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ปัจจัยที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง  จังหวัดขอนแก่น

Factors Affecting Organizational Commitment of Supporting  
Staff of A University in Khon Kaen Province

สันติ  กรัณยไพบูลย์  (Sunti Kanyapaiboon)1*   วิทัศน์  จันทรโพธิ์ศรี  (Witat  Janposri)**

บทคัดย่อ
	 การวจิยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยวธิกีารส�ำรวจแบบภาคตดัขวาง  (Cross-sectional  

study)   ครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองค์การของบคุลากรสายสนบัสนนุ 

ในมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง  จังหวัดขอนแก่น  กลุ่มตัวอย่าง  คือ  บุคลากรสายสนับสนุน  จ�ำนวน 306 คนที่ได ้

จากการสุ่ม   โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบมีระบบ (Systemic random sampling)   เก็บรวบรวมข้อมูล 

จากแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรงจากผู้เชี่ยวชาญ  3  ท่าน  หาความเที่ยงโดยการวิเคราะห์ความ

สอดคล้องภายใน  มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค  เท่ากับ  0.87  เก็บข้อมูลระหว่างวันที่  7  กุมภาพันธ์  

− 20  มีนาคม  พ.ศ.  2554  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ค่ามัธยฐาน ค่าต�่ำสุด ค่าสูงสุด   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอย

พหุคูณแบบขั้นตอน 

	 ผลการวิจัยพบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การโดยรวมของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย

แห่งหนึ่ง  จังหวัดขอนแก่น  อยู่ในระดับสูง  และปัจจัยที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุนในมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง  จังหวัดขอนแก่น  ได้แก่  ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้  ความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน  ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์การ  อายุ  ความท้าทายของงาน  การรับรู้เกี่ยวกับการปฏิรูประบบ

ราชการต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ 

ABSTRACT

	 This cross-sectional descriptive research aimed to study organizational  

commitment, factors affecting organizational commitment of supporting staff of a university in 

Khon Kaen  province. The total of  306  supporting  staff. The self-instructed  questionnaire 

which was validated by 3 experts and had acceptable reliability coefficient (Cronbach’s  

Coefficient Alpha = 0.87) was used to collected data between 7th February and 20th March 

2011. Data were analyzed by both descriptive statistics for frequency, mean, standard deviation, 

median, minimum and maximum; and inferential statistics or Pearson’s correlation coefficient, 

and Multiple regression analysis.

1  Correspondent author: sunti_2za@hotmail.com
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บทน�ำ
	 องค์การที่จัดตั้งข้ึนมาเป็นการรวมกลุ่มทาง

สังคมรูปหนึ่ง เกิดข้ึนด้วยเป้าหมายและวัตถุประสงค์

ที่ก�ำหนดไว้แตกต่างกันออกไป การบริหารงานของ

องค์การล้วนมีจุดมุ่งหมายอยู่ที่การท�ำงานให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ที่ก�ำหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ และ 

เป็นที่ตระหนักและยอมรับโดยทั่วไปว่าทรัพยากร

มนุษย์ ซึ่งเป็นทรัพยากรพื้นฐานทางการบริหาร 

ขององค์การนั้นมีความส�ำคัญเป็นที่สุดในทรัพยากร 

ทั้งหลายขององค์การ

	 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ เป็นทัศนคติ

ของสมาชิกที่มีต่อองค์การในลักษณะที่สอดคล้องกับ

ค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งความยึดมั่น

ผูกพันดังกล่าวนั้น [1] กล่าวว่า ความยึดมั่นผูกพัน 

ต่องานจะเกิดขึ้นได้เมื่อพนักงานได้รับรู ้ว ่าความ

ต้องการของตนเองจะพบเมื่อได้ผ ่านการท�ำงาน 

ที่ต่อเนื่อง นอกจากนั้นยังรับรู้ว่าเป้าหมายและคุณค่า

ของการท�ำงานหรือการเป็นสมาชิกสามารถเข้ากันได้

กับจุดมุ่งหมายและคุณค่าของสมาชิกเอง [2] ระบุว่า 

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ เป็นความเกี่ยวข้อง

อย่างแน่นแฟ้นของบุคลากรกับองค์การ ซึ่งจะแสดง

ให้เห็นถึงลักษณะของการมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า 

ในการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ และ

มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกของ

องค์การ ซึ่งความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การนี้เป็น 

ปัจจัยที่จะส่งผลถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ขององค์การที่ส�ำคัญปัจจัยหนึ่ง [3]   เนื่องจากความ

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การจะเป็นแรงผลักดันให้สมาชิก

ท�ำงานอย่างเต็มที่ ทุ่มเทก�ำลังกายและก�ำลังใจในการ

ปฏิบัติงาน เพราะมีทัศนคติเป็นเจ้าของด้วยน่ันเอง  

การศึกษาของ Mowday [4] ที่พบว่า  บุคคลที่มีความ

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าบุคคล

ที่ขาดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ และ Steers 

[5] ได้ศึกษาพบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การนั้น

สามารถใช้ท�ำนายการเข้าออกจากงาน (Turn-over 

rate) ของสมาชกิในองค์การได้ดกีว่าการศกึษาในเรือ่ง

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job satisfaction) 

ดังนั้น ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การจึงเป็นแนวคิด

ที่ครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะจะ

สามารถสะท้อนให้เห็นถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนอง

ตอบต่อองค์การ มีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ

ในงาน และทัศนคติเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์การจะพัฒนาอย่างช้าๆ แต่มั่นคงตามระยะเวลา 

ที่ผ่านไป  ในขณะที่ความพึงพอใจจะสะท้อนให้เห็นถึง

การสนองตอบของบุคคลต่อเง่ือนไขของงานในแง่ใด 

แง่หนึ่งฉะนั้น การส่งเสริมความยึดมั่นผูกพันของ

สมาชิกที่มีต่อองค์การจึงเป็นสิ่งส�ำคัญที่จะก่อให้เกิด

แรงจูงใจให้ผู ้ปฏิบัติงานอุทิศตนและจงรักภักดีต่อ

องค์การ มีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ซึ่ง

จะแสดงออกในลักษณะของพฤติกรรมที่พึงประสงค ์

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ในขณะ

เดียวกันก็จะพยายามท�ำประโยชน์ให้แก่องค์การโดย

	 The results indicated  the supporting staff  of  a university  in  Khon Kaen  province 

had a high  level of commitment towards their organizations. Factors affecting organizational 

commitment of supporting staff of a university in Khon Kaen province were the  

reliability and trust on organization, relationships with peer ,group attitude on organization, age,  

knowledge on government system reform and organizational changes and   duration of   

working in the organization.

ค�ำส�ำคัญ : ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ   บุคลากรสายสนับสนุน   มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง  

Key Words : Organizational  commitment, Supporting  staff, A university
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ไม่คิดจะลาออกจากองค์การไป   ผู ้บริหารจึงเป็น 

ผู ้ที่มีบทบาทส�ำคัญอย่างมากในการสร้างความยึด

มั่นผูกพันต่อองค์การ โดยการศึกษาองค์ประกอบที่

เป็นตัวก�ำหนดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ เม่ือ

บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การก็จะส่งผลให้

มีความสามารถในการปฏิบัติงานดีขึ้น ลดการขาดงาน  

ลดอัตราการลาออก  การโอนย้าย

	 จากแผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติฉบับที่  8  

ได้กล่าวถึงความพยายามที่จะปรับเปลี่ยนแนวทางการ

จัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาให้มีความเป็นอิสระทาง

วิชาการและทางการบริหาร โดยการให้มหาวิทยาลัย

ของรฐัออกนอกระบบราชการหรอืเป็นมหาวทิยาลยัใน

ก�ำกับของรัฐ  (แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา  

ฉบับที่  8  พ.ศ.  2540 – 2544)  การเปลี่ยนแปลง

ดังกล่าวถือว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงครั้งส�ำคัญที่สุด 

ครั้งหนึ่งของระบบการบริหารมหาวิทยาลัยของ

ประเทศไทย  ซึง่ย่อมจะต้องเกดิผลกระทบต่อบคุลากร

ทุกประเภทในมหาวิทยาลัยอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได ้  

ซึ่งผลกระทบโดยตรงที่จะเกิดขึ้นต่อบุคคลที่เด่นชัด  

คือ  1) การปรับเปลี่ยนสภาพจากความเป็นข้าราชการ

ไปเป็นพนักงานของมหาวิทยาลัย  2) การมีระบบการ

บริหารงานบุคคลใหม่ที่เป็นระบบสภามหาวิทยาลัย

ก�ำหนดขึ้นเองเป็นการเฉพาะส�ำหรับมหาวิทยาลัย

ต่างๆ  นั้นคือการพ้นจากระบบกฎหมายโดยเด็ดขาด    

3) ระบบการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการจะแตก

ต่างไปจากระบบข้าราชการ   โดยจะมีการใช้ระบบที่

เป็นมหาวิทยาลัยเอง   4) การปรับเปลี่ยนสถานภาพ

หรือการถ่ายโอนเข้าสู่ระบบบริหารงานบุคคลใหม่นั้น   

จะต้องมีระบบการประเมินที่เป็นธรรมและเหมาะสม

ก่อนการบรรจุเข้าเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย   โดย 

เป้าหมายคือการให้ได้รับค่าตอบแทนและต�ำแหน่ง  

รวมทั้งภาระงานที่เป็นธรรมกันทุกฝ่าย 5) การจ่าย 

ค่าตอบแทน   จะเป็นไปตามบัญชีอัตราเงินเดือนที่จัด

ขึ้นใหม่  โดยเน้นการจ่ายตามคุณภาพและปริมาณงาน

ของบุคคลเป็นหลัก [6] ดังนั้น ผลงาน  ประสบการณ์  

คุณวุฒิ   และต�ำแหน่งทางวิชาการต่างๆ   จะเป็น 

องค์ประกอบในการพิจารณา  

	 จากนโยบายของรัฐที่ต ้องการให้สถาบัน 

อุดมศึกษาของรัฐทุกแห่งเปลี่ยนสถานภาพเป็น

มหาวิทยาลัยในก�ำกับของรัฐ ภายในปี 2545 ท�ำให้

มหาวิทยาลัยของรัฐทุกแห่งต้องเตรียมความพร้อม

ในทุกด้านเพื่อรองรับการออกไปสู่ระบบใหม่ ในส่วน

มหาวทิยาลยัแห่งหนึง่ทีท่�ำการศกึษา  สภามหาวทิยาลยั

ได้ก�ำหนดนโยบายให้มหาวิทยาลัยแห่งนี้ด�ำเนินการ 

น�ำมหาวิทยาลัยไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก�ำกับ 

ของรัฐ   ในปีงบประมาณ 2545 และผู ้บริหาร

มหาวิทยาลัยได้ด�ำเนินการเตรียมความพร้อมในเรื่อง

ดังกล่าวอย่างต่อเนื่อง   มีการจัดตั้งส�ำนักงานอ�ำนวย

การเพื่อน�ำมหาวิทยาลัยไปสู ่การเป็นมหาวิทยาลัย 

ในก�ำกบัของรฐั  (ส.อมก.) มกีารแต่งตัง้คณะกรรมการ

อ�ำนวยการ   และคณะท�ำงานฝ่ายต่างๆ พร้อมจัด

ท�ำแผนปฏิบัติการน�ำมหาวิทยาลัยไปสู่มหาวิทยาลัย

ในก�ำกับของรัฐ   และปัจจุบันมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง

ที่ท�ำการศึกษาได้ด�ำเนินการร ่างพระราชบัญญัต ิ 

(แห่งหนึ่ง)  พ.ศ. ….  เพื่อให้สอดคล้องกับนโยบาย

ของรฐั   จากการเปลีย่นแปลงดงักล่าว  คณะผูว้จิยัเหน็

ว่ามผีลกระทบโดยตรงกบับคุลากรในมหาวทิยาลยัโดย

เฉพาะอย่างยิ่งข้าราชการสาย  ข.  ค.  และพนักงาน

มหาวิทยาลัย โดยเฉพาะอย่างยิ่งความไม่มั่นใจของ

บุคลากรในมหาวิทยาลัย   แห่งหน่ึงที่ท�ำการศึกษาจึง

จ�ำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องสร้างความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์การให้เกิดขึ้นกับบุคลากร เพื่อให้สอดคล้องกับ

แนวทางการด�ำเนินงานในด้านต่างๆ

	 ดังน้ัน การวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรสายสนับสนุนใน มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง  

จังหวัดขอนแก่น   ซ่ึงปัจจัยที่มีผลต่อความยึดมั่น 

ผูกพันต่อองค์การ   ซึ่งจากผลงานการวิจัยของนัก

วิจัยบุคคลอ่ืนๆ ร่วมกับแนวคิดของ Steers and  

Porter [7]   ได้แก่   ปัจจัยทางด้านลักษณะทาง 

ประชากร   ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์การ ปัจจัย 

ด้านลักษณะงาน   ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการ

ท�ำงาน เพื่อเป็นแนวทางในการส่งเสริมและสนับสนุน

ให้บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ทุ่มเท
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ความสามารถ และคงอยู่กับองค์การในระยะที่มีการ

เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น เพ่ือให้องค์การสามารถด�ำเนิน

งานได้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลต่อไปในอนาคต

วิธีการวิจัย
	 ระเบียบวิธีวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา 

(Descriptive research) โดยวธิกีารส�ำรวจแบบภาค

ตดัขวาง (Cross-sectional study) เพือ่ศกึษาปัจจยั

ที่มีผลกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของบุคลากร

สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง   จังหวัด

ขอนแก่น   

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ 

บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง  

จังหวัดขอนแก่น   ซึ่งประกอบด้วย   ข้าราชการสาย 

ข ค   และพนักงานสายสนับสนุนที่ปฏิบัติหน้าที่ใน

มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง   จังหวัดขอนแก่น (เฉพาะ

ส�ำนักงานอธิการบดีและคณะที่ศึกษาวิจัยครั้งนี้) 

ปีงบประมาณ 2552   จ�ำนวนทั้งหมด   890   คน 

(สถิติมหาวิทยาลัยแห ่งหนึ่ ง  จังหวัดขอนแก ่น   

ปีการศึกษา 2552) ค�ำนวณขนาดตัวอย่าง โดยใช้สูตร

การค�ำนวณขนาดตัวอย่างที่ใช้ตัวแบบการถดถอยพหุ  

(Multiple   Regression Analysis) ค�ำนวณ 

ได้จากสูตร

สูตร

เมื่อ

 	 n
p
	 =	จ�ำนวนขนาดตัวอย่างของกลุ่มที่ศึกษา

  	 n
1	

=	จ�ำนวนขนาดตัวอย่างของสัมพันธ์คู่ที่  1

  	 ρ	 =	Partial  correlation  coefficient  หรอื

ค่าสัมประสิทธิ์เชิงส่วน

   	 r	 =	Correlation coefficient หรือค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวอย่าง

  	 Z	 =	ค่ามาตรฐานภายใต้โค้งปกติ ซ่ึงมีค่า

สอดคล้องกับระดับความเชื่อมั่น  (1-α) α =  0.05  
ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 %  ดังนั้น  Z

1-α/2 
=  1.96,    

Z
1-β 
=  (Power of  test  =  80 % )  =  0.84

	

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น

แบบสอบถามที่ให้ผู ้ตอบได้เลือกตอบเอง (Self-

instructed questionnaire) ซ่ึงผู ้วิจัยรวบรวม 

จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการ ต�ำราหนังสือ ข้อคิด

เห็นของนักวิชาการ ตลอดจนผลการวิจัยต่างๆ ที่

เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ แล้วน�ำ

มาปรับปรุงให้เหมาะสมสอดคล้องกับลักษณะของ 

กลุ ่มตัวอย่างที่ศึกษา     ตรวจสอบความตรงตาม

เนื้อหา โดยผู้เชี่ยวชาญจ�ำนวน 3 ท่าน มีค่าความเที่ยง

ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า 

ของครอนบาช (Cronbach,s Alpha Coefficient) 

เท่ากับ 0.87   ประกอบด้วย ข้อค�ำถาม 5 ส่วน คือ  

ปัจจัยด้านลักษณะทางประชากร ปัจจัยด้านโครงสร้าง

ขององค์การ ปัจจัยด ้านลักษณะงานปัจจัยด ้าน

ประสบการณ์ในการท�ำงาน และความยึดมั่นผูกพัน

ต่อองค์การของบคุลากรสายสนบัสนนุในมหาวทิยาลยั

แห่งหนึ่ง  จังหวัดขอนแก่น   การด�ำเนินการวิจัยได้รับ

อนุญาตการวิจัยทุกกระบวนการวิจัย และได้รับความ

เห็นชอบและการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรม

การวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น ณ วันที่  

21 มกราคม พ.ศ. 2554

 

สถานภาพหรือการถ่ายโอนเขา้สู่ระบบบริหารงานบุคคล
ใหม่นั้ น  จะต้องมีระบบการประเมินท่ีเป็นธรรมและ
เหมาะสมก่อนการบรรจุเขา้เป็นพนกังานมหาวิทยาลยั  โดย
เป้าหมายคือการใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนและต าแหน่ง  รวมทั้ง
ภาระงานท่ีเป็นธรรมกนัทุกฝ่าย  5) การจ่ายค่าตอบแทน  จะ
เป็นไปตามบญัชีอตัราเงินเดือนท่ีจดัข้ึนใหม่  โดยเน้นการ
จ่ายตามคุณภาพและปริมาณงานของบุคคลเป็นหลกั [6] 
ดังนั้น ผลงาน  ประสบการณ์  คุณวุฒิ  และต าแหน่งทาง
วชิาการต่างๆ  จะเป็นองคป์ระกอบในการพิจารณา   

จ ากนโยบายของ รัฐ ท่ี ต้อ งการให้สถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐทุกแห่งเปล่ียนสถานภาพเป็นมหาวทิยาลยั
ในก ากบัของรัฐ ภายในปี 2545  ท าให้มหาวิทยาลยัของรัฐ
ทุกแห่งตอ้งเตรียมความพร้อมในทุกด้านเพ่ือรองรับการ
ออกไปสู่ระบบใหม่  ในส่วนมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึงท่ี
ท าการศึกษา  สภามหาวิทยาลัยได้ก าหนดนโยบายให้
มหาวิทยาลยัแห่งน้ีด าเนินการน ามหาวิทยาลยัไปสู่การเป็น
มหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ  ในปีงบประมาณ  2545  และ
ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัได้ด าเนินการเตรียมความพร้อมใน
เร่ืองดงักล่าวอยา่งต่อเน่ือง  มีการจดัตั้งส านกังานอ านวยการ
เพื่อน ามหาวิทยาลยัไปสู่การเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของ
รัฐ  (ส.อมก.) มีการแต่งตั้งคณะกรรมการอ านวยการ  และ
คณะท างานฝ่ายต่างๆ พร้อมจัดท าแผนปฏิบัติการน า
มหาวทิยาลยัไปสู่มหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ  และปัจจุบนั
มหาวิทยาลัยแห่งหน่ึงท่ีท าการศึกษาได้ด าเนินการร่าง
พระราชบญัญติั (แห่งหน่ึง)  พ.ศ. ….  เพ่ือให้สอดคลอ้งกบั
นโยบายของรัฐ   จากการเปล่ียนแปลงดงักล่าว  คณะผูว้ิจยั
เห็นว่ามีผลกระทบโดยตรงกับบุคลากรในมหาวิทยาลัย
โดยเฉพาะอย่างยิ่งข้าราชการสาย  ข.  ค.  และพนักงาน
มหาวทิยาลยั โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความไม่มัน่ใจของบุคลากร
ในมหาวทิยาลยั  แห่งหน่ึงท่ีท าการศึกษาจึงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ี
จะต้องสร้างความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การให้เกิดข้ึนกับ
บุคลากร  เพ่ือให้สอดคลอ้งกบัแนวทางการด าเนินงานใน
ดา้นต่างๆ 

ดังนั้ น  การวิจัยน้ีจึงมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
สายสนับสนุนใน มหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง  จงัหวดัขอนแก่น  

ซ่ึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ  ซ่ึงจาก
ผลงานการวิจยัของนักวิจยับุคคลอ่ืนๆ ร่วมกบัแนวคิดของ 
Steers and Porter [7]  ไดแ้ก่  ปัจจยัทางดา้นลกัษณะทาง
ประชากร  ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์การ ปัจจัยด้าน
ลกัษณะงาน  ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท างาน เพื่อ
เป็นแนวทางในการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมี
ความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ ทุ่มเทความสามารถ และคง
อยูก่บัองคก์ารในระยะท่ีมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน  เพื่อให้
องค์การสามารถด าเนินงานได้บรรลุวตัถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไปในอนาคต 

 
วธีิการวจิยั 
ระเบียบวธีิวจิยั 

การวิ จั ยค ร้ั ง น้ี  เ ป็นก ารวิ จั ย เ ชิ งพรรณนา 
(Descriptive research) โดยวิธีการส ารวจแบบภาคตดัขวาง  
(Cross-sectional  study)  เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกบัความยึด
มั่นผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนใน
มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง  จงัหวดัขอนแก่น    

  
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี คือ บุคลากร
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง  จงัหวดัขอนแก่น    
ซ่ึงประกอบด้วย  ขา้ราชการสาย ข  ค   และพนักงานสาย
สนบัสนุนท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึง  จงัหวดั
ขอนแก่น  (เฉพาะส านกังานอธิการบดีและคณะท่ีศึกษาวิจยั
คร้ังน้ี)   ปีงบประมาณ 2552  จ านวนทั้ งหมด  890  คน 
(สถิติ มหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง  จงัหวดัขอนแก่น  ปีการศึกษา  
2552 )  ค านวณขนาดตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรการค านวณขนาด
ตวัอยา่งท่ีใชต้วัแบบการถดถอยพหุ (Multiple  Regression  
Analysis)  ค  านวณไดจ้ากสูตร 
สูตร 
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	 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

	 ด�ำเนินการระหว่างวันที่ 7 กุมภาพันธ์  −  20  

มีนาคม  พ.ศ.  2554  ท�ำหนังสือขออนุญาตในการท�ำ

วจิยัจากคณะสาธารณสขุศาสตร์ มหาวทิยาลยัขอนแก่น

ถึงผู ้บริหารของกองที่สังกัดในส�ำนักงานอธิการบด ี 

มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง  จังหวัดขอนแก่น  และคณบดี

คณะต่างๆที่เป็นกลุ่มศึกษา แล้วน�ำแบบสอบถามไป

ติดต่อกับผู ้ประสานงานในแต่ละหน่วยงานเพ่ือขอ

ความร่วมมือในการส่งแบบสอบถามให้แก่กลุม่ตวัอย่าง 

	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

	 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณใช้โปรแกรม

คอมพิวเตอร์ส�ำเร็จรูป   น�ำเสนอข้อมูลด้วยสถิติ

เชิงพรรณนา การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

ผลการศึกษา
1. ข้อมูลปัจจัยด้านลักษณะทางประชากร

 	 จากการศึกษากลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรสาย

สนับสนุนในมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง   จังหวัดขอนแก่น  

จ�ำนวน  306  คน  พบว่า  มากกว่าครึ่งเป็นเพศหญิง 

คิดเป็นร้อยละ 65.1  มีอายุตั้งแต่ 23−59 ปี โดยมีอายุ

เฉลี่ย 40.09  ปี (S.D. = 0.59) ซึ่งมีอายุต�่ำสุด 23 ปี 

และอายุมากที่สุด 59   ปี   กลุ่มอายุจ�ำนวน 1 ใน 3 

มอีายรุะหว่าง 41 − 50 ปี คดิเป็นร้อยละ 33.3 มากกว่า

ครึ่งมีสถานภาพสมรสคู่  คิดเป็นร้อยละ 63.1 จ�ำนวน

บุคลากรสายสนับสนนุในมหาวทิยาลยัแห่งหนึง่ จงัหวดั

ขอนแก่นกว่าครึ่งจบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่าปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ 71.9  บุคลากร

สายสนับสนุนมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง  จังหวัดขอนแก่น

มีต�ำแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัยมากที่สุด คิดเป็น 

ร้อยละ 37.9 รองลงมาคือ ข้าราชการสาย ค. คิด

เป็นร้อยละ 35.3 ท�ำหน้าที่เป็นผู้ปฏิบัติงานมากกว่า 

ผูบ้รหิาร คดิเป็นร้อยละ 87.6  และมรีะยะเวลาทีป่ฏบิตัิ

งานในองค์การต�่ำสุด  1  ปี  และสูงสุด  40  ปี  มีค่า

มัธยฐาน 12 ปี  (S.D. = 0.56)  

2. ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์การ

	 ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์การโดยรวม   

อยู่ในระดับสูง ร้อยละ 58.2 ( =   34.36, S.D.   = 

0.29, 95% CI = 33.796 – 34.928 )  เมื่อจ�ำแนก

เป็นรายด้าน พบว่า มี  2 ด้านอยู่ในระดับสูง  คือ  มี

ลักษณะที่เป็นระบบมีแบบแผน ร้อยละ 67.3 (  =  

8.09, S.D.  =  0.08, 95% CI = 7.934 – 8.254)  

มีหน้าที่ที่เด่นชัด ร้อยละ 61.8 (  = 19.28, S.D.  

=   0.16, 95% CI = 18.950 – 19.604) และ 

ร้อยละ 47.4   มีระดับความคิดเห็นต่อด้านมีการ 

กระจายอ�ำนาจเพียงด้านเดียวที่อยู่ในระดับปานกลาง  

(  = 6.99, S.D.= 0.09, 95% CI = 6.817 – 7.162)

3. ปัจจัยด้านลักษณะงาน

	 ปัจจัยด้านลักษณะงานโดยรวม  อยู่ในระดับ

ปานกลาง ร้อยละ  62.4  (  = 101.90, S.D.= 0.72, 

95%CI = 100.495 − 103.309) เมื่อจ�ำแนกเป็น 

รายด้าน พบว่า ร้อยละ 86.9 มีระดับความคิดเห็น

ต่อความมีเอกลักษณ์ของงานเพียงด้านเดียวที่อยู่ใน 

ระดับสงู (  = 16.73, S.D.= 0.13, 95%CI = 16.473 

−16.985) ส่วนอีกสี่ด้านอยู่ในระดับปานกลาง   คือ  

ความอิสระของงาน   ร้อยละ   71.2   (  = 20.58, 

S.D.= 0.19, 95%CI = 20.205 − 20.958)   โอกาส

ก้าวหน้าของงาน ร้อยละ  65.1  (  = 15.83, S.D.= 

0.18, 95%CI = 15.464 − 16.203)  ผลย้อนกลับ

ของงาน  ร้อยละ  59.8  (  = 23.86, S.D.= 0.23, 

95%CI = 23.415 − 24.304)   ความท้าทายของ

งาน  ร้อยละ 48  (  = 24.89, S.D.= 0.23, 95%CI 

= 24.446 − 25.351)  เป็นที่น่าสังเกตว่า ค่าคะแนน

เฉลี่ยโดยรวมแม้จะอยู่ในระดับปานกลาง แต่ค่อนข้าง

ที่จะขึ้นไปในระดับสูง

4.  ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท�ำงาน

	 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท�ำงานโดยรวม  

อยู่ในระดับปานกลาง  ร้อยละ 72.2  (  = 156.49, 

S.D.= 1.08, 95%CI = 154.367 − 158.620)  เมื่อ
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จ�ำแนกเป็นรายด้าน  พบว่า  มี  5  ด้านอยู่ในระดับ

ปานกลาง  คือ  ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์การ ร้อยละ 

82.1  (   = 34.33, S.D.= 0.32, 95%CI = 33.697 

− 34.968)  ความรู้สึกว่าตนมีความส�ำคัญต่อองค์การ  

ร้อยละ 64.1  (  = 27.84, S.D.= 0.28, 95%CI = 

27.291 − 28.389)  ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิง

ได้  ร้อยละ 60.8  (  = 14.21, S.D.= 0.14, 95%CI 

= 13.931 − 14.479)   การรับรู้เกี่ยวกับการปฏิรูป

ระบบราชการต่อการเปลีย่นแปลงขององค์การ  ร้อยละ 

60.5  (  = 16.06, S.D. = 0.22, 95%CI = 15.628 

− 16.482)  การได้รับการพัฒนา  ร้อยละ 47.7  (  = 

21.66, S.D. = 0.24, 95%CI = 21.181 − 22.139)  

และส่วนอกีหน่ึงด้านอยูใ่นระดบัสงู  คอื  ความสมัพนัธ์

กับเพื่อนร่วมงาน  ร้อยละ 66.3  (  = 42.39, S.D.= 

0.30, 95%CI = 41.804 − 42.993)

5. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุนในมหาวทิยาลยัแห่งหนึง่  จงัหวดัขอนแก่น

	 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การโดยรวม

ของบุคลกรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง  

จังหวัดขอนแก่น   อยู่ในระดับสูง   คิดเป็นร้อยละ 

52.9  (  = 45.73, S.D.= 0.39, 95%CI = 44.959 

− 46.504)

6. ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์การวิเคราะห์ทีละตัวแปร

	 ปัจจัยด้านลักษณะทางประชากรกับความยึด

มั่นผูกพันต่อองค์การ พบว่า  ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์

เชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติ  (p-value < 0.05)  โดยเรียงล�ำดับ

ค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย   คือ  

บทบาทหน้าทีท่ี่รบัผดิชอบ (ผูบ้รหิารงาน) (r = 0.393, 

p-value   < 0.001)   อายุ (r = 0.245, p-value  

< 0.001)  ต�ำแหน่งข้าราชการสาย ค. (r = 0.172,  

p-value = 0.002) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ  

(r = 0.164, p-value = 0.004)  ตามล�ำดับ  ส่วน

ต�ำแหน่งพนักงานมหาวิทยาลัย มีความสัมพันธ์เชิง

ผกผันกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การโดยจะมีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  −0.161, p-value = 

0.005  ตามล�ำดับ  ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์การ 

กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ  พบว่า   ปัจจัยที่มี

ความสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองค์การ

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (p-value < 0.05) โดย

เรียงล�ำดับค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์จากมากไปหา

น้อย คือ  มีหน้าที่ที่เด่นชัด (r = 0.403, p-value < 

0.001) มีการกระจายอ�ำนาจ (r = 0.382, p-value 

< 0.001)   มีลักษณะที่เป็นระบบที่มีแบบแผน (r = 

0.231, p-value  < 0.001) ตามล�ำดับ  ปัจจัยด้าน

ลักษณะงานกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ พบว่า  

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพัน

ต่อองค์การอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิ(p-value<0.05) 

โดยเรียงล�ำดับค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์จากมาก

ไปหาน้อย  คือ โอกาสก้าวหน้าในงาน  (r = 0.392,  

p-value < 0.001)  ผลย้อนกลบัของงาน (r = 0.374, 

p-value   < 0.001)   ความท้าทายของงาน (r = 

0.363, p-value < 0.001)  ความมอิีสระของงาน (r = 

0.322, p-value < 0.001)  ความมเีอกลกัษณ์ของงาน  

(r = 0.273, p-value < 0.001) ตามล�ำดับ ปัจจัย

ด้านประสบการณ์ในการท�ำงานกับความยึดมั่นผูกพัน

ต่อองค์การ  พบว่า  ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบั

ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองค์การอย่างมนัียส�ำคญัทางสถิติ 

(p-value < 0.05) โดยเรยีงล�ำดับค่าสมัประสทิธิค์วาม

สัมพันธ์จากมากไปหาน้อย คือ  ความรู้สึกว่าองค์การ

เป็นทีพ่ึง่พงิได้ (r = 0.663, p-value < 0.001)  ความ

สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (r = 0.529, p-value < 

0.001) ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์การ (r = 0.489,  

p-value < 0.001)     ความรู้สึกว่าตนมีความส�ำคัญ 

ต่อองค์การ  (r = 0.459, p-value < 0.001)   การ

ได้รับการพัฒนา  (r = 0.420, p-value  < 0.001)  

การรับรู ้ เกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการต่อการ

เปลี่ยนแปลงขององค์การ  (r = 0.239, p-value < 

0.001) ตามล�ำดับ  (ตารางที่ 1) 
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ตารางที่ 1	ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และค่า p-value จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน 

ลักษณะทางประชากร ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์การ ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้าน

ประสบการณ์การในการท�ำงานกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

		  ปัจจัย	 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r)	 ช่วงเชื่อมั่น 95% CI	 p-value
ปัจจัยด้านคุณลักษณะทางประชากร		  	
เพศ (หญิง)	 	 -0.054	 -0.165 ถึง 0.059	 0.350
อายุ	 	 	 0.245	 0.136 ถึง 0.347	 <0.001*
สถานสมรส (สมรส)	 0.012	 -0.101 ถึง 0.124	 0.840
ระดับการศึกษา 
(ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า)	 -0.064	 -0.175 ถึง 0.049	 0.267
ต�ำแหน่ง	 	 	
	 ข้าราชการสาย ข.	 0.042	 -0.071 ถึง 0.153	 0.466
	 ข้าราชการสาย ค.	 0.172	 0.061 ถึง 0.279	 0.002*
	 พนักงานมหาวิทยาลัย	 -0.161	 -0.268 ถึง −0.049	 0.005*
	 พนักงานข้าราชการ	 -0.072	 -0.183 ถึง 0.041	 0.214
บทบาทหน้าที่หลักที่รับผิดชอบ            	 	 	
	 ผู้บริหารงาน	 	 0.393	 0.294 ถึง 0.484	 <0.001*
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ	 0.164	 0.053 ถึง 0.271	 0.004*
ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์การ	 		
มีลักษณะที่เป็นระบบที่มีแบบแผน	 0.231	 0.122 ถึง 0.334	 <0.001*
มีหน้าที่ที่เด่นชัด	 	 0.403	 0.305 ถึง 0.493	 <0.001*
มีการกระจายอ�ำนาจ		 0.382	 0.282 ถึง 0.474	 <0.001*
ปัจจัยด้านลักษณะงาน			 
ความมีเอกลักษณ์ของงาน	 0.273	 0.166 ถึง 0.374	 <0.001*
ความมีอิสระของงาน	 0.322	 0.218 ถึง 0.419	 <0.001*
ความท้าทายของงาน	 0.363	 0.262 ถึง 0.457	 <0.001*
ผลย้อนกลับของงาน	 0.374	 0.273 ถึง 0.466	 <0.001*
โอกาสก้าวหน้าในงาน	 0.392	 0.293 ถึง 0.483	 <0.001*
ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการท�ำงาน			 
ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์การ	 0.489	 0.398 ถึง 0.569	 <0.001*
ความรู้สึกว่าตนมีความส�ำคัญต่อองค์การ	 0.459	 0.366 ถึง 0.543	 <0.001*
ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้	 0.663	 0.595 ถึง 0.721	 <0.001*
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน	 0.529	 0.443 ถึง 0.605	 <0.001*
การได้รับการพัฒนา		 0.420	 0.323 ถึง 0.508	 <0.001*
การรับรู้เกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการ	 0.239	 0.130 ถึง 0.342	 <0.001*

ต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ	
	  	  	

*ที่ระดับความเชื่อมั่น  95%	 	 	
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7. ปัจจัยที่มีผลความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของ

บุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึง  

จังหวัดขอนแก่น

	 ปัจจัยที่มีผลความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึง  

จงัหวดัขอนแก่น เมือ่ควบคมุค่าของตวัแปรอสิระอืน่ๆ 

ให้คงที่แล้วได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ  ได้แก่   ความ

รู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงพิงได้ (Mean difference 

= 0.446, 95% CI = 0.984 – 1.534, p-value < 

0.001)   ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน   (Mean 

difference = 0.244, 95% CI = 0.201 – 0.434,  

p-value < 0.001)  ทศันคตขิองกลุม่ต่อองค์การ (Mean  

difference = 0.192, 95% CI = 0.124 – 0.343,  

p-value < 0.001) อายุ   (Mean difference = 

0.274, 95% CI = 0.083 – 0.283, p-value < 0.001)  

ความท้าทายของงาน (Mean difference = 0.113, 

95% CI = 0.048 – 0.339, p-value = 0.009)  

การรับรู ้ เกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการต่อการ

เปลี่ยนแปลงขององค์การ   (Mean difference = 

-0.109, 95% CI = -0.350  –  -0.044, p-value 

= 0.012)  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ (Mean  

difference = -0.183, 95% CI = -0.231 –  -0.023, 

p-value = 0.012) ตามล�ำดับ(ตารางที่ 2)

ตารางที่ 2  การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

	 ปัจจัยที่มีผลต่อความยึดมั่น	 Mean 	 Mean	 ช่วงเชื่อมมั่น	 p-value
	 ผูกพันต่อองค์การ	  (S.D.)	 difference	 95 % CI	

ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้	 14.21 (2.44)	 0.446	 0.984 ถึง 1.534	 <0.001

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน	 42.89 (5.28)	 0.244	 0.201 ถึง 0.434	 <0.001

ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์การ	 34.33 (5.65)	 0.192	 0.124 ถึง 0.343	 <0.001

อายุ	 	 40.09 (10.29)	 0.274	 0.083 ถึง 0.283	 <0.001

ความท้าทายของงาน	 	 24.89 (4.02)	 0.113	 0.048 ถึง 0.339	 0.009

การรับรู้เกี่ยวกับการปฏิรูป	 16.06 (3.79)	 -0.109	 -0.350 ถึง −0.044	 0.012

ระบบราชการต่อการเปลี่ยนแปลง

ขององค์การ	 	

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ	 12.00 (9.85)	 -0.183	 -0.231 ถึง −0.023	 0.017

อธิบายผล
	 ภาพรวมของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

ของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึง   

จังหวัดขอนแก่น  อยู่ในระดับสูง  (  = 45.73, S.D.= 

0.39, 95%CI = 44.959 − 46.504 ) ซึ่งหมายถึง  

ทัศนคติของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย

แห่งหนึ่ง   จังหวัดขอนแก่นที่มีต่อองค์การและเพ่ือน

ร่วมงาน   โดยแสดงถึงความเช่ือถืออย่างแรงกล้า   

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความ

เต็มใจทีจ่ะใช้ความพยายามอย่างมากในการปฏบิติังาน  

เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ  และความปรารถนา

อย่างแรงกล้าที่จะคงไว ้ ซ่ึงความเป็นสมาชิกของ 

องค์การน้ันอยู่ในระดับสูง ซ่ึงสอดคล้องการศึกษา

ของนารีรัตน์   [8] ที่ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อ 

ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ  

 โรงพยาบาลพระปกเกล้า และธารินี   [9] ที่ศึกษา 
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ความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการครู สังกัด

ส�ำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 4 และ

เมื่อพิจารณาความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของสาย

สนับสนุนในมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง จังหวัดขอนแก่น  

เป็นรายข้อ   พบว่า บุคลาการสายสนับสนุนใน

มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง จังหวัดขอนแก่น ส่วนใหญ่

มีความคิดเห็นในระดับมากถึงมากที่สุดเกี่ยวกับ

มหาวิทยาลัยแห่งนี้เป็นหน่วยงานที่ดีและเหมาะสม 

ที่จะปฏิบัติงานด้วย   มหาวิทยาลัยแห่งนี้มีส ่วน

บันดาลใจในการปฏิบัติงาน  รู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของ

มหาวิทยาลัยแห่งนี้   เป้าหมายและค่านิยมของตนกับ

มหาวทิยาลยัสอดคล้องกนั มคีวามภาคภมูใิจทีจ่ะบอก

กับทุกคนว่าเป็นบุคลกรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย

แห่งนี้      ซึ่งเป ็นการแสดงออกถึงความเช่ือถือ  

การยอมรับเป้าหมาย   ค่านิยมขององค์การ และการ

มีความตั้งใจที่จะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่ที่จะ

ช่วยให้มหาวิทยาลัยประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมาย

ที่ตั้งไว้     เต็มใจที่จะปฏิบัติงานทุกอย่างที่ได้รับมอบ

หมายนั้นก็เป็นการแสดงออกถึงความเต็มใจที่จะใช้

ความพยายามในการปฏิบัติงาน เพื่อเอื้อประโยชน์ต่อ

องค์การให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์   และบุคลากร

ส่วนใหญ่มีความจงรักภักดีต่อมหาวิทยาลัยแห่งน้ี  

แสดงให้เห็นว่าหากมีการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับ

องค์การ หรือมีหน่วยงานอื่นที่มีค่าตอบแทนที่ดีกว่าก็

จะยังไม่คิดจะย้ายหรือลาออกจากมหาวิทยาลัยแห่งนี้

	 ป ัจจัยที่มีผลต ่อความยึดมั่นผูกพันต ่อ

องค์การของบุคลากรสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัย

แห่งหนึ่ง  จังหวัดขอนแก่น เมื่อควบคุมค่าของตัวแปร

อิสระอื่นๆ ให้คงที่แล้วได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ  

ได้แก่    ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้ (Mean 

difference = 0.446, 95% CI = 0.984 – 1.534, 

p-value < 0.001) อธบิายได้ว่า  ความรูส้กึว่าองค์การ

เป็นที่พึ่งพิงได้เป็นความรู้สึกไว้วางใจและเชื่อถือที่

สมาชิกต่อองค์การว่าองค์การจะไม่ทอดทิ้ง   และให้

ความช่วยเหลอืเมือ่เกดิปัญหาสมาชกิทีม่คีวามไว้วางใจ

ต่อองค์การสูงจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมาก  

สอดคล้องกับการศึกษาของธารินี  [9], ธันชนก [10] , 

กิตติ [11], นารีรัตน์  [8], รุ่ง  [12] และพิมอรัญ  [13] 

(ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน  (Mean difference 

= 0.244, 95% CI = 0.201 – 0.434, p-value < 

0.001)  อธิบายได้ว่า  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน

ในทางบวกหรือเป็นมิตรกัน จะท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานมี

ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองค์การเพิม่ขึน้ได้   เพราะการมี

ความสมัