่
ละชั้นภูมิคือประชากรของหน่วยงานที่สังกัดในมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีอยู่ในปีงบประมาณ
พ.ศ. 2554 จ านวน 18 หน่วยงาน ได้แก่ คณะครุศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ คณะ
วิทยาการจัดการ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม ส านักงาน
อธิการบดี ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ส านักศิลปะและวัฒนธรรม ส านักงานบัณฑิตศึกษา ส านักงานมาตรฐานและประกันคุณภาพ
การศึกษา ศูนย์ให้การศึกษานอกมหาวิทยาลัย สถาบันวิจัยและพัฒนา กองนโยบายและแผน กอง
พัฒนานักศึกษา ศูนย์ข้อมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารและงานประกันคุณภาพการศึกษา หน่วย
ตรวจสอบภายใน และโครงการความร่วมมือทางวิชาการระหว่างกรมส่งเสริมการปกครองส่วน
ท้องถิ่นกับมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรบัณฑิตสาขาการปกครอง
ท้องถิ่น (รปบ.)   
   2.2  ใช้การสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple random sampling) โดยค านวณ
สัดส่วนระหว่างขนาดของกลุ่มตัวอย่าง กับขนาดของจ านวนประชากรของแต่ละชั้นภูมิจะได้กลุ่ม
ตัวอย่างดังนี ้(ขนาดของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 192 คน) 
 

 
จ านวนกลุ่มตัวอย่างบุคลากรของ 
หน่วยงานใน ม.ราชภัฏกาญจนบุรทีี่        = 
ปฏิบัติงานอยูใ่นปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2554 
 

จ านวนกลุ่มตัวอย่างบุคลากรใน ม. ราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 ทั้งหมด x จ านวนประชากรทั้งหมดของแตล่ะ
หน่วยงานใน ม.ราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 
จ านวนประชากรบุคลากรใน ม.ราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 ทั้งหมด 
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ตารางที่ 1 การแสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 
 ที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีประมาณ พ.ศ. 2554 ตามชั้นภูมิและขนาดของหน่วยงานที่ใช้การวิจัย 

 

ล าดับ
ที ่

หน่วยงาน 
สายการ
สอน 

สาย
สนับสนุน
การสอน 

รวม
ประชากร 

กลุ่ม
ตัวอย่าง
สาย การ
สอน 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 
สาย

สนับสนุน
การสอน 

รวม 
กลุ่ม

ตัวอย่าง 

1. คณะครุศาสตร์ 44 8 52 22 4 26 
2. คณะวิทยาการจัดการ 35 9 44 17 4 21 
3. คณะมนุษยศาสตร์และ

สังคมศาสตร ์
45 9 54 22 4 26 

4. คณะวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลย ี

50 11 61 25 5 30 

5. คณะเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม 

15 5 20 7 3 10 

6. ส านักงานอธิการบดี - 74 74 - 37 37 
7. ส านักงานบัณฑิตศึกษา - 6 6 - 3 3 
8. ส านักส่งเสริมวิชาการ     

และงานทะเบียน 
- 10 10 - 5 5 

9. ส านักศิลปะและวัฒนธรรม - 4 4 - 2 2 
10. ส านักวิทยบริการและ

เทคโนโลยีสารสนเทศ 
- 24 24 - 12 12 

11. ส านักงานมาตรฐานและ
ประกันคุณภาพการศึกษา 

- 3 3 - 2 2 

12. กองนโยบายและแผน - 7 7 - 4 4 
13. กองพัฒนานักศึกษา - 9 9 - 5 5 
14. ศูนย์ให้การศึกษานอก

มหาวิทยาลัย 
- 5 5 - 3 3 

15. สถาบันวิจัยและพัฒนา - 5 5 - 3 3 
16. หน่วยตรวจสอบภายใน - 1 1 - 1 1 
17. ศูนย์ข้อมูลสารสนเทศเพื่อ

การบริหารและงานประกัน
คุณภาพการศึกษา 

- 1 1 - 1 1 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
 

ล าดับ
ที ่

หน่วยงาน 
สายการ
สอน 

สาย
สนับสนุน
การสอน 

รวม
ประชากร 

กลุ่ม
ตัวอย่าง
สาย การ
สอน 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 
สาย

สนับสนุน
การสอน 

รวม 
กลุ่ม

ตัวอยา่ง 

18. โครงการความร่วมมือทาง
วิ ช า ก า ร ร ะ ห ว่ า ง ก ร ม
ส่งเสริมการปกครองส่วน
ท้องถิ่นกับมหาวิทยาลั ย 
ราชภัฏกาญจนบุรีหลักสูตร
รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต
สาขาการปกครองท้องถิ่น 
(รปบ.) 

- 2 2 - 1 1 

รวม 189 193 382 93 99 192 
 

 1.2  ตัวแปรท่ีศึกษำ  
 

   ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา เร่ือง การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบ
แทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ผ่านความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจในในงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่จากบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
กาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 ประกอบไปด้วย 

 1.  ตัวแปรอิสระ ได้แก่  
   1.1  การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ประกอบด้วย 

   1.1.1  การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับ 
บัญชา 
   1.1.2  การรับรู้ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน   
   1.2  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ประกอบด้วย 
    1.2.1  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่
เป็นตัวเงิน  
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    1.2.2  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่
ไม่เป็นตัวเงิน  
 2.  ตัวแปรกลาง ได้แก่ 
    2.1  ความผูกพันต่อองค์กร 
    2.2  ความพึงพอใจในงาน 
 3.  ตัวแปรตาม ได้แก่ 
   3.1  ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
 

 1.3  ระยะเวลำ 
 

 ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลอยู่ระหว่างเดือนสิงหาคม 2554 ถึง เดือนตุลาคม 2554 และ
สรุปผลการวิจัยตั้งแต่เดือนธันวาคม 2554 ถึง เดือนกุมภาพันธ์ 2555 
 

 1.4  เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวจิัย 
 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ เป็นแบบสอบถามซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและศึกษา
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วน ามาสร้างข้อค าถามขึ้น โดยลักษณะของแบบสอบถามมีรายละเอียดดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป จ านวน 8 ข้อค าถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 
สมรส จ านวนปีที่ท างานอยู่ในมหาวิทยาลัยแห่งนี้  ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ต าแหน่ง และ
สังกัด ซึ่งเป็นแบบตรวจรายการ (Check List)  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ก าหนดระดับความคิดเห็น
ตามแบบของ Likert (Rating Scale) โดยแต่ละข้อแบ่งเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อยที่สุด จ านวน 20 ข้อค าถาม ซึ่งแบ่งการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลออกเป็น 2 ด้าน ดังนี ้
 1.  การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มี
ข้อค าถาม จ านวน 10 ข้อค าถาม   
 2.  การรับรูค้วามสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  มี
ข้อค าถามจ านวน 10 ข้อค าถาม   
   โดยใช้ค่าเฉลี่ยจากข้อมูลเป็นเกณฑ์ในการแปลความหมายของข้อค าถาม ซึ่ง
แบ่งเป็น 5 ระดับ (นฤบดี ศุขปราการ, 2550: 23 - 24) ในการพิจารณา ดังนี ้
    

(คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด) 
= 

5 - 1 
= 0.8 

จ านวนระดับ 5 
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   จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยได้ ดังนี้ 
   1.  ค่าเฉลี่ยของระดับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลด้านความสัมพันธ ์ก ับ 
ผู้บังคับบัญชา  อยู่ในระดับมาก
ที่สุด 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลด้านความสัมพันธ ์ก ับ
ผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลด้ านความสัมพันธ์ กั บ
ผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับปาน
กลาง 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลด้านความสัมพันธ ์ก ับ
ผู้บังคับบัญชา อยู่ในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลด้านความสัมพันธ ์ก ับ
ผู้บังคับบัญชา  อยู่ในระดับน้อย
ที่สุด 

 

   2.  ค่าเฉลี่ยของระดับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์ กับ
เพื่อนร่วมงาน 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลด ้านความสัมพันธ ์ก ับ
เพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก 
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   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน อยู่ในระดับปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลด ้านความสัมพันธ ์ก ับ
เพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

   

 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามการรับรู้ของบุคลากรต่อการสนับสนุนจากองค์กร ซึ่งผู้วิจัย
ได้น าแบบสอบถามของเปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) มาเป็นต้นแบบส าหรับพัฒนาแบบสอบถามใน
การศึกษาคร้ังนี้และได้ก าหนดระดับการรับรู้ของบุคลากรต่อการสนับสนุนจากองค์กรตามแบบของ 
Likert (Rating Scale) โดยแต่ละข้อแบ่งเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

จ านวน 19 ข้อค าถาม ซึ่งแบ่งการรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์กรเป็น 2 ด้าน ดังนี ้
 1.  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน
มีข้อค าถามจ านวน 6 ข้อค าถาม  
 2.  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน
มีข้อค าถามจ านวน 13 ข้อค าถาม 
   โดยใช้ค่าเฉลี่ยจากข้อมูลเป็นเกณฑ์ในการแปลความหมายของข้อค าถาม ซึ่ง
แบ่งเป็น 5 ระดับ (นฤบดี ศุขปราการ, 2550: 23 - 24) ในการพิจารณา ดังนี ้
 

 (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด) 
= 

5 - 1 
= 0.8 

จ านวนระดับ 5 
    

   จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยได้  ดังนี ้
   1.  ค่าเฉลี่ยของระดับการการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุน
สิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทน  
ที่เป็นตัวเงิน อยู่ในระดับมากที่สุด 
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   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทน   
ที่เป็นตัวเงิน อยู่ในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่
เป็นตัวเงิน อยู่ในระดับปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทน   
ที่เป็นตัวเงิน อยู่ในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทน   
ที่เปน็ตัวเงิน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

   2.  ค่าเฉลี่ยของระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุน
สิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่
ไม่เป็นตัวเงิน อยู่ในระดับมากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่
ไม่เป็นตัวเงิน อยู่ในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ 
ไม่เป็นตัวเงิน อยู่ในระดับปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่
ไม่เป็นตัวเงิน อยู่ในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ 
ไม่เป็นตัวเงิน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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  ตอนที่ 4 แบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์กร ก าหนดระดับความผูกพันต่อ
องค์กรตามแบบของ Likert (Rating Scale) โดยแต่ละข้อแบ่งเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด จ านวน 11 ข้อค าถาม 

   โดยใช้ค่าเฉลี่ยจากข้อมูลเป็นเกณฑ์ในการแปลความหมายของข้อค าถาม ซึ่ง
แบ่งเป็น 5 ระดับ (นฤบดี ศุขปราการ, 2550: 23 - 24) ในการพิจารณา ดังนี ้
 

 (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด) 
= 

5 - 1 
= 0.8 

จ านวนระดับ 5 
    

   จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยได้ ดังนี ้
   1.  ค่าเฉลี่ยของระดับความผูกพันต่อองค์กร 
 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กร       
อยู่ในระดับมากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กร    
อยู่ในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กร       
อยู่ในระดับปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กร     
อยู่ในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กร 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

 ตอนที่ 5 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ก าหนดระดับความพึงพอใจในงานตาม
แบบของ Likert (Rating Scale) โดยแต่ละข้อแบ่งเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
น้อยที่สุด จ านวน 15 ข้อค าถาม  
   โดยใช้ค่าเฉลี่ยจากข้อมูลเป็นเกณฑ์ในการแปลความหมายของข้อค าถาม ซึ่ง
แบ่งเป็น 5 ระดับ (นฤบดี ศุขปราการ, 2550: 23 - 24) ในการพิจารณา ดังนี ้
 

 (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด) 
= 

5 - 1 
= 0.8 

จ านวนระดับ 5 
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   จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยได้ ดังน้ี 
   1.  ค่าเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในงาน 

 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง ความพึงพอใจในงาน  
อยู่ในระดับมากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง ความพึงพอใจในงาน 
อยู่ในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง ความพึงพอใจในงาน  
อยู่ในระดับปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง ความพึงพอใจในงาน  
อยู่ในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง ความพึงพอใจในงาน  
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

 ตอนที่ 6 สอบถามผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  ซึ่งผู้วิจัยได้น าแบบสอบถาม
ของวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2553) มาเป็นต้นแบบส าหรับพัฒนาแบบสอบถามในการศึกษาคร้ังนี้ 
และได้ก าหนดระดับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ตามแบบของ Likert (Rating Scale) โดย
แต่ละข้อแบ่งเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด จ านวน 5 ข้อค าถาม   
   โดยใช้ค่าเฉลี่ยจากข้อมูลเป็นเกณฑ์ในการแปลความหมายของข้อค าถาม ซึ่ง
แบ่งเป็น 5 ระดับ (นฤบดี ศุขปราการ, 2550: 23 - 24) ในการพิจารณา ดังนี ้
 

 (คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด) 
= 

5 - 1 
= 0.8 

จ านวนระดับ 5 
    

   จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยได้ ดังน้ี 
   1.  ค่าเฉลี่ยของระดับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที ่อยู่ในระดับมากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที ่อยู่ในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที ่อยู่ในระดับปานกลาง 
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   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที ่อยู่ในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง ผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที ่อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

   

  1.5  กำรสร้ำงและกำรตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย ดังนี้ 
   

   1.5.1  ศึกษาเอกสาร ต ารา และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาอิทธิพลของการ
รับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและ
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ผ่านความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจใน
งานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และตัวแปรที่เกี่ยวข้องในการศึกษา 
   1.5.2  รวบรวมข้อมูลที่ได้มาสร้างเป็นข้อค าถาม   
   1.5.3  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 1.5.3.1  คุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยน า
แบบสอบถามให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาความสอดคล้องกันระหว่างข้อค าถาม
กับเนื้อหาของงานวิจัย คุณภาพของเคร่ืองมือวัดที่ได้ถูกต้องตรงตามเนื้อเร่ืองที่ต้องการ ความสอดคล้อง 
ตามวัตถุประสงค์การวิจัย และการใช้เคร่ืองมือวิจัยสามารถวัดได้ครอบคลุมเนื้อหาทั้งหมด จากนั้น
ให้ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาความสอดคล้อง ความครอบคลุมของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของการ
วิจัยค านิยามศัพท์ ความเหมาะสมทางด้านภาษาของข้อค าถาม แล้วน ามาประเมินผลแล้ววิเคราะห์ 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยมีการก าหนดคะแนนใน
การประเมินดังนี้ 

+1 หมายถึง เห็นว่าสอดคล้อง 
0 หมายถึง ไม่แน่ใจ 

-1 หมายถึง เห็นว่าไม่สอดคล้อง 

 จากสูตร 
    IOC = ΣR 
 

 เมื่อ  IOC คือ ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
    ΣR คือ ผลรวมของคะแนนผู้ทรงคุณวุฒิ 
    N คือ จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

N 
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 ค่า IOC มีค่าระหว่าง -1 ถึง 1 ข้อค าถามที่ดีจะต้องมีค่า IOC ใกล้เคียงกับ 1โดยก าหนด
เกณฑ์ค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไปถือว่าสอดคล้องในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (ทรงศักดิ์     
ภู่สีอ่อน, 2551: 50) จากการทดสอบค่า IOC จากแบบสอบถามการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็น
ตัวเงิน ด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านความพึงพอใจในงานและด้านผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที ่โดยได้ค่า IOC เท่ากับ 0.75 
 1.5.3.2  ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) เคร่ืองมือที่มีความเที่ยงตรง
เชิงโครงสร้างนั้นสามารถวัดได้กับโครงสร้างหรือคุณลักษณะตามทฤษฎีของ สิ่งนั้นๆ นั่นคือต้อง
สร้างข้อค าถามให้มีพฤติกรรมต่างๆ ตรงตามพฤติกรรมที่เป็นเป้าหมายของสิ่งที่ต้องการจะวัด เป็น
การทดสอบองค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) ด้วยการน าแบบสอบถาม
ไปทดลองใช้กับบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม
จ านวน 30 คน ซึ่งได้ค่าความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของเคร่ืองมือวัดในการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบ
แทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน    
ตามบทบาทหน้าที่ของค าถามในแต่ละด้านด้วยค่า Factor Loading ที่มีค่าอยู่ระหว่าง 0.41 - 0.92        
(ดังตารางที่ 2) ซึ่งสอดคล้องกับค่าน้ าหนักองค์ประกอบควรจะมีตั้งแต่ 0.4 ขึ้นไป(Nullally and 
Berstein, 1994, อ้างถึงในViroj, 2009: 48 ) 
 1.5.3.3  วิเคราะห์หาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยน า
แบบสอบถาม น าไปทดลองใช้กับบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏนครปฐม จ านวน 30 คน จากนั้นหาความเชื่อมั่นโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s 
Alpha) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545: 99) โดยค่าความเชื่อมั่นของ
ค าถามแต่ละด้านด้วยค่า Cronbach Alphas มีค่า 0.81 (ดังตารางที่ 2) ซึ่งถือว่าแบบสอบถามมีความ
เชื่อมั่นได้ตามเกณฑ์คือต้องมีค่ามากว่า 0.7 (จิรกานต์ คงคาประเสริฐ, 2550) 
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ตารางที่ 2 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
 

ตัวแปร 
ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ         

(Factor Loading) 

ค่าสัมประสิทธ์ิ 
แอลฟา 

(Cronbach’s Alpha) 
กำรรับรู้ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล   
   ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 0.54 - 0.86 0.96 
   ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 0.58 - 089 0.95 
กำรรับรู้กำรสนับสนุนจำกองค์กร   
   ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 0.59 - 0.85 0.92 
   ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน     0.60 - 0.89 0.91 
ด้ำนควำมผูกพันต่อองค์กร 0.41 - 0.92 0.92 
ด้ำนควำมพึงพอใจในงำน 0.60 - 0.89 0.91 
ด้ำนผลกำรปฏิบัติงำนตำมบทบำทหน้ำที่ 0.68 - 0.88 0.81 

 

 1.6  กำรด ำเนินกำรทดลองและเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

 จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก 2 แหล่ง ได้แก่ ข้อมูลทุติยภูมิ จากแหล่งข้อมูลทางราชการ 
วารสาร หนังสือ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และข้อมูลปฐมภูมิเป็นการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 
ผู้วิจัยด าเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
 1.  ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากรถึงอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
กาญจนบุร ีเพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลและขอความอนุเคราะห์ออกหนังสือขอความร่วมมือกลุ่มตัวอย่าง
ช่วยตอบแบบสอบถาม 
 2.  น าเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยและหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม
และส่งแบบสอบถามไปยังบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนของมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏกาญจนบุรี และเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดด้วยตนเองมาตรวจสอบความถูกต้องของ
ข้อมูล 
 3.  ด าเนินการก าหนดลักษณะและก าหนดค่าของตัวแปรแต่ละตัวจากแบบสอบถาม
สร้างแบบบันทึกข้อมูลค าตอบ ลงรหัสค าตอบในแบบบันทึกข้อมูล  จากนั้นน าข้อมูลลงเครื่อง
คอมพิวเตอร์เพื่อด าเนินการวิเคราะห์ผลทางสถิติต่อไป  
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 1.7  กำรวิเครำะห์ข้อมูลและค่ำสถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาคร้ังนี้น าข้อมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัย และการค านวณหาค่าทางสถิติ โดยสถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล มีดังนี้ 
  1.  การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) โดยใช้ 
   1.1  สถิตร้ิอยละ (Percentage)  
   1.2  ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใช้แปลความหมายข้อมูล 
     1.3  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อแปลความหมายของข้อมูล
  2.  สถิติที่ใช้ในการทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม โดยใช้  
     2.1  การหาคุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการ
วิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง ((Index of Item Objective Congruence: IOC) 
     2.2  การหาความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยการทดสอบ
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) 
     2.3  การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ของเคร่ืองมือ โดยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Cronbach’s Alpha) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) 
  3.  สถิติที่ใช้ในการทดสอบคุณสมบัติของตัวแปร โดยใช้ 
   3.1  วิธี Multicolinearity เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามกับตัว
แปรอิสระหลายตัว ตรวจสอบด้วยการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation 
Coeffcient) ระหว่างตัวแปรอิสระทีละคู่ เพื่อพิสูจน์ว่าตัวแปรอิสระคู่ใดมีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญ สามารถท าได้โดยพิจารณาจากเมทริกซ์ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่ได้จากโปรแกรม
การวิเคราะห์ข้อมูล และตรวจสอบค่า variance inflation factor (VIF) ซึ่งเป็นเคร่ืองมือที่แสดงปัจจัย
หรือผลกระทบของตัวแปรอิสระต่างๆ ในสมการถดถอยมากน้อยเพียงใด และตรวจสอบความ
ถูกต้องของข้อสมมติและเงื่อนไขของแบบจ าลองการถดถอยทุกแบบ โดยค่าของ VIF ไม่เกิน 10 
(Belsley, 1991, อ้างถึงในสรรค์ชัย กิติยานันท์, 2552: 132) และมีค่าความทนทาน (tolerance) 
มากกว่า 0.1 (Hair   et al, 1995, อ้างถึงในสรรค์ชัย กิติยานันท์, 2552: 132)  
  4.  สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้ 
      4.1  การวิเคราะหก์ารถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis)  
    4.2  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
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ตารางที่ 3 การแสดงค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
 

 สมมติฐานของการศึกษา สถิติที่ใช้ 
สมมติฐำนที่  1 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้บั งคับบัญชาและด้ าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพล
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

สมการการถดถอยพหุคูณ        
(Multiple Regression Analysis) 

สมมติฐำนที ่ 2 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บั งคับบัญชาและด้ าน
ความสัมพันธ์กับ เพื่อนร่วมงานมีอิทธิพล
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

สมการการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 

สมมติฐำนท่ี  3 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บั งคับบัญชาและด้ าน
ความสัมพันธ์กับ เพื่อนร่วมงานมีอิทธิพล
ทางบวกผลการปฏิบัติงานตามบาทหน้าที่ 

สมการการถดถอยพหุคูณ  
(Multiple Regression Analysis) 

สมมติฐำนที ่ 4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้ านการ
สนับสนุนส่ิงตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้าน
การสนับสนุนส่ิงตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมี
อิทธิพลทางบวกกับความ  พึงพอใจในงาน 

สมการการถดถอยพหุคูณ       
(Multiple Regression Analysis) 

สมมติฐำนที ่ 5 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการ
สนับสนุนส่ิงตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้าน
การสนับสนุนส่ิงตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมี
อิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

สมการการถดถอยพหุคูณ  
(Multiple Regression Analysis) 

สมมติฐำนที ่ 6 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการ
สนับสนุนส่ิงตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้าน
การสนับสนุนส่ิงตอบแทนที่ไม่ เป็นตัวเงินมี
อิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ 

สมการการถดถอยพหุคูณ  
(Multiple Regression Analysis) 

สมมติฐำนที่  7 ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 

สมการการถดถอยแบบง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

สมมติฐำนที่  8 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 

สมการการถดถอยแบบง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
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บทท่ี  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เร่ือง การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ผ่านความผูกพันต่อองค์กร และ
ความพึงพอใจในงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ในมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี
จังหวัดกาญจนบุรี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ บุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุน
การสอนของมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 จ านวน 192 
คน เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม โดยผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
แสดงไว้เป็นล าดับ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
 ตอนที่ 3  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 
และด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 
 ตอนที่ 4  ความผูกพันต่อองค์กร 
 ตอนที่ 5  ความพึงพอใจในงาน 
 ตอนที่ 6  ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
 ตอนที่ 7  การทดสอบสมมติฐาน 
 ตอนที่ 8  ข้อเสนอแนะจากผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

 1.  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 ในการวิเคราะห์ข้อมูล และแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยก าหนดใช้
สัญลักษณ์ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อให้เกิดความเข้าใจ และความเห็นตรงกัน ดังนี้
  

n แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา 
X  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Mean) 
S.D.   แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
P-value แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (Signifieance) 
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Sig แทน ค่าที่ใช้ในการตรวจสอบว่าตัวแปรอิสระใดบ้างที่สามารถใช้ 
  พยากรณ์ 
R แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยพหุคูณ 
F แทน สถิติทดสอบที่ใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ F – distribution 
  แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย ในสมการที่อยู่ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
t แทน สถิติทดสอบที่ใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ t – test 
a แทน ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
SEest แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ (Standard error 
  of estimation) 
Adjusted R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง 
* แทน มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
PPR แทน การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับ 
  ผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานโดยรวม 
RWC แทน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
RWC1 แทน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
POS แทน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทน 
  ที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 
  โดยรวม 
SFC แทน ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 
SNFC แทน ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 
OC   แทน ความผูกพันต่อองค์กร 
JS แทน ความพึงพอใจในงาน 
IRP แทน ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 

 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จากบุคลากรสายการสอนและ
สายสนับสนุนการสอนของมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 
จ านวน 192 คน จ าแนกตามข้อมูลทั่วไป ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส จ านวนปีที่ท างานอยู่
ในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ต าแหน่ง สังกัด โดยใช้สถิติค่าร้อยละ 
(Percentage) แสดงในตารางที่ 4 ดังนี ้
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ตารางที่ 4 แสดงจ านวน ร้อยละของข้อมูลทั่วไปจากบุคลากรผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามลักษณะ 
 ของกลุ่มตัวอย่าง (n = 192 คน) ดังนี ้
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
เพศ    
 หญิง 128 66.70 
 ชาย  64 33.30 

รวม 192 100.00 
อายุ    
 น้อยกว่า 25 ปี  5    2.60 
 25 - 35 ปี 99 51.60 
 36 - 45 ปี 54 28.10 
 46 ปีขึ้นไป 34 17.70 

รวม 192 100.00 
สถานภาพการสมรส   
 โสด 97 50.50 
 สมรส 85 44.30 
 หย่า/แยกกันอยู่/หม้าย 10   5.20 

รวม 192 100.00 
จ านวนปีที่ท างานอยู่ในมหาวิทยาลัยแห่งนี้   
 น้อยกว่า 1 ปี 21 10.90 
 1 - 10 ปี 98 51.00 
 11 - 20 ปี 58 30.20 
 21 ปีขึ้นไป 15   7.80 

รวม 192 100.00 
ระดับการศึกษา   
 ต่ ากว่าปริญญาตรี  9    4.70 
 ปริญญาตรี 91 47.40 
 ปริญญาโทหรือสูงกว่า 92 47.90 

รวม 192 100.00 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
ระดับเงินเดือน   
 ต่ ากว่า 10,000 บาท   50 26.00 
 10,000 - 25,000 บาท 106 55.20 
 25,001 - 35,000 บาท   23 12.00 
 มากว่า 35,000 บาทขึ้นไป  13   6.80 

รวม 192 100.00 
ต าแหน่ง   
 สายการสอน 93 48.40 
 สายสนับสนุนการสอน 99 51.60 

รวม 192 100.00 
สังกัด   
 1. คณะครุศาสตร์ 26 13.50 
 2. คณะวิทยาการจัดการ 21 10.90 
 3. คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 26 13.50 
 4. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 30 15.60 
 5. คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 10  5.20 
 6. ส านักงานอธิการบดี 37 19.30 
 7. ส านักงานบัณฑิตศึกษา  3 1.60 
 8. ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน  5 2.60 
 9. ส านักศิลปะและวัฒนธรรม  2 1.00 
 10. ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 12 6.30 
 11. ส านักงานมาตรฐานและประกันคุณภาพการศึกษา  2 1.00 
 12. กองนโยบายและแผน  4 2.10 
 13. กองพัฒนานักศึกษา  5 2.60 
 14. ศูนย์ให้การศึกษานอกมหาวิทยาลัย  3 1.60 
 15. สถาบันวิจัยและพัฒนา  3 1.60 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
 16. หน่วยตรวจสอบภายใน  1 0.50 
 17. ศูนย์ข้อมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารและงานประกันคุณภาพ  1 0.50 
 ทางการศึกษา   
 18. โครงการความร่วมมือทางวิชาการระหว่างกรมส่งเสริมการ  1 0.50 
 ปกครองส่วนท้องถิ่นกับมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีหลักสูตร   
 รัฐประศาสนาศาสตรบัณฑิตสาขาการปกครองท้องถิ่น (รปบ.)   

รวม 192 100 
 

 จากตารางที่ 4 จากการศึกษาข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถอธิบายได้
ดังนี้ เพศของกลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิง มีจ านวนมากที่สุด 128 คน คิดเป็นร้อยละ 66.70 รองลงมา
เป็นเพศชาย 64 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30 โดยมีอายุระหว่าง 25 - 35 ปี จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 
51.60 รองลงมามีอายุระหว่าง 36 - 45 ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 28.10 อายุ 46 ปีขึ้นไป 
จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 17.70 และอายุน้อยกว่า 25 จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.60 ตามล าดับ  
 สถานภาพการสมรสของกลุ่มตัวอย่างพบว่าโสดมีจ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 
50.50 รองลงมาสมรสแล้วมีจ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 44.30 และหย่า แยกกันอยู่ หม้าย จ านวน 
10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.20 ตามล าดับ  
 จ านวนปีที่ท างานอยู่ในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ของกลุ่มตัวอย่างอยู่ระหว่าง 1 - 10 ปี มีจ านวน 
98 คน คิดเป็นร้อยละ 51.00 รองลงมา คือ ระหว่าง 11 - 20 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 30.20 
และ 21 ปีขึ้นไป จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.80 น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 10.90 
ตามล าดับ 
 ระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับปริญญาโทหรือสูงกว่ามีจ านวน 92 คน 
คิดเป็นร้อยละ 47.90 รองลงมา คือ ปริญญาตรี จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 47.40 และต่ ากว่า
ปรญิญาตรี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 4.70 ตามล าดับ  
 ระดับเงินเดือนของกลุ่มตัวอย่างอยู่ระหว่างระดับเงินเดือน 10,000 - 25,000 บาท จ านวน 
106 คน คิดเป็นร้อยละ 55.20 รองลงมา คือ ต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 26.00 
ระดับเงินเดือน 25,001 - 35,000 บาท จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ12.00 และระดับเงินเดือนมากกว่า 
35,000 บาทขึ้นไป จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 6.80 ตามล าดับ 
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 ต าแหน่งของกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรสายสนับสนุนการสอน จ านวน 99 คน คิดเป็น
ร้อยละ 51.60 และบุคลากรสายการสอน จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 48.40 ตามล าดับ 
 ต้นสังกัดของกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรจากคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมีจ านวน
มากที่สุด 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15.60 รองลงมาบุคลากรจากคณะครุศาสตร์และบุคลากรจากคณะ
มนษุยศาสตร์และสังคมศาสตร์ จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 13.50 ตามล าดับ 
 

ตอนท่ี 2 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และด้านความ 
สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
  

 จากข้อมูลของผู้ตอบแบบ จากบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 จ านวน 192 คน จ าแนก
ตามความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดง
ในตารางที่ 5 ดังนี ้
 

ตารางที ่5 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และด้าน 
 และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวม (n = 192 คน)   
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
 

3.57 0.88 มาก 

2. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
 

3.91 0.67 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.74 0.62 มาก 
  

 จากตารางที่ 5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในภาพรวมจัด
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 (S.D. = 0.62) เมื่อพิจาณาเป็นรายด้านเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย 
พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ล าดับแรก คือ ด้านความสัมพันธ์
กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 (S.D. = 0.67) จัดอยู่ในระดับมาก และด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 (S.D. = 0.88) จัดอยู่ในระดับมากตามล าดับ 



68 
 

 

 

 จากข้อมูลของผู้ตอบแบบ จากบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 จ านวน 192 คน จ าแนก
ตามความคิด เห ็น เกี ่ยวก ับการรับ รู ้ความสัมพันธ ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพ ันธ ์ก ับ
ผู้บังคับบัญชา โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงในตารางที่ 6 ดังนี ้
 

ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา      
  ในภาพรวมภาพรวม (n = 192 คน)   

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ผู้บังคับบัญชาของท่านปกครองลูกน้องด้วยความมี
เหตุผล ไม่ใช้แต่อารมณ์หรือความคิดตนเองเป็นใหญ่ 

3.54 1.01 มาก 

2. ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นกันเอง และให้ความสนใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน 

3.53 0.99 มาก 

3. ท่านรู้สึกอบอุ่นใจ เมื่อปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชา 
 

3.46 1.06 มาก 

4. ท่านและผู้บังคับบัญชาท างานร่วมกันได้เป็นอย่างด ี
 

3.72 0.97 มาก 

5. ท่านได้รบัค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเสมอ เมื่อท างาน
ประสบความส าเร็จ และได้รับค าแนะน าเมื่อท างาน
ผิดพลาด 

3.41 0.97 มาก 

6. ท่ านได้ รับค าแนะน าจ ากผู้ บั งคับบัญชา เมื่ อได้
มอบหมายงานที่ไม่คุ้นเคย 

3.43 1.02 มาก 

7. ผู้บังคับบัญชาของท่านเอาใจใส่และช่วยเหลือในการ
ปฏิบัติงาน 

3.50 1.03 มาก 

8. ผู้บังคับบัญชาให้เกียรติในการท างานของท่าน 
 

3.67 1.00 มาก 
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ตารางที่ 6 (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ค่าเฉลี่ย 

ส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเหน็ 

9. ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วม
แสดงความคิดเห็นต่อการตัดสินใจในอนาคตของ
มหาวิทยาลัย 

3.61 1.01 มาก 

10. ผู้บังคับบัญชาของท่านอนุญาตให้ท่านได้ปฏิบัติงาน
อย่างเป็นอิสระ 

3.79 0.95 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.57 0.88 มาก 
  
 จากตารางที่ 6 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความ 
สัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ในภาพรวมจัดอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 (S.D. = 0.88) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่าง 
บุคคล ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาล าดับแรก คือ ผู้บังคับบัญชาของท่านอนุญาตให้ท่านได้
ปฏิบัติงานอย่างเป็นอิสระ มีค่าเฉลี่ย 3.79 (S.D. = 0.95) จัดอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือท่านและ
ผู้บังคับบัญชาท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 (S.D. = 0.97) จัดอยู่ในระดับมาก 
และความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
ล าดับสุดท้าย คือ ท่านได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเสมอ เมื่อท างานประสบความส าเร็จ  และ
ได้รับค าแนะน าเมื่อท างานผิดพลาด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 (S.D. = 0.97) จัดอยู่ในระดับปานกลาง 
ตามล าดับ   
 

 จากข้อมูลของผู้ตอบแบบจากบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 จ านวน 192 คน 
จ าแนกตามความคิดเห็นเกี ่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงในตารางที่ 7 ดังนี ้
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ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็น    
 เกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ใน 
 ภาพรวม (n = 192 คน)   
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ท่านได้รับความร่วมมือและช่วยเหลืออย่างดีจาก
เพื่อนร่วมงาน ในการปฏิบัติงาน 

4.09 0.76 มาก 

2. ท่านสามารถปรึกษากับเพื่อนร่วมงานได้เสมอเมื่อมี
ปัญหา 

4.07 0.83 มาก 

3. ถ้าท่านปฏิบัติงานผิดพลาด ท่านจะได้รับความเห็นใจ
จากเพื่อนร่วมงานเสมอ 

3.77 0.77 มาก 

4. ท่านรู้สึกมีความสุขเมื่ออยู่ในหมู่เพื่อนร่วมงาน 
 

3.97 0.80 มาก 

5. ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
 

3.71 1.01 มาก 

6. ท่านและเพื่อนร่วมงานชอบท างานเป็นทีม 
 

3.85 0.88 มาก 

7. ท่านและเพื่อนร่วมงานยินดีช่วยเหลือกัน และแบ่งเบา
งานเมื่อมีความจ าเป็น 

3.98 0.79 มาก 

8. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

3.97 0.72 มาก 

9. เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรและมีความจริงใจ       
ต่อกัน 

3.92 0.84 มาก 

10. ท่านสามารถพูดจาอย่างเปิดเผยกับเพื่อนร่วมงานได้
อย่างมีความสุข 

3.82 0.91 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.91 0.67 มาก 
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 จากตารางที่ 7 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความ 
สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมจัดอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 (S.D. = 0.67) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย  พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ล าดับแรก คือ ท่านได้รับความร่วมมือและ
ช่วยเหลืออย่างดีจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 (S.D. = 0.76) จัดอยู่ใน
ระดับมาก รองลงมา คือ ท่านสามารถปรึกษากับเพื่อนร่วมงานได้เสมอเมื่อมีปัญหา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.07 (S.D. = 0.83) จัดอยู่ในระดับมาก และความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ล าดับสุดท้าย คือ ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 (S.D. = 1.01) จัดอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
 

ตอนท่ี 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน และด้าน
การสนับสนุนสิ่งตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงิน 

 

 จากข้อมูลของผู้ตอบแบบจากบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 จ านวน 192 คน จ าแนก
ตามความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัว
เงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานแสดงในตารางที่ 8 ดังนี ้

 

ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็น
 เกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน
 และด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ในภาพรวม (n = 192 คน)   
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

1. ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 
 

2.76 0.81 ปาน 
กลาง 

2. ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 
 

3.08 0.64 ปาน 
กลาง 

รวมเฉลี่ย 2.98 0.65 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 8 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ในภาพรวมจัด
อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.98 (S.D. = 0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงตามล าดับ
ค่าเฉลี่ย พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ล าดับแรก คือ ด้านการ
สนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.08 (S.D. = 0.64) จัดอยู่ในระดับปานกลาง 
และด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.76 (S.D. = 0.81) จัดอยู่ในระดับ
ปานกลาง ตามล าดับ 
 

 จากข้อมูลของผู้ตอบแบบจากบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 จ านวน 192 คน จ าแนกตาม
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 
โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงในตารางที่ 9 ดังนี ้
 

ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 
 ในภาพรวม (n = 192 คน) 
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. มหาวิทยาลัยจัดหาค่าตอบแทนอ่ืนๆ นอกเหนือจาก
เงินเดือนที่ได้รับ 

2.71 1.07 ปาน 
กลาง 

2. มหาวิทยาลัยจัดค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ท่านได้รับ
ในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติอยู่ 

2.81 0.97 ปาน 
กลาง 

3. เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเพียงพอกับการ
ด ารงชีพของท่านและมีอัตราที่เหมาะสม 

2.80 0.96 ปาน 
กลาง 

4. ค่าตอบแทนอย่างอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น  
ค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ โบนัส  
เงินเพิ่มต าแหน่งทางวิชาการ มีความเหมาะสม 

2.53 1.04 น้อย 

5. ระบบการพิจารณาความดีความชอบของมหาวิทยาลัยมี
ความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ 

2.76 0.98 ปาน 
กลาง 
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ตารางที่ 9 (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

6. มหาวิทยาลัยจัดหาบ้านพักหรือเงินกู้ เพื่อที่อยู่
อาศัยให้แก่ท่านตามสมควร 

2.96 1.07 ปาน 
กลาง 

รวมเฉลี่ย 2.76 0.81 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 9 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ด้านการสนับสนุน
สิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ในภาพรวมจัดอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.76  (S.D. = 0.81) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ล าดับแรก คือ มหาวิทยาลัยจัดหาบ้านพัก
หรือเงินกู้เพื่อที่อยู่อาศัยให้แก่ท่านตามสมควร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.96 (S.D. = 1.07) จัดอยู่ในระดับ
ปานกลาง รองลงมา คือ มหาวิทยาลัยจัดค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ท่านได้รับในปัจจุบันมีความ
เหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติอยู่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.81 (S.D. = 0.97) จัดอยู่ในระดับปานกลาง 
และความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัว
เงิน ล าดับสุดท้าย คือ ค่าตอบแทนอย่างอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น ค่าตอบแทนการปฏิบัติงาน
นอกเวลาราชการ โบนัส เงินเพิ่มต าแหน่งทางวิชาการ มีความเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.53 
(S.D. = 1.04) จัดอยู่ในระดับน้อย ตามล าดับ 
 

 จากข้อมูลของผู้ตอบแบบจากบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 จ านวน 192 คน จ าแนก
ตามความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัว
เงิน โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงในตารางที่ 10 ดังนี ้
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ตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน
 ในภาพรวม (n = 192 คน) 
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. มหาวิทยาลัยมีนโยบายด้านสวัสดิการที่ช่วยให้ท่านและ
ครอบครัวมีความเป็นอยู่ที่ดี 

2.68 1.03 ปาน
กลาง 

2. มหาวิทยาลัยสนับสนุนงบประมาณให้ท่านได้มีโอกาส
พัฒนาความรู้ความสามารถในอาชีพเป็นอย่างดี เช่น  
การฝึกอบรม ประชุมวิชาการ ศึกษาต่อหรือการไปศึกษา
ดูงาน เป็นต้น 

3.12 0.99 ปาน
กลาง 

3. มหาวิทยาลัยมีการส่งเสริมให้ท่านได้เจริญเติบโตและ
ก้าวหน้าในการงานอาชีพ 

3.05 0.90 ปาน
กลาง 

4. ท างานในมหาวิทยาลัยนี้ท าให้ท่านรู้สึกมั่นคงไม่ต้อง
กลัวการพิจารณาออกจากงานโดยไม่มีเหตุผล 

2.91 1.00 ปาน
กลาง 

5. มหาวิทยาลัยให้การสนับสนุนและช่วยเหลือในเร่ืองงาน  
เมื่อท่านมีความต้องการเป็นพิเศษ 

2.90 0.88 ปาน
กลาง 

6. มหาวิทยาลัยของท่านสนับสนุนให้ท่านแสดงความ
คิดเห็นในเร่ืองต่างๆ 

2.98 0.86 ปาน
กลาง 

7. มหาวิทยาลัยของท่ านดูแล เอาใจใส่ความเป็นอยู่
โดยทั่วไปของท่านอย่างแท้จริง 

2.77 0.92 ปาน
กลาง 

8. มหาวิทยาลัยพร้อมที่จะช่วยแก้ปัญหาในการท างานของ
ท่าน 

2.85 0.82 ปาน
กลาง 

9. มหาวิทยาลัยของท่านยืดหยุ่นการลงเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

3.55 0.84 มาก 

10.  ห้องท างานของท่านมีความสะอาดและถูกสุขภาวะ 3.47 0.88 มาก 
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ตารางที่ 10 (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

11. ท่านมีสิ่งอ านวยในการท างานได้อย่างเหมาะสม 3.42 0.89 มาก 
12. มหาวิทยาลัยของท่านมีระบบและขั้นตอนการ

ประเมินการปฏิบัติงานอย่างโปร่งใส 
3.01 0.89 ปาน 

กลาง 
13. ในการปฏิบัติงาน ท่านมีโอกาสตัดสินใจก าหนด

ขั้นตอน และระยะเวลาได้ด้วยตนเอง 
3.29 0.83 ปาน 

กลาง 

รวมเฉลี่ย 3.08 0.64 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 10 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุน
สิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ในภาพรวมจัดอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.08 (S.D. = 0.64)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กร ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ล าดับแรก คือ มหาวิทยาลัยของท่านยืดหยุ่น 
การลงเวลาในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 (S.D. = 0.84) จัดอยู่ในระดับปานกลาง รองลงมา 
คือ ห้องท างานของท่านมีความสะอาดและถูกสุขภาวะ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 (S.D. = 0.88) จัดอยู่ใน
ระดับปานกลาง และความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ด้านการสนับสนุนสิ่ง
ตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ในล าดับสุดท้าย คือ มหาวิทยาลัยมีนโยบายด้านสวัสดิการที่ช่วยให้ท่าน
และครอบครัวมีความเป็นอยู่ที่ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.68 (S.D. = 1.03) จัดอยู่ในระดับปานกลาง 
ตามล าดับ 
 

ตอนท่ี 4 ความผูกพันต่อองค์กร 
 

 จากข้อมูลของผู้ตอบแบบจากบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 จ านวน 192 คน จ าแนก
ตามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
แสดงในตารางที่ 11 ดังนี ้
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ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวม (n = 192 คน) 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ท่านรู้สึกภูมิใจที่เป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยแห่งนี้ 
 

3.78 0.85 มาก 

2. ท่านยินดีที่จะใช้เวลาส่วนตัวท างานให้มหาวิทยาลัย
แม้ว่าจะไม่ได้รับผลตอบแทน 

3.94 0.87 มาก 

3. ถึงแม้ว่ามหาวิทยาลัยอ่ืนเสนอรายได้มากกว่าที่ได้รับ
ในขณะนี้ ท่านก็ไม่สนใจไปท างานด้วย 

3.29 1.04 ปาน 
กลาง 

4. ท่ า นคิ ด ว่ า มี ค ว ามสุ ข ในก า รที่ จ ะท า ง าน ใน
มหาวิทยาลัยนี้ต่อไป 

3.57 0.83 มาก 

5. ท่านคิดว่าท่านจะท างานกับมหาวิทยาลัยแห่งนี้
ตลอดไปจนกระทั่งเกษียณอายุ 

3.31 1.15 ปาน 
กลาง 

6. ท่านเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถ เพื่อช่วยให้
มหาวิทยาลัยบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

3.99 0.77 มาก 

7. ท่านเต็มใจที่เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆของมหาวิทยาลัย 
 

4.03 0.72 มาก 

8. ท่านมักจะพูดถึงมหาวิทยาลัยแห่งนี้ให้เพื่อนๆ ฟัง
เสมอว่าเป็นองค์กรที่น่าท างานด้วย 

3.50 0.91 มาก 

9. ท่านยอมรับและยินดีปฏิบัติงานตามแนวนโยบายของ
มหาวิทยาลัย 

3.74 0.70 มาก 

10. ท่านทุ่มเทให้กับการท างาน ไม่เพียงเพื่อตัวท่านเอง
แต่เพื่อความเจริญของมหาวิทยาลัย 

4.04 0.78 มาก 

11. การท างานที่มหาวิทยาลัยมีส่วนดลใจให้ท่านสร้าง
ผลงานดีๆ ออกมา 

3.58 0.83 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.71 0.63 มาก 
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 จากตารางที่ 11 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวมจัดอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 (S.D. = 0.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย พบว่า ความ
คิดเห็นเกี่ยวกับด้านความผูกพันต่อองค์กร ล าดับแรก คือ ท่านทุ่มเทให้กับการท างาน ไม่เพียงเพื่อตัว
ท่านเองแต่เพื่อความเจริญของมหาวิทยาลัย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 (S.D. = 0.78) จัดอยู่ในระดับมาก 
รองลงมา คือ ท่านเต็มใจที่เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของมหาวิทยาลัย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 (S.D. = 0.72) 
จัดอยู่ในระดับมาก และความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านความผูกพันต่อองค์กร ล าดับสุดท้าย คือ ถึงแม้ว่า
มหาวิทยาลัยอื่นเสนอรายได้มากกว่าที่ได้รับในขณะนี้ ท่านก็ไม่สนใจไปท างานด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.29 (S.D. = 1.04) จัดอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
 

ตอนท่ี 5 ความพึงพอใจในงาน 

 

 จากข้อมูลของผู้ตอบแบบจากบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 จ านวน 192 คน จ าแนก
ตามความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
แสดงในตารางที่ 12 ดังนี ้
 

ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ในภาพรวม (n = 192 คน) 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายในงานที่ท่ าน
รับผิดชอบ 

3.34 0.84 ปาน 
กลาง 

2. มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งโดยทัดเทียมกับผู้อ่ืน 3.18 0.85 ปาน 
กลาง 

3. มีการแจ้งผลการประเมินจากผู้บังคับบัญชาทุกคร้ังที่มี
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.61 0.82 มาก 

4. พอใจที่มหาวิทยาลัยมีการแจ้งนโยบายด้านการบริหาร
จัดการให้บุคลากรทราบอย่างทั่วถึง 

3.32 0.80 ปาน 
กลาง 

5. เกณฑ์การประเมินเพื่อการเข้าสู่ต าแหน่งต่างๆ อย่าง
เหมาะสม โปร่งใส และตรวจสอบได ้

3.10 0.82 ปาน 
กลาง 
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ตารางที่ 12 (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

6. พอใจกับแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
 

3.11 0.89 ปาน 
กลาง 

7. ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายตรงกับ   
ความสามารถของท่าน 

3.62 0.79 มาก 

8. ท่านมีความรู้สึกว่างานตนเองมีโอกาสก้าวหน้า 
และมั่นคงในชีวิต 

3.22 0.89 ปาน 
กลาง 

9. มหาวิทยาลัยที่จัดการที่ปฏิบัติงานให้มีสภาพทาง
กายภาพ เช่น แสง เสียง อากาศ ที่เหมาะสม 

3.42 0.78 มาก 

10. มหาวิทยาลัยมีวัสดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ใน
การท างานที่ทันสมัยและเพียงพอ 

3.45 0.85 มาก 

11. มีงบสนับสนุนจัดซื้อวัสดุอุปกรณ์ ส าหรับการ
ปฏิบัติงานของท่าน 

3.36 0.87 ปาน 
กลาง 

12. มหาวิทยาลัยที่มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ เพื่อ
อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

3.34 0.77 ปาน 
กลาง 

13. มหาวิทยาลัยที่มีการจัดสภาพแวดล้อม การท างาน
ที่เอ้ือต่อการท างาน การส่งเสริมสุขภาวะ และ
ความปลอดภัยให้กับบุคลากร 

3.41 0.78 มาก 

14. มหาวิทยาลัยที่จัดสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น  
สถานที่จอดรถ ห้องน้ า โทรศัพท์สาธารณะอย่าง
เหมาะสม 

3.31 0.87 ปาน 
กลาง 

15. โดยทั่วไปท่านมีความสุขในการปฏิบัติงานที่ท่าน
รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน 

3.59 0.78 มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.36 0.56 ปานกลาง 
  



79 
 

 

 

 จากตารางที่ 12 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ในภาพรวมจัดอยู่ในระดับ
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 (S.D. = 0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย พบว่า 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านความพึงพอใจในงาน ล าดับแรก คือ ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายตรง
กับความสามารถของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 (S.D. = 0.79) จัดอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ มีการ
แจ้งผลการประเมินจากผู้บังคับบัญชาทุกคร้ังที่มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 
(S.D. = 0.82) จัดอยู่ในระดับมาก และความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านความพึงพอใจในงาน ล าดับสุดท้าย 
คือ เกณฑ์การประเมินเพื่อการเข้าสู่ต าแหน่งต่างๆ อย่างเหมาะสม โปร่งใส และตรวจสอบได้  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 (S.D. = 0.78) จัดอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
 

ตอนท่ี 6 ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี 
 

 จากข้อมูลของผู้ตอบแบบจากบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 จ านวน 192 คน จ าแนก
ตามความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ยและค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงในตารางที่ 13 ดังนี ้

 

ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ในภาพรวม (n = 192 คน) 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ท่านคิดว่าผลงานของท่านบรรลุผลตามเป้าหมาย 3.76 0.66 มาก 
2. ท่านคิดว่าผลงานของท่านส าเร็จทันตามเวลาที่ก าหนด 

 
3.84 0.62 มาก 

3. ท่านคิดว่าผลงานของท่านไม่มีข้อผิดพลาด 3.39 0.64 ปาน 
กลาง 

4. ท่านคิดว่าผลงานของท่านเป็นที่พอใจของผู้บังคับ 
บัญชา 

3.54 0.72 มาก 

5. ท่านคิดว่าผลงานของท่านสอดคล้องกับความต้องการ
ของมหาวิทยาลัย 

3.66 0.69 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.64 0.05 มาก 
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 ตารางที่ 13 ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ในภาพรวมจัด
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 (S.D. = 0.05) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย 
พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ล าดับแรก คือ ท่านคิดว่าผลงาน
ของท่านส าเร็จทันตามเวลาที่ก าหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 (S.D. = 0.62) จัดอยู่ในระดับมาก รองลงมา 
คือ ท่านคิดว่าผลงานของท่านบรรลุผลตามเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 (S.D. =  0.66) จัดอยู่ใน
ระดับมาก และความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ล าดับสุดท้าย คือ ท่าน
คิดว่าผลงานของท่านไม่มีข้อผิดพลาด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 (S.D. = 0.64) จัดอยู่ในระดับปานกลาง 
ตามล าดับ 
 

ตอนท่ี 7 การทดสอบสมมติฐาน 
 

 ผู้วิจัยขอท าการตรวจสอบคุณสมบัติของตัวแปรว่าข้อมูลเหมาะสมกับเทคนิควิเคราะห์
การถดถอยแบบง่ายและการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ระหว่างกลุ่มตัวแปรร่วมกับการหาเมทริกซ์
ความสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปรแต่ละคู่ เพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่สูง
จนเกินปัญหาการร่วมเส้นตรงหลายตัวแปร ที่เรียกว่า Multicollinearity โดยพิจารณาประกอบ            
การทดสอบค่าความทนทาน (tolerance) และค่า VIF (variance inflation factors) ของตัวแปรแต่
ละตัว เพราะปัญหาการร่วมเส้นตรงหลายตัวแปรจะไม่เกิดขึ้น ถ้าค่าทนทานมากกว่า 0.1 (Hair   
et al, 1995, อ้างถึงในสรรค์ชัย กิติยานันท์, 2552: 132) และค่า VIF ไม่เกิน 10 (Belsley, 1991,  
อ้างถึงในสรรค์ชัย กิติยานันท,์ 2552: 132) โดยผลการวิเคราะห์ผู้วิจัยได้น าเสนอในตารางที่ 14 ดังนี ้
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ตาราง 14 ค่าเฉลี่ย ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของการรับรู้ความสัมพันธ ์
  ระหว่างบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองคก์ร ความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน 
   และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ในภาพรวม 
 

ตัวแปร RWC RWC1 SFC SNFC OC JS PPR POS IRP VIF 

X  3.57 3.91 2.76 3.08 3.70 3.36 3.74 2.98 3.64  
(S.D.) 0.88 0.67 0.81 0.64 0.63 0.56 0.62 0.65 0.05  
RWC 

 
         1.26 

RWC1 0.25* 
(0.01) 

        1.13 

SFC 
 

0.29* 
(0.00) 

0.14* 
(0.06) 

       4.98 

SNFC 
 

0.37* 
(0.00) 

0.18* 
(0.01) 

0.72* 
(0.00) 

      3.62 

OC 
 

0.39* 
(0.00) 

0.25* 
(0.01) 

0.45* 
(0.00) 

0.53* 
(0.00) 

     1.68 

JS 
 

0.38* 
(0. 00) 

0.29* 
(0.00) 

0.58* 
(0.00) 

0.78* 
(0.00) 

0.60* 
(0.00) 

    3.90 

PPR 
 

0.85* 
(0.00) 

0.72* 
(0.00) 

0.28* 
(0.00) 

0.37* 
(0.00) 

0.41* 
(0.00) 

0.43* 
(0.00) 

   2.47 

POS 
 

0.37* 
(0.00) 

0.19* 
(0.00) 

0.88* 
(0.00) 

0.96* 
(0.00) 

0.54* 
(0.00) 

0.76* 
(0.00) 

0.36* 
(0.00) 

  7.91 

IRP 
 

0.38* 
(0.00) 

0.29* 
(0.00) 

0.39* 
(0.00) 

0.49* 
(0.00) 

0.44* 
(0.00) 

0.60* 
(0.00) 

0.43* 
(0.00) 

0.47* 
(0.00) 

  

* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั 0.05 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 14 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ ค่าเฉลี่ย ค่าความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษา พบว่า  ตัวแปรส่วนใหญ่มี
ความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 
0.14 - 0.96 และเมื่อท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIF ปรากฏว่าค่า VIF ของตัวแปรอิสระ 
ศักยภาพในการด าเนินงาน มีค่าตั้งแต่ 1.13 - 7.91 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.1 และมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าตัว
แปรอิสระมีความสัมพันธ์กัน จึงน าไปสู่การทดสอบสมมติฐาน  โดยทดสอบสมมติฐานด้วยการ
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วิเคราะห์การถดถอยแบบง่าย (Simple Regression Analysis) และการวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ ในรูปตาราง ดังนี ้
  

ตารางที่ 15 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิถ์ดถอยกับความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวม 
 

ตัวแรอิสระ  
(PPR) 

ความผูกพันต่อองค์กร โดยรวม  
(OC) 

t P-value 
สัมประสิทธิ์
ถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 2.12 0.26 8.25 0.00* 
การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบคุคล 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

0.41 0.07   

F = 39.01,  P = 0.00,  Adjusted R2 = 0.17   
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั 0.05 
 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 15 พบว่า การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ในทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์กร ที่ระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.41 
โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 17 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 คือ การรับรู้
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

ตารางที่ 16 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับความพึงพอใจในงาน ในภาพรวม 
  

ตัวแรอิสระ 
(PPR) 

ความพึงพอใจในงาน โดยรวม  
(JS) 

t P-value 
สัมประสิทธิ์
ถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 1.88 0.23 8.36 0.00* 
การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบคุคล 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

0.43 0.06   

F = 44.22,  P = 0.00,  Adjusted R2 = 0.19   
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั 0.05 
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 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 16 พบว่า การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บงคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ในทางบวก
กับความพึงพอใจในงาน ที่ระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.44 
โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 19 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 คือ การรับรู้
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานมีอิทธิพลทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
 

ตารางที่ 17 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที ่
 ในภาพรวม 
  

ตัวแรอิสระ 
(PPR) 

ผลการปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที่ 
โดยรวม (IRP) 

t P-value 
สัมประสิทธิ์
ถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 2.30 0.21 11.15 0.00* 
การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบคุคล 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

0.43 0.05   

F = 43.71,  P = 0.00,  Adjusted R2 = 0.18   
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั 0.05 
 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 17 พบว่า การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บงคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ในทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ที่ระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ 
เท่ากับ 0.43 โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 18 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 คือ 
การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
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ตารางที่ 18 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับความพึงพอใจในงาน ในภาพรวม 
  

ตัวแรอิสระ 
(POS) 

ความพึงพอใจในงาน โดยรวม  
(JS) 

t P-value 
สัมประสิทธิ ์
ถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 1.40 0.13 11.20 0.00* 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการ
สนับสนุนส่ิงตอบแทนที่เป็นตัวเงนิและ 
ด้านการสนับสนุนส่ิงตอบแทนทีไ่ม่เป็น 
ตัวเงิน 

0.76 0.04   

F = 290.95,  P = 0.00,  Adjusted R2 = 0.58   
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั 0.05 
 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 18 พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการ
สนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีความสัมพันธ์
ในทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ที่ระดับค่อนข้างสูง ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ 
เท่ากับ 0.76 โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 58 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 4 คือ 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุน     
สิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
 

ตารางที่ 19 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวม 
  

ตัวแรอิสระ 
(POS) 

ความผูกพันต่อองค์กร 
โดยรวม (OC) 

t P-value 
สัมประสิทธิ ์
ถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 2.14 0.18 11.73 0.00* 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการ
สนับสนุนส่ิงตอบแทนที่เป็นตัวเงนิและด้าน 
การสนับสนุนส่ิงตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงนิ 

0.54 0.06   

F = 76.39,  P = 0.00,  Adjusted R2 = 0.28   
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั 0.05 
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 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 19 พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการ
สนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีความสัมพันธ์
ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ที่ระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ
เท่ากับ 0.54 โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 28 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 5 คือ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุน
สิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
 

ตารางที่ 20 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที ่
  ในภาพรวม 
  

ตัวแรอิสระ 
(POS) 

ผลการปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที่
โดยรวม (IRP) 

t P-value 
สัมประสิทธิ ์
ถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 2.53 0.16 16.37 0.00* 
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการ
สนับสนุนส่ิงตอบแทนที่เป็นตัวเงนิและด้าน
การสนับสนุนส่ิงตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงนิ 

0.47 0.05   

F = 53.52,  P = 0.00,  Adjusted R2 = 0.22  
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั 0.05 
  

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 20 พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการ
สนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีความสัมพันธ์
ในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  ที ่ระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์
ความสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.47 โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 22 ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 6 คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน
และด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที ่
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ตารางที่ 21 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่
 ในภาพรวม 
  

ตัวแรอิสระ 
(CO) 

ผลการปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที่ 
โดยรวม (IRP) 

t P-value 
สัมประสิทธิ ์
ถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 2.32 0.20 11.70 0.00* 
ความผูกพันต่อองค์กร 
 

0.44 0.05   

F = 45.66,  P = 0.00,  Adjusted R2 = 0.19   
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั 0.05 
 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 21 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ใน
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ที่ระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์
พหุคูณเท่ากับ 0.44 โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 19 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 7 
คือ ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
 

ตารางที่ 22 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์ถดถอยกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที ่
  ในภาพรวม 
  

ตัวแรอิสระ 
(JS) 

ผลการปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที่
โดยรวม (IRP) 

t P-value 
สัมประสิทธิ ์
ถดถอย 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 1.79 0.18 9.93 0.00* 
ความพึงพอใจในงาน 
 

0.60 0.05   

F = 108.73,  P = 0.00,  Adjusted R2 = 0.36  
* มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั 0.05 
 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 22 พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการ
สนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีความสัมพันธ์
ในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่  ที่ระดับค่อนข้างสูง ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์
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ความสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.60 โดยมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 36 ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 8 คือ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
 

ตอนท่ี 8 ข้อเสนอแนะจากผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 ข้อเสนอแนะจากผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรสายการสอน
และสายสนับสนุนการสอนของมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 
2554 (n = 192 คน) มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
 1.  ด้านผู้บริหาร คือ ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับผู้ใต้บังคับชาด้วยการเอาใจใส่
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความยุติธรรมและเท่าเทียมกันทั้งสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนและ
เปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนามหาวิทยาลัย 
 2.  ด้านการสนับสนุนเพื่อความก้าวหน้า คือ มหาวิทยาลัยควรจัดแผนการพัฒนาบุคลากร
ระยะยาว ชัดเจน และมีการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรทราบโดยทั่วถึง และมีการส่งเสริมด้านการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สูงขึ้น เช่น ส่งบุคลากรไปอบรมเพื่อให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ หรือ
มีการจัดอบรมให้กับบุคลากรทุกคนในมหาวิทยาลัย เช่น มีการเชิญวิทยากรภายนอกมาให้ความรู้
กับบุคลากร “โครงการเติมพลังปัญญาเดือนละ 1 คร้ัง ที่จัดในวันพุธ” 
 3.  ด้านสวัสดิการ คือ มหาวิทยาลัยควรจัดให้มีคณะกรรมการการบริหารจัดการด้าน
สวัสดิการอย่างโปร่งใส ชัดเจน และสามารถตรวจสอบได้ และควรมีการศึกษาหรือน าข้อมูลการจัด
สวัสดิการที่มหาวิทยาลัยอ่ืนจัดและประสบความส าเร็จมาเป็นแนวทางเพื่อน ามาประยุกต์และปรับ
ใช้กับมหาวิทยาลัยให้สอดคล้องกับสภาพการณ์จริง ซึ่งท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการบริหาร
จัดการด้านสวัสดิการ เพื่อไม่ให้บุคลากรเสียขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เช่น บ้านพักบุคลากร 
ควรมีการประกาศให้บุคลากรทราบโดยทั่วถึง เร่ือง หลักเกณฑ์การพิจารณาจัดสรรบ้านพักให้กับ
บุคลากร มหาวิทยาลัยควรมีนโยบายและมีกระบวนการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินให้กับ
บุคลากรมากกว่านี้ 
 

ตารางที่ 23 การแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานของการศกึษา ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 
สมมติฐานที่ 1 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพล
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

ยอมรับสมมติฐาน 
มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหคุุณเท่ากบั 0.41 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 23 (ต่อ) 
 

สมมติฐานของการศกึษา ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 
สมมติฐานที่ 2 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้าน

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพล
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหคุุณเท่ากับ 0.43 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 3 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพล
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบาทหน้าที่ 

ยอมรับสมมติฐาน 
มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหคุุณเท่ากับ 0.43 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการ
สนับสนุนส่ิงตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้าน
การสนับสนุนส่ิงตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมี
อิทธิพลทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหคุุณเท่ากับ 0.76 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 5 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการ
สนับสนุนส่ิงตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้าน
การสนับสนุนส่ิงตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมี
อิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

ยอมรับสมมติฐาน 
มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหคุุณเท่ากับ 0.54 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 6 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการ
สนับสนุนส่ิงตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้าน
การสนับสนุนส่ิงตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมี
อิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ 

ยอมรับสมมติฐาน 
มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหคุุณเท่ากับ 0.47 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 7 ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับ       
ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 

ยอมรับสมมติฐาน 
มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหคุุณเท่ากับ 0.44 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 8 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกับ      
ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 

ยอมรับสมมติฐาน 
มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยพหคุุณเท่ากับ 0.60 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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บทท่ี  5 

สรุปผลการวิจัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจัย เร่ือง การศึกษาอิทธิพลการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กร ผ่านความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่ เป็นวิจัยเชิงปริมาณ (Quantity Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ ใน
การส ารวจความคิดเห็นจากกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 จ านวน 192 คน และ
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย อภิปรายและ
ข้อเสนอแนะ ดังนี ้
 

1.  วัตถุประสงค์ 
 

 1.  เพื่อศึกษาการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่ง
ตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ความผูกพันต่อองค์กร 
ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
 2.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่มีต่อความผูกพันองค์กรและความพึงพอใจ
ในงาน 
 3.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่
 4.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบ
แทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินที่มีต่อความ พึงพอใจในงาน
และความผูกพันต่อองค์กร 
 5.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบ
แทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินที่มีต่อผลการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ 
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 6.  เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรและความพึงพอใจในงานที่มีต่อผลการ
ปฏิบัติงานตามบทบทบาทหน้าที่ 

 

2.  วิธีการด าเนินการวิจัย 
  

 1.  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี ได้แก่ บุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุน
การสอนของมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 จ านวน 192 คน 
 2.  เคร่ืองที่ใช้ในการวิจัย เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลคร้ังนี้ เป็นแบบสอบถาม
ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ผ่านการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้องจากผู้เชี่ยวชาญ และหาค่าความเชื่อมั่น
จากการทดลองใช้แบบสอบถามกับบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏนครปฐม จ านวน 30 คน โดยแบ่งเป็นบุคลากรสายการสอน จ านวน 15 คน และสายสนับสนุน
การสอน จ านวน 15 คน  
 3.  การเก็บข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล ในการเก็บข้อมูลผู้วิจัยได้เกบ็ข้อมูลด้วยตนเอง 
และน าข้อมูลมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป SPSS for Windows โดยค านวณค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Arithmetic Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์สมมติฐาน ได้แก่ ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson,s Coefficient Correlation) เพื่อ
หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อเป็นการหลีกเลี่ยงปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระ และน าข้อมูลไปวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) และวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นรูปแบบ
ตารางประกอบ การบรรยายโดยแบ่งเนื้อหาเป็น 7 ตอน ดงันี ้
 ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
 ตอนที่ 3  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 
และด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 
 ตอนที่ 4  ความผูกพันต่อองค์กร 
 ตอนที่ 5  ความพึงพอใจในงาน 
 ตอนที่ 6  ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
 ตอนที่ 7  การทดสอบสมมติฐาน 
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3.  สรุปผลการวิจัย 
 

 ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนมหาวิทยาลัย
ราชภัฏกาญจนบุรี ที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง โดยมีอายุระหว่าง 25 - 35 ปี สถานภาพโสด จ านวนปีที่ท างานอยู่ใน
มหาวิทยาลัยแห่งนี้อยู่ระหว่าง 1 - 10 ปี ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า เงินเดือนอยู่
ระหว่างระดับเงินเดือน 10,000 - 25,000 บาท และต าแหน่งเป็นบุคลากรสายสนับสนุนการสอน 
 ตอนท่ี 2 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน จากการศึกษาพบว่า ในภาพรวมอยู่ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นล าดับแรก และด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ตามล าดับ  
 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ในภาพรวม จัดอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ล าดับแรก คือ ผู้บังคับบัญชาของท่านอนุญาตให้ท่านได้
ปฏิบัติงานอย่างเป็นอิสระ จัดอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ท่านและผู้บังคับบัญชาท างานร่วมกันได้
เป็นอย่างดี จัดอยู่ในระดับมาก และความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ล าดับสุดท้าย คือ ท่านได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชาเสมอ เมื่อ
ท างานประสบความส าเร็จ และได้รับค าแนะน าเมื่อท างานผิดพลาด จัดอยู่ในระดับปานกลาง
 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมจัดอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล บุคคลด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ล าดับแรก คือ ท่านได้รับความร่วมมือและ
ช่วยเหลืออย่างดีจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน จัดอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ท่านสามารถ
ปรึกษากับเพื่อนร่วมงานได้เสมอเมื่อมีปัญหา จัดอยู่ในระดับมาก และความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ล าดับสุดท้าย คือ ไม่มีการแบ่งพรรค
แบ่งพวกระหว่างเพื่อนร่วมงาน จัดอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
 ตอนท่ี 3 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน
และด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงิน จากการศึกษาพบว่า ในภาพรวมจัดอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย พบว่า ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่
ไม่เป็นตัวเงิน เป็นล าดับแรก และด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ตามล าดับ 
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 ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน ในภาพรวมจัดอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ล าดับแรก คือ มหาวิทยาลัยจัดหาบ้านพักหรือ
เงินกู้เพื่อที่อยู่อาศัยให้แก่ท่านตามสมควร จัดอยู่ในระดับปานกลาง รองลงมา คือ มหาวิทยาลัยจัด
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ท่านได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติอยู่ จัดอยู่
ในระดับปานกลาง และความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่ง
ตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ล าดับสุดท้าย คือ ค่าตอบแทนอย่างอ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น ค่าตอบแทน
การปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ โบนัส เงินเพิ่มต าแหน่งทางวิชาการ มีความเหมาะสม  จัดอยู่ใน
ระดับน้อย ตามล าดับ 
 ด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนท่ีไม่เป็นตัวเงิน ในภาพรวมจัดอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ล าดับแรก คือ มหาวิทยาลัยของท่าน
ยืดหยุ่นการลงเวลาในการปฏิบัติงาน จัดอยู่ในระดับปานกลาง รองลงมา คือ ห้องท างานของท่านมี
ความสะอาดและถูกสุขภาวะ จัดอยู่ในระดับปานกลาง และความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ล าดับสุดท้าย คือ มหาวิทยาลัยมีนโยบาย
ด้านสวัสดิการที่ช่วยให้ท่านและครอบครัวมีความเป็นอยู่ที่ดี จัดอยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ
 ตอนท่ี 4 ความผูกพันต่อองค์กร จากการศึกษาพบว่า ในภาพรวมจัดอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านความผูกพันต่อองค์กร 
ล าดับแรก คือ ท่านทุ่มเทให้กับการท างาน ไม่เพียงเพื่อตัวท่านเองแต่เพื่อความเจริญของมหาวิทยาลัย 
จัดอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ท่านเต็มใจที่เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของมหาวิทยาลัย จัดอยู่ในเกณฑ์
มาก และความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านความผูกพันต่อองค์กร ล าดับสุดท้าย ถึงแม้ว่ามหาวิทยาลัยอ่ืน
เสนอรายได้มากกว่าที่ได้รับในขณะนี้ ท่านก็ไม่สนใจไปท างานด้วย จัดอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ
 ตอนท่ี 5 ความพึงพอใจในงาน จากการศึกษาพบว่า ในภาพรวมจัดอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านความพึงพอใจในงาน 
ล าดับแรก คือ ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความสามารถของท่าน จัดอยู่ในระดับมาก 
รองลงมา คือ มีการแจ้งผลการประเมินจากผู้บังคับบัญชาทุกคร้ังที่มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
จัดอยู่ในระดับมาก และความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านความพึงพอใจในงาน ล าดับสุดท้าย คือ เกณฑ์การ
ประเมินเพื่อการเข้าสู่ต าแหน่งต่างๆ อย่างเหมาะสม โปร่งใส และตรวจสอบได้  จัดอยู่ในระดับมาก 
ตามล าดับ 
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 ตอนท่ี 6 ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี จากการศึกษาพบว่า ในภาพรวมจัดอยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านผลการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ล าดับแรก คือ ท่านคิดว่าผลงานของท่านส าเร็จทันตามเวลาที่ก าหนด 
จัดอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ท่านคิดว่าผลงานของท่านบรรลุผลตามเป้าหมาย  จัดอยู่ในระดับ
มาก และความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ล าดับสุดท้าย คือ ท่านคิดว่า
ผลงานของท่านไม่มีข้อผิดพลาด จัดอยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ 
 ตอนท่ี 7 การทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานท่ี 1 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์
กับผู้บงคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กร ที่ระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.41 และมี
ความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 17 จากผลการวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 
 สมมติฐานท่ี 2 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์
กับผู้บงคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความ    
พึงพอใจในงาน ที่ระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.43 และมี
ความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 19 จากผลการวิจัยเป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 
 สมมติฐานท่ี 3 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที ่
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า  การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บงคับบัญชาและด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ในทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ที่ระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์
พหุคูณ เท่ากับ 0.43 และมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 18 จากผลการวิจัยเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ 3 
 สมมติฐานท่ี 4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็น
ตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุน
สิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีความสัมพันธ์ ใน
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ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ที่ระดับค่อนข้างสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ 
เท่ากับ 0.76 และมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 58 จากผลการวิจัยเป็นไปตาม สมมติฐานที่ 4
 สมมติฐานท่ี 5 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็น
ตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุน
สิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีความสัมพันธ์ในทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์กร ที่ระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.54 
และมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 28 จากผลการวิจัยเป็นไปตาม สมมติฐานที่ 5 
 สมมติฐานท่ี 6 การรับรูก้ารสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็น
ตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุน
สิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีความสัมพันธ์ในทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ที่ระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ
เท่ากับ 0.47 และมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 27 จากผลการวิจัยเป็นไปตาม สมมติฐานที่ 6
 สมมติฐานท่ี 7 ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที่ 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ที่ระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 
0.44 และมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 19 จากผลการวิจัยเป็นไปตาม สมมติฐานที่ 7
 สมมติฐานท่ี 8 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที ่
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุน
สิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีความสัมพันธ์ในทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ที่ระดับค่อนข้างสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์
พหุคูณเท่ากับ 0.60 และมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 36 จากผลการวิจัยเป็นไปตาม 
สมมติฐานที่ 8 
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4.  อภิปรายผล 
 

 จากผลการวิจัย เร่ือง การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ผ่านความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจในงานที่มีต่อผลการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของบุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนมหาวิทยาลัย
ราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 สามารถอภิปรายผล ดังนี ้
 สมมติฐานข้อท่ี 1 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 
 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.41 และมีความสามารถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 
17 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะบุคลากรมีความคิดเห็นว่าผู้บังคับบัญชา
ของท่านอนุญาตให้ท่านได้ปฏิบัติงานอย่างเป็นอิสระ ท่านและผู้บังคับบัญชาท างานร่วมกันได้เป็น
อย่างดี รวมทั้งผู้บังคับบัญชาให้เกียรติในการท างานของท่าน สอดคล้องกับที่วูสด์ดิฟ (Woodriffe, 
2005) และสรรชัย กิติยานันท์ (2552) กล่าวว่าการให้อ านาจในการตัดสินใจ การเปิดเผยของผู้บริหาร
ระดับสูง (Exposure to senior people) และสามารถที่จะเข้าถึงผู้บริหารไดหากมีความต้องการเสนอแนะ
ข้อคิดเห็นและการแนะน าเป็นแรงจูงใจที่มีความส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรได้ นอกจากนี้ บุคลากร
ยังให้ความส าคัญในระดับมากเกี่ยวกับการได้รับความร่วมมือและช่วยเหลืออย่างดีจากเพื่อน
ร่วมงานในการปฏิบัติงาน ยังสามารถปรึกษากับเพื่อนร่วมงานได้เสมอเมื่อมีปัญหา และการที่ท่าน
และเพื่อนร่วมงานยินดีช่วยเหลือกัน และแบ่งเบางานเมื่อมีความจ าเป็นดังที่วูสด์ดิฟ (Woodriffe, 
2005) และสรรชัย กิติยานันท์ (2552) กล่าวถึงด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อีกทั้งความสัมพันธ์ 
(Relationships) เป็นเร่ืองที่มีผลอย่างยิ่งต่อการสร้างให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ทั้งนี้
เพราะการจัดการกับอารมณ์ความรูสึกของมนุษย์ ไดแก่ การแสดงความขอบคุณ การแสดงความยินดี
เป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้เกิดการรับรูและตัดสินใจในการกระท าต่างๆ ดังนั้นไมว่าจะเป็นสัมพันธภาพ
ระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือหัวหนางานจึงล้วนแล้วแต่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ทั้งสิ้น ซึ่งสอดคล้องกับสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย, 2550 ที่กล่าวถึงการสนับสนุน
ร่วมมือกันระหว่างบุคคล (Interpersonal Support) บุคลากรมีความรู้สึกมุ่งมั่นผูกพันคือการที่
พนักงานสามารถเชื่อใจซึ่งกันและกัน ช่วยเหลือกันและกันและสามารถร่วมกันแก้ปัญหาได้
อย่างรวดเร็ว พนักงานสามารถไว้วางใจกันได้ 
 สมมติฐานข้อท่ี 2 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
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 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลในทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับปานกลาง
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.43 และมีความสามารถในการพยากรณ์ได้
ร้อยละ 19 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรให้ความส าคัญกับงาน
ที่ได้รับมอบหมายตรงกับความสามารถ มีการแจ้งผลการประเมินจากผู้บังคับบัญชาทุกคร้ังที่มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และการมีความสุขในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบันรวมทั้งให้
ความส าคัญระดับมากกับการได้รับความร่วมมือและช่วยเหลืออย่างดีจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน 
ยังสามารถปรึกษากับเพื่อนร่วมงานได้เสมอเมื่อมีปัญหา และท่านและเพื่อนร่วมงานยินดีช่วยเหลือ
กัน และแบ่งเบางานเมื่อมีความจ าเป็น ดังที่วันชัย โพธิวรากร (2551) ได้กล่าวถึงความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงานด้านความร่วมมือของเพื่อนในการปฏิบัติงาน 
และด้านอ่ืนด้วย สอดคล้องกับทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮิร์ซเบิร์ก  (Herzberg, s Two - factor 
Theory) ซึ่งเป็นแนวคิดเกี่ยวกับความต้องการของบุคคลโดยทั่วๆ ไป  จากคนในหลายๆ อาชีพ ซึ่ง
พบว่าส่วนหนึ่งของปัจจัยที่ท าให้คนเกิดความพึงพอใจในการท างานประกอบด้วย ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา (ระวีวรรณ เสวตาพร, 2532: 93) 
และสอดคล้องกับ (กมล ชูทรัพย์ และเสถียร เหลืองอร่าม, 2516: 552 – 553) ที่กล่าวว่า เพื่อนร่วมงาน 
ถ้าคนเรามีเพื่อนร่วมงานที่ถูกใจแล้ว แม้สิ่งอ่ืนจะไม่ค่อยดี เช่น ค่าจ้าง หรือสถานภาพการท างาน 
เป็นต้น เขายังชอบเพราะมีเพื่อนดี ท าให้ที่ท างานน่าอยู่ยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ สมยศ 
นาวีการ (2533) ที่ว่าการมีเพื่อนร่วมงานที่ร่วมมือและเป็นมิตรจะเป็นแหล่งที่มาของความส าเร็จ 
และจะช่วยให้มีการประสานงานระหว่างหน่วยงานภายในที่ดีและสามารถท างานร่วมกันอย่างมี
ความสุข รวมทั้งปัจจัยพื้นฐาน เพื่อสร้างสภาพการท างาน ประกอบด้วย ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน
หรือผู้บังคับบัญชา คือ การติดต่อสื่อสารพบปะกับผู้บังคับบัญชา โดยวิธีการต่างๆ และมีความสามารถ 
ในการท างานร่วมกันได้อย่างดี เป็นต้น (อนุสรณ์ วิริยะวงศ์สกุล, 2552) ซึ่งความพึงพอใจในงาน 
เป็นทัศนคติที่เกี่ยวข้องกัน 3 ด้าน คือ 1) องค์ประกอบที่เกี่ยวกับงานโดยเฉพาะ (Specific job factors) 
2) ลักษณะประจ าตัวของแต่ละบุคคล (individual characteristics) และ 3) ความสัมพันธ์กับกลุ่มที่อยู่
ภายนอกงาน (group relationships outside the job) พอสรุปได้ว่า ความรู้สึก ท่าที ความคิดเห็น และ
พฤติกรรมของคนงานที่มีต่อเพื่อนร่วมงาน ผู้บริหาร กลุ่มคน องค์กรหรือสภาพแวดล้อมอ่ืนๆ โดย
การแสดงออกในลักษณะของความรู้สึกหรือท่าทีในการยอมรับหรือปฏิเสธ ส่วนความพึงพอใจจะเป็น
ผลสืบเนื่องมาจากทัศนคติด้านต่างๆ ของคนงานที่มีต่อการท างานรวมทั้งอาจจะเกิดจากองค์ประกอบ
อ่ืนๆ ที่สัมพันธ์กับงานที่ท าอยู่ เช่น ความมั่นคงปลอดภัย ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ผลตอบแทน 
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เพื่อนร่วมงานและผู้บริหารดี งานท้าทายความสามารถ ฯลฯ เป็นต้น (พงศ์ หรดาล, 2540) สอดคล้อง
กับงานวิจัยที่ผู้วิจัยค้นพบ 
 สมมติฐานข้อท่ี 3 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่
 การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.43 และมีความสามารถใน
การพยากรณ์ได้ร้อยละ 18 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรให้
ความส าคัญกับผลงานที่ท าส าเร็จทันตามเวลาที่ก าหนด ผลงานบรรลุผลตามเป้าหมาย และผลงานมี
ความสอดคล้องกับความต้องการของมหาวิทยาลัย ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีความคาดหวังของ
วิคเตอร์ เฮช วรูม (Victor H. Vroom) ซึ่งในประเด็นนี้ สรรชัย กิติยานันท์ (2552) สะท้อนให้เห็นว่า  
วูรม (Vroom) ได้กล่าวไว้ว่าบุคคลจะประพฤติหรือกระท าเมื่อรู้ว่าการกระท านั้นจะน าไปสู่เป้าหมายที่
ต้องการ แรงจูงใจของบุคคลใดบุคคลหนึ่งเป็นผลที่เกิดขึ้นจากรางวัลที่ต้องการ บุคคลจะคาดหวัง
ไว้ว่าการที่ได้แสดงพฤติกรรมนี้จะได้รับผลตอบแทนแบบใด มากหรือน้อยเพียงไร และรูปแบบของ
ความคาดหวังในการท างานเรียกว่า VIE Theory โดยทฤษฎีมีส่วนประกอบส าคัญ ได้แก่ 1) ผลจาก
การท างาน (Job Outcomes) เป็นสิ่งที่องค์กรจัดหาให้กับพนักงาน เช่น เงินเดือน การเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง วันหยุดพักผ่อน เป็นต้น ซึ่งผลจากการท างานอาจจะรวมถึงสิ่งที่ไม่สามารถมองเห็นได้
(Intangibles) ความรู้สึกที่ได้รับการยอมรับ หรือความส าเร็จจากการท างาน  2) การวางเงื่อนไข
(Instrumentality) เป็นสิ่งที่ช่วยให้บุคคลรับรู้ถึงความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์ที่
ต้องการ เช่น การให้ผลลัพธ์ที่บุคคลต้องการเป็นเงื่อนไขให้กับบุคคลได้ใช้ความพยายามเพื่อให้
ได้มาซึ่งสิ่งที่ต้องการนั้น เช่น ถ้าบุคคลรับรู้ว่าการได้รับเงินเดือนที่เพิ่มขึ้นนั้นเป็นเงื่อนไข ก็จะท า
ให้เขาตอ้งพยายามท างานได้ดีขึ้น เป็นต้น ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรด้วย รวมทั้ง      
3) ความคาดหวัง (Expectancy) คือ การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามและผลการ
ปฏิบัติงาน เช่น ถ้าคนมีความพยายามมากขึ้นก็จะท างานเพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
 สมมติฐานข้อท่ี 4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่
เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงาน 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้าน
การสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลในทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับ
ค่อนข้างสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.76 และมีความสามารถในการ
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พยากรณ์ได้ร้อยละ 58 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรให้ความส าคัญเกี่ยวกับ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน คือ มหาวิทยาลัย
จัดหาบ้านพักหรือเงินกู้เพื่อที่อยู่อาศัยให้แก่ท่านตามสมควร มหาวิทยาลัยจัดค่าตอบแทนและสวัสดิการ
ที่ท่านได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบัติอยู่ และเงินและค่าตอบแทนที่ได้รับ
เพียงพอกับการด ารงชีพท่านและมีอัตราที่เหมาะสม ซึ่งสอดคล้องตาม ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
(Herzberg , s Two - Factor Theory) (กิ่งพร ทองใบ, 2553.) พอสรุปได้ว่าปัจจัยจูงใจ (Motivation 
Factors) จึงเป็นความต้องการพื้นฐานที่พนักงานถือว่าผู้บริหารจะต้องให้กับพนักงาน ดังนั้นองค์กร
ต้องควบคุมปัจจัยจูงใจและปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือปัจจัยบ ารุงรักษา (Maintenance 
Factors) หรือสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่พอในใจงาน คือ เงินเดือน และความมั่นคง และความก้าวหน้า
ให้อยู่ในระดับที่จะไม่ก่อให้เกิดความไม่พอใจในงานได้ ทั้งยังสอดคล้องกับทฤษฎีของกิลเมอร์ 
(Gilmer Theory) กิลเมอร์ (Gilmer, 1971) ได้สรุปองค์ประกอบที่เอ้ือต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
งาน ในส่วนหน่ึง คือ ค่าจ้างหรือรางวัลที่เสมอภาคส าหรับปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน โดยประกาศให้
ทราบทั่วกัน และเป็นรางวัลที่สอดคล้องกับเป้าหมายของผู้ปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 5 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่
เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กร 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้าน
การสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.54 และมีความสามารถใน
การพยากรณ์ได้ร้อยละ 28 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ 
(Setton et.,1996:Cadona et al., online, 1999; Susskind et al, online, 2000) ที่พบว่าการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพันธ์ในทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร เช่นเดียวกับแนวคิดของ
ไอเซนเบอร์เกอร์ และคณะ (Eisenberger et al., 1986) ที่อธิบายความผูกพันองค์กรด้วยทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยน โดยหากบุคลากรรับรู้ว่าองค์กรให้คุณค่า มีความห่วงใย และเห็นความส าคัญของการ
ท างานของตน และให้การสนับสนุนด้วยรางวัลตามที่ตนคาดหวัง ส่งผลให้บุคลากรรู้สึกเป็นหนี้
บุญคุณ มีจิตใจผูกพันกับองค์กร และจะต้องท างานอยู่กับองค์กรเป็นการตอบแทนคืน ซึ่งการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์กรจะท าให้พนักงานแสดงออกเพื่อเป็นการตอบแทนขององค์กรทั้งทางจิตใจ 
โดยมีจิตใจที่ผูกพัน ห่วงใย และสนใจต่อสวัสดิภาพขององค์กร และทางพฤติกรรมโดยรู้สึกว่าตน
ควรจะคงท างานอยู่ในองค์กร และแสดงความทุ่มเทท างานเพื่อองค์กร มีการเข้าร่วมในการเป็น
สมาชิกภาพในการเป็นพนักงาน ไม่ลาออกจากองค์กรไปท างานกับองค์กรอ่ืนนอกจากนี้บุคลากร
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รับรู้ว่าองค์กรมีความผูกพันกับพนักงานในด้านสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน คือ การให้โอกาสใน
การเจริญก้าวหน้าตามสายงานในองค์กร ด้วยการวางแนวทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่
บุคลากร จึงมีความคิดว่าองค์กรมีความห่วงใย และหวังดีกับตน จึงรู้สึกเป็นหนี้บุญคุณที่จะทุ่มเท
ท างานเป็นการแลกเปลี่ยน และมีจิตใจผูกพันกับองค์กร ดังที่คาเลนเบอร์ก และมาสเทคาส 
(Kallenberg ans Mastekasse, 1994) เสนอว่าโอกาสที่เป็นไปได้ในการได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งภายในองค์กรเป็นการสร้างให้เกิดสิ่งผูกโยงพนักงานเข้ากับองค์กร ท าให้บุคลากรมีความ
ผูกพันกับองค์กร มองเห็นภาพอนาคตของตนในองค์กร รู้สึกเป็นพันธะสัญญาในการจ้างงาน จึงคง
อยู่ในองค์กร และท างานในองค์กรต่อไป เช่นเดียวกับการศึกษาของการ์ทเนอร์ และโนลเลน 
(Gaertner and Nollen,19891 quoated in Moorman and Niehoff, 1988) พบว่า บุคลากรจะผูกพันต่อ
องค์กรมากขึ้นเมื่อมีความเชื่อว่าองค์กรเลื่อนต าแหน่งบุคลากรจากนโยบายภายในองค์กรซึ่งจะท า
ให้บุคลากรรู้สึกว่าความไม่มั่นคงทางอาชีพในอนาคตลดน้อยลง ซึ่งเป็นการจูงใจให้เกิดความผูกพัน
ต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของเปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) เร่ือง การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ความยุติธรรมองค์การ ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์การ และความตั้งใจลาออกของ
พยาบาลระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลศิริราช ผลการศึกษาสรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรทุกด้านและโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันองค์การ และมีความสัมพันธ์
ทางลบกับการต้ังใจลาออกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 สมมติฐานข้อท่ี 6 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่
เป็นตัวเงินและด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้าน
การสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที่อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.47 และมีความ
สามรถในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 27 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสรรชัย 
กิติยานันท์ (2552) ที่กล่าวไว้ว่าบุคคลจะต้องได้รับผลสะท้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน เพื่อที่จะ
ช่วยให้พนักงานได้ทราบว่าความพยายามของเขาเป็นไปในทิศทางเดียวกับเป้าหมายขององค์กร
หรือไม่ นอกจากนี้เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529: 109) ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงานมี 2 แนวคิด ดังนี้ 1) ความพึงพอใจในงานน าไปสู่ผลการ
ปฏิบัติงาน ตามแนวคิดจากการศึกษาด้านมนุษยสัมพันธ์โดยเฉพาะจากการศึกษาทดลองที่โรงงาน
Hawthrone ซึ่งชี้ให้เห็นว่าการเพิ่มผลผลิตกระท าได้โดยการเพิ่มหรือส่งเสริมให้คนมีขวัญและก าลังใจ
และมีแรงจูงในในการท างาน หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง คนงานที่มีความสุขจะท างานได้ดีขึ้น จ าเป็นต้อง
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จัดผลตอบแทนต่างๆ เพื่อตอบสนองให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่ดีมากพอจนท าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ได้ในที่สุด ความพึงพอใจในงานน าไปสู่
ผลการปฏิบัติงาน และ2) การปฏิบัติงานน าไปสู่ความพึงพอใจ จากแนวคิดของ Porter และ Lawlerb
ที่เชื่อว่าการปฏิบัติงานจะน าไปสู่การได้รับผลตอบแทนไม่ว่าจะเป็นผลตอบแทนจากภายในหรือ
ภายนอกและผลตอบแทนจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ ผลตอบแทนภายใน เป็นสิ่งที่  
ผู้ปฏิบัติแต่ละคนได้รับผลการปฏิบัติงานของตน ได้แก่ ความส าเร็จในงานที่ท า ผลตอบแทนนี้จะ
ตอบสนองความต้องการระดับสูง เช่น ความต้องการที่ได้รับความส าเร็จในชีวิต (Self - Actualization 
needs) และจะมีผลโดยตรงอย่างมากต่อการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่วนผลตอบแทน
ภายนอก เป็นผลตอบแทนที่ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนจะรับจากหน่วยงานหรือองค์กรตามผลการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง สถานภาพและความมั่นคง ซึ่งสามารถตอบสนอง
ความต้องการระดับต่ าของแต่ละบุคคลได้ แต่จะมีผลโดยตรงต่อการสร้างความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับข้อค้นพบงานของผู้วิจัย 
 สมมติฐานข้อที่ 7 ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ 
 ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่
อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.44 และมีความสามรถ
ในการพยากรณ์ได้ร้อยละ 19 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรให้ความส าคัญ
เกี่ยวกับการทุ่มเทให้กับการท างานไม่เพียงเพื่อตัวเองแต่เพื่อความเจริญของมหาวิทยาลัย การเต็มใจ
ที่เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของมหาวิทยาลัยและเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถเพื่อช่วยให้มหาวิทยาลัย
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับสเตียร์ (Steers, 1991: 79) ที่ได้กล่าวถึงความผูกพัน
ต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์ที่ เหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเข้า
ร่วมกิจกรรมองค์กร ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความเชื่อมั่นอย่างสูงการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรหรือการยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงาน เพื่อส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ทั้งนี้ยัง
สอดคล้องกับบูคานัน (Buchanan, 1974) ที่กล่าวไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความผูกพันที่มีต่อ
เป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร และการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับงานวิจัยของพรพรรณนิ้วจันทึก 
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าของหัวหน้างานกับความผูกพันต่อองค์การและผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานบริษัท ไอทีวี จ ากัด (มหาชน) 
 สมมติฐานข้อที่ 8 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ 
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 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อยู่ 
ระดับค่อนข้างสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.60 และมีความสามารถในการ
พยากรณ์ได้ร้อยละ 36 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรให้ความส าคัญทางด้าน
ความรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความสามารถ และมีความสุขในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบอยู่ โดยสอดคล้องกับแนวคิดของเทพพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ (2529: 109) ที่กล่าวถึง
ความพึงพอใจในงานน าไปสู่ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นแนวคิดในสมัยดั้งเดิมที่ได้จากการศึกษาด้าน 
มนุษยสัมพันธ์โดยเฉพาะจากการศึกษาทดลองที่โรงงาน Hawthrone ซึ่งชี้ให้เห็นว่าการเพิ่มผลผลิต
กระท าได้โดยการเพิ่มหรือส่งเสริมให้คนมีขวัญและก าลังใจ และมีแรงจูงใจในการท างาน หรือกล่าว
อีกนัยหนึ่ง คนงานที่มีความสุขจะท างานได้ดีขึ้น จ าเป็นต้องจัดผลตอบแทนต่างๆ เพื่อตอบสนองให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีมากพอจนท าให้องค์กรบรรลุ
วัตถุประสงค์ได้ในที่สุด ความพึงพอใจในงานน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

5.  ประโยชน์ 
 

 จากการศึกษาอิทธิพลการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร ผ่านความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานตามบทบาท
หน้าที่จากกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายการสอนและสายสนับสนุนการสอนของมหาวิทยาลัย       
ราชภัฏกาญจนบุรีที่ปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
  1.  ประโยชน์เชิงทฤษฎีและการวิจัยในอนาคต (Theoretical Contributions and 
Future Direction for Research)  
 งานวิจัยนี้ก่อให้เกิดประโยชน์ในเชิงทฤษฎี  โดยก่อให้เกิดการบูรณาการทางทฤษฎี
เก่ียวกับการด าเนินการขององค์กรสองประการ ได้แก่ ประการแรก ลักษณะกรอบแนวคิดในการวิจัย
ก่อให้เกิดการบูรณาการทางทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ได้เห็นปัจจัยส าคัญ
ที่มาก่อน ได้แก่ การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และปัจจัยที่
เป็นผลของความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ซึ่ง
การศึกษาปัจจัยทั้งสองเปรียบเทียบกันท าให้เห็นความแตกต่างกัน แต่สามารถแยกออกจากกันได้ 
ประการที่สอง เป็นประโยชน์ทางทฤษฎีในการศึกษาเพื่อสร้างความชัดเจนในลักษณะขององค์กร ที่
มีการบริหารในระบบราชการ และกลุ่มตัวอย่างมีลักษณะงานและต าแหน่งที่เฉพาะเจาะจง ส าหรับ
ส าหรับข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาวิจัยในอนาคต ควรมีการด าเนินการต่อไปน้ี 
 1.  การวิจัยครั้งต่อไปหากมีการเพิ่มเติมในส่วนของตัวแปรอ่ืนที่นอกเหนือจากการวิจัย
ในคร้ังนี้ เพื่อให้ครอบคลุมมิติในด้านสังคมให้มากขึ้น เช่น วัฒนธรรมขององค์กร เป็นต้น  
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 2.  ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพในการศึกษาอิทธิพลการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ผ่านความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจในงานที่มี
ผลต่อการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ เพื่อให้ทราบปัญหาและความต้องการที่แท้จริงของบุคลากร
ในมหาวิทยาลัย และน าวิจัยเรื่องดังกล่าวไปศึกษากับภาคเอกชนและน าผลที่ได้มาเปรียบเทียบ
กับภาคส่วนราชการ เพื่อให้ได้ข้อมูลกว้างขวางและครอบคลุมยิ่งขึ้น 
 2.  ประโยชน์เชิงการจัดการ (Managerial Contributions)  
 การศึกษาอิทธิพลการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
ผ่านความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจในงานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานตามบทบาท  และจาก
ผลวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและด้าน
การสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลในทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับ
ค่อนข้างสูง และความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่
อยู่ในระดับค่อนข้างสูง ดังนั้นผู้บริหารต้องให้ความส าคัญในด้านนโยบาย กฎระเบียบ เพื่อจะลด
ผลกระทบจากการสนับสนุนสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงินและสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ดังนี้ 
    1.  จัดค่าตอบแทนหรือเงินเดือนที่เหมาะสมและเป็นธรรมต่อความรู้ความสามารถ
และหน้าที่ความรับผิดชอบ  
    2.  การประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือน ต้องประเมินผลตามตัวชี้วัดผลส าเร็จของการปฏิบัติ 
งาน (KPI) ของแต่ละต าแหน่ง คือ ผลการปฏิบัติงานตามที่ระบุใน Job Description รวมถึงการ
ประสานงาน หรือท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน การท างานตามนโยบายหรืออ่ืนๆ ที่มีการก าหนดร่วมกัน
ไว้ล่วงหน้าระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา อย่างถูกต้อง ยุติธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้ 
    3.  เปิดโอกาสให้บุคลากรพัฒนาศักยภาพให้สูงขึ้นด้วยการส่งเสริมและสนับสนุน
งบประมาณ ที่เหมาะสมและชัดเจน เช่น ส่งไปอบรม ดูงาน ส่งไปศึกษาต่อเพื่อให้บุคลากรมีโอกาส
ก้าวหน้าในสายอาชีพ เพราะความก้าวหน้าในสายอาชีพเป็นการตอบสนองความต้องการของมนุษย์
ที่ท างานในองค์กร ดังนั้นองค์กรต้องมีการก าหนดแผนพัฒนาความก้าวหน้าที่ชัดเจนแก่บุคลากร ซึ่ง
อาจจะเป็นความก้าวหน้าด้านเงินเดือน การได้รับเงินเดือนในอัตราที่สูง ความก้าวหน้าในด้านความรู้ 
ความสามารถทักษะ และประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพัฒนาตนเองในด้านจิตใจทัศนคติ
ตลอดจนนิสัยในการปฏิบัติงาน อันจะท าให้งานที่ปฏิบัติอยู่ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร และมีส่งเสริมการพัฒนาความรู้ความสามารถ ในด้านการฝึกอบรมที่ชัดเจน
และต่อเน่ือง โดยก าหนดแผนการพัฒนาบุคลากรในแต่ละสายงานให้ชัดเจนและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรทราบอย่างทั่วถึง การส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาและฝึกอบรม จะท าให้บุคลากรมี
ความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้น และบุคลากรยังรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กรเพราะองค์กรให้
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ความส าคัญ รวมทั้งการส่งเสริมให้ได้รับความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ได้แก่ การเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งที่เหมาะสมให้กับบุคลากรที่มีผลงานดี และการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  มหาวิทยาลัยควร
ให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกระดับและทุกคนอย่างเท่าเทียมกันไม่เลือกปฏิบัติ เพราะท าให้
บุคลากรขาดขวัญและก าลังใจในการท างาน  
  4.  มหาวิทยาลัยควรมีนโยบายหรือแนวทางใน เร่ือง การจูงใจด้วยสิ่งตอบแทนที่ไม่
เป็นตัวเงินที่ชัดเจน เพื่อให้บุคลากรเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ และเกิดแรงจูงใจที่จะสร้างผลงานที่ดีขึ้น
ในอนาคต เช่น มีการยกย่องสรรเสริญบุคลากรที่ท าชื่อเสียงให้กับมหาวิทยาลัย และบุคลากรที่มี
ความสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพที่เป็นรายเดือนและรายปีพร้อมทั้งมีการจัดท าหนังสือ
ขอบคุณบุคลากร และประชาสัมพันธ์โดยการติดประกาศให้บุคลากรคนอ่ืนรับทราบถึงผลงานอัน
ยอดเยี่ยม และมีผู้บริหารระดับสูงเข้ามาแสดงความยินดีกับความส าเร็จ และมีการจัดการจูงใจด้วย
สภาพแวดล้อมในการท างาน การสร้างบรรยากาศให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นการเอ้ือให้บุคลากร
มีความสะดวกสบายในการท างาน และมีความสุขในการท างาน เพื่อให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น
อุตสาหะ และขยันท างานได้ผลอย่างมีประสิทธิภาพ 
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 5. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรในด้านต่างๆ กับความผูกพันต่อองค์กรที่
มีต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี ซ่ึงแบบสอบถามนี้ไม่มี
ข้อใดถูกหรือผิด เพราะเป็นการแสดงความรู้สึกและการตัดสินใจที่แตกต่างกัน 
  ผู้วิจัยได้แบ่งแบบสอบถามออกเป็น  6  ตอน  ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   
  ตอนที่ 2 ด้านการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   
  ตอนที่ 3 ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร   
  ตอนที่ 4 ด้านความผูกพันต่อองค์กร   
  ตอนที่ 5 ด้านความพึงพอใจในงาน   
  ตอนที่ 6 ด้านผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่   
 โดยในการตอบแบบสอบถามจะไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานของท่าน ผู้วิจัยจะใช้เป็นข้อมูลในการ
วิจัยครั้งนี้เท่านั้น 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม และขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

ขอแสดงความนบัถือ 
ผู้จัดท าวิจัย 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง  :   การศึกษาอิทธิพลของการรบัรู้ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร   
 ผ่านความผูกพันต่อองค์กร และความพึงพอใจในงานที่มีต่อผลการปฏิบัตงิานตามบทบาทหน้าที่   
ค าชี้แจง แบบสอบถามแบ่งออกเป็น  6  ตอน  ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ด้านการรับรู้ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล   
 ตอนที่ 3 ด้านการรับรูก้ารสนบัสนุนจากองค์กร 
 ตอนที่ 4 ด้านความผูกพันต่อองคก์ร 
 ตอนที่ 5 ด้านความพึงพอใจในงาน 
 ตอนที่ 6 ด้านผลการปฏบิัติงานตามบทบาทหน้าท่ี  
…………………………………………………………………………………………………………………… 
ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 8 ข้อค าถาม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่เปน็จรงิเกี่ยวกับตัวท่าน 
 

1. เพศ 

 หญิง   ชาย 
  

2. อาย ุ

 น้อยกว่า  25  ปี   25  -  35  ปี 

 36  -  45  ปี   46  ปขีึ้นไป 
 

3. สถานภาพการสมรส 

 โสด   สมรส 

 หย่า / แยกกันอยู่ / หม้าย 
 

4. จ านวนปีที่ท างานอยู่ในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ 

 น้อยกว่า 1 ปี   1 - 10 ป ี

 11 - 20 ปี   21 ปีขึ้นไป 
 

5. ระดับการศึกษา 

 ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตร ี

 ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
 

6. ระดับเงินเดือน 

 ต่ ากว่า 10,000 บาท   10,000 - 25,000 บาท 

 25,001 - 35,000 บาท   มากกว่า 35,000 บาทขึ้นไป 
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7. ต าแหน่ง 

 สายการสอน   สายสนับสนุนการสอน 
 

8. สังกัด 
 

 คณะ 
  คณะครศุาสตร์ 
  คณะวิทยาการจัดการ 
  คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

  คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
  คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
   

 ส านัก 
  ส านักงานอธิการบดี 
  ส านักงานบัณฑิตศึกษา 
  ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

  ส านักศิลปะและวัฒนธรรม 
  ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 
  ส านักงานมาตรฐานและประกันคณุภาพการศึกษา 

   
 อื่นๆ 
  กองนโยบายและแผน 
  กองพัฒนานักศึกษา 
  ศูนย์ให้การศึกษานอกมหาวิทยาลัย 
  สถาบันวิจัยและพัฒนา 
  หน่วยตรวจสอบภายใน 
  ศูนย์ข้อมูลสารสนเทศเพื่อการบรหิารและงานประกันคุณภาพการศึกษา 
  โครงการความร่วมมือทางวิชาการระหว่างกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นกับ 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรบัณฑิตสาขา 
  การปกครองท้องถิ่น (รปบ.) 
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ตอนที ่2 ด้านการรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   จ านวน 20 ข้อค าถาม   
ตอนที ่3 ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร   จ านวน 19 ข้อค าถาม   
ตอนที่ 4 ด้านความผูกพันต่อองค์กร   จ านวน 11 ข้อค าถาม   
ตอนที่ 5 ด้านความพึงพอใจในงาน   จ านวน 15 ข้อค าถาม   
ตอนที่ 6 ด้านผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ี   จ านวน   5  ข้อค าถาม 
 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกบัความคดิเหน็ของท่านมากที่สุด  เพียงค าตอบเดียว 
  

ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 
 5 

 
มาก 

4 

ปาน
กลาง 
 3 

 
น้อย 

2 

น้อย 
ที่สุด 
 1  

2. ด้านการรับรู้ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล   

   2.1 ความสัมพันธ์กบัผู้บังคับบญัชา 
1. ผู้บังคับบัญชาของท่านปกครองลกูน้องด้วยความมีเหตุผล          

ไม่ใช้แต่อารมณ์หรือความคิดตนเองเปน็ใหญ ่
     

2. ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นกันเอง และใหค้วามสนใจ
ผู้ใต้บงัคบับัญชาโดยเท่าเทียมกัน 

     

3. ท่านรู้สึกอบอุ่นใจ เมื่อปฏบิัติงานกับผู้บังคับบัญชา      
4. ท่านและผูบ้ังคบับญัชาท างานร่วมกันได้เปน็อย่างดี      
5. ท่านได้รับค าชมเชยจากผูบ้ังคบับญัชาเสมอ เมื่อท างาน      

ประสบความส าเร็จ และได้รับค าแนะน าเมื่อท างานผิดพลาด 
     

6. ท่านได้รับค าแนะน าจากผู้บงัคบับัญชาเมื่อได้มอบหมายงาน        
ที่ไม่คุ้นเคย 

     

7. ผู้บังคับบัญชาของท่านเอาใจใส่และช่วยเหลือในการปฏิบัตงิาน      
8. ผู้บังคับบัญชาใหเ้กียรติในการท างานของท่าน      
9. ผู้บังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมแสดงความ

คิดเห็นต่อการตดัสินใจในอนาคตของมหาวิทยาลัย 
     

10. ผู้บังคับบัญชาของท่านอนุญาตให้ท่านไดป้ฏบิัติงานอย่างเปน็
อิสระ 

     

   2.2 ความสัมพันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
11. ท่านได้รับความร่วมมือและช่วยเหลืออย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน  

ในการปฏบิัติงาน 
     

12. ท่านสามารถปรึกษากับเพื่อนร่วมงานได้เสมอเมื่อมปีัญหา      



126 
 

ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 
 5 

 
มาก 

4 

ปาน
กลาง 
 3 

 
น้อย 

2 

น้อย 
ที่สุด 
 1  

13. ถ้าท่านปฏบิัติงานผิดพลาด ท่านจะได้รับความเห็นใจจากเพื่อน
ร่วมงานเสมอ 

     

14. ท่านรู้สึกมีความสุขเมื่ออยู่ในหมู่เพื่อนร่วมงาน      
15. ไม่มีการแบ่งพรรคแบง่พวกระหวา่งเพื่อนร่วมงาน      
16. ท่านและเพื่อนร่วมงานชอบท างานเปน็ทีม      
17. ท่านและเพื่อนร่วมงานยินดีช่วยเหลือกัน และแบ่งเบางาน 

เมื่อมีความจ าเป็น 
     

18. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน      
19. เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรและมีความจริงใจต่อกัน      
20. ท่านสามารถพูดจาอย่างเปดิเผยกบัเพื่อนร่วมงานได้อย่างมี

ความสุข 
     

3. ด้านการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร    

   3.1 การสนับสนนุสิ่งตอบแทนที่เป็นตัวเงิน 
21. มหาวิทยาลัยจัดหาค่าตอบแทนอืน่ๆ นอกเหนือจากเงินเดือน         

ที่ได้รับ 
     

22. มหาวิทยาลัยจัดค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ท่านได้รับในปจัจบุัน
มีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏบิัติอยู ่

     

23. เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเพียงพอกับการด ารงชีพ 
ของท่านและมีอัตราทีเ่หมาะสม 

     

24. ค่าตอบแทนอย่างอื่นนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น ค่าตอบแทนการ
ปฏิบตัิงานนอกเวลาราชการ โบนัส เงินเพิ่มต าแหน่งทางวิชาการ  
มีความเหมาะสม 

     

25. ระบบการพิจารณาความดคีวามชอบของมหาวิทยาลัยมีความ
โปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ 

     

26. มหาวิทยาลัยจัดหาบ้านพักหรือเงนิกู้เพื่อที่อยู่อาศัยให้แก่ท่านตาม
สมควร 

     

 

 

 

 

 



127 
 

ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 
 5 

 
มาก 

4 

ปาน
กลาง 
 3 

 
น้อย 

2 

น้อย 
ที่สุด 
 1  

   3.2 การสนับสนนุสิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน 
27. มหาวิทยาลัยมีนโยบายด้านสวัสดกิารที่ช่วยให้ท่านและครอบครัว

มีความเป็นอยูท่ี่ด ี

     

28. มหาวิทยาลัยสนับสนุนงบประมาณให้ท่านได้มีโอกาสพัฒนา
ความรู้ความสามารถในอาชีพเป็นอย่างดี เช่น การฝึกอบรม  
ประชุมวิชาการ ศึกษาต่อหรือการไปศึกษาดงูาน เปน็ต้น 

     

29. มหาวิทยาลัยมีการส่งเสริมให้ท่านได้เจริญเตบิโตและก้าวหน้า     
ในงานการงานอาชีพ 

     

30. ท างานในมหาวิทยาลัยนี้ท าให้ท่านรู้สึกมั่นคงไม่ต้องกลัว         
การพิจารณาออกจากงานโดยไม่มีเหตผุล 

     

31. มหาวิทยาลัยให้การสนับสนุนและช่วยเหลือในเรื่องงาน เมื่อท่าน
มีความต้องการเป็นพเิศษ 

     

32. มหาวิทยาลัยของท่านสนับสนุนให้ท่านแสดงความคิดเหน็ในเรื่อง
ต่างๆ 

     

33. มหาวิทยาลัยของท่านดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่โดยทั่วไปของ
ท่านอย่างแทจ้ริง 

     

34. มหาวิทยาลัยพร้อมที่จะช่วยแก้ปญัหาในการท างานของท่าน      

35. มหาวิทยาลัยของท่านยืดหยุน่การลงเวลาในการปฏบิัติงาน      

36 ห้องท างานของท่านมีความสะอาดและถูกสุขภาวะ      

37. ท่านมีส่ิงอ านวยในการท างานไดอ้ย่างเหมาะสม      

38. มหาวิทยาลัยของท่านมีระบบและขั้นตอนการประเมินการ
ปฏิบตัิงานอย่างโปร่งใส 

     

39. ในการปฏบิัติงาน  ท่านมีโอกาสตัดสินใจก าหนดขั้นตอน         
และระยะเวลาได้ด้วยตนเอง 

     

4. ด้านความผูกพันต่อองค์กร 
40. ท่านรู้สึกภูมิใจทีเ่ป็นบคุลากรของมหาวิทยาลัยแห่งนี้      
41. ท่านยินดทีี่จะใช้เวลาส่วนตัวท างานให้มหาวิทยาลัยแม้ว่าจะไม่ได้

รับผลตอบแทน 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 
 5 

 
มาก 

4 

ปาน
กลาง 
 3 

 
น้อย 

2 

น้อย 
ที่สุด 
 1  

42. ถึงแมว่้ามหาวิทยาลัยอื่นเสนอรายได้มากกว่าที่ได้รับในขณะนี้  
ท่านก็ไม่สนใจไปท างานด้วย 

     

43. ท่านคดิว่ามีความสุขในการทีจ่ะท างานในมหาวิทยาลัยนี้ต่อไป      
44. ท่านคดิว่าท่านจะท างานกับมหาวิทยาลัยแห่งนี้ตลอดไปจนกระทั่ง

เกษียณอาย ุ
     

45. ท่านเต็มใจที่จะทุ่มเทความสามารถ เพื่อช่วยให้มหาวิทยาลัยบรรลุ 
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

46. ท่านเต็มใจที่เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของมหาวิทยาลัย      
47. ท่านมักจะพูดถงึมหาวิทยาลัยแหง่นี้ใหเ้พื่อนๆ ฟังเสมอว่าเป็น

องค์กรทีน่่าท างานด้วย 
     

48. ท่านยอมรับและยนิดปีฏิบตัิงานตามแนวนโยบายของ
มหาวิทยาลัย 

     

49. ท่านทุ่มเทให้กับการท างาน ไม่เพยีงเพื่อตัวท่านเองแต่เพื่อความ
เจริญของมหาวิทยาลัย 

     

50. การท างานที่มหาวิทยาลัยมีส่วนดลใจให้ท่านสร้างผลงานดีๆ 
ออกมา 

     

5 ด้านความพึงพอใจในงาน  
51. มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายในงานทีท่่านรบัผิดชอบ      
52. มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งโดยทัดเทยีมกับผู้อื่น      
53. มีการแจ้งผลการประเมินจากผู้บังคับบัญชาทุกครั้งที่มีการ

ประเมนิผลการปฏบิัติงาน 
     

54. พอใจที่มหาวิทยาลัยมีการแจ้งนโยบายด้านการบริหารจัดการให้
บุคลากรทราบอย่างทั่วถึง 

     

55. เกณฑ์การประเมินเพื่อการเข้าสู่ต าแหน่งต่างๆ อย่างเหมาะสม  
โปร่งใส  และตรวจสอบได ้

     

56. พอใจกับแผนพัฒนาบคุลากรของมหาวิทยาลัย      
57. ท่านรู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความสามารถของท่าน      
58. ท่านมีความรู้สึกว่างานตนเองมีโอกาสก้าวหน้า และมั่นคงในชีวิต      
59. มหาวิทยาลัยที่จดัการที่ปฏิบัตงิานให้มีสภาพทางกายภาพ  เช่น  

แสง เสียง อากาศ ที่เหมาะสม 
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ข้อ ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 
 5 

 
มาก 

4 

ปาน
กลาง 
 3 

 
น้อย 

2 

น้อย 
ที่สุด 
 1  

60. มหาวิทยาลัยมีวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างานที่
ทันสมัยและเพียงพอ 

     

61. มีงบสนับสนนุจดัซื้อวัสดุอุปกรณ์ ส าหรับการปฏิบัตงิานของท่าน      
62. มหาวิทยาลัยที่มีการน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่ออ านวยความสะดวก

ในการปฏบิัติงาน 
     

63. มหาวิทยาลัยที่มีการจัดสภาพแวดล้อม การท างานที่เอื้อต่อการ
ท างาน การส่งเสริมสุขภาวะ และความปลอดภัยให้กบับคุลากร 

     

64. มหาวิทยาลัยที่จดัสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น สถานที่จอดรถ  
ห้องน้ า โทรศัพท์สาธารณะ อย่างเหมาะสม 

     

65. โดยทั่วไป ท่านมคีวามสุขในการปฏิบตัิงานทีท่่านรบัผิดชอบอยู่
ในปจัจบุัน 

     

6  ด้านผลการปฏบิัติงานตามบทบาทหน้าท่ี 
66. ท่านคดิว่าผลงานของท่านบรรลุผลตามเป้าหมาย      
67. ท่านคดิว่าผลงานของท่านส าเรจ็ทันตามเวลาที่ก าหนด      
68. ท่านคดิว่าผลงานของท่านไม่มีข้อผิดพลาด      
69. ท่านคดิว่าผลงานของท่านเป็นที่พอใจของผูบ้ังคบับญัชา      
70. ท่านคดิว่าผลงานของท่านสอดคล้องกับความต้องการของ

มหาวิทยาลัย 
     

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

………………………………………………………………………………..……………
…..……………………………………………………………………………………………...…... 
……………………………………………………………………………………………………….. 
…..……………………………………………………………………………………………...…... 
……………………………………………………………………………………………………….. 
…..……………………………………………………………………………………………...…... 
……………………………………………………………………………………………………….. 
 

ขอขอบพระคณุทุกท่านอย่างสูงทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม 
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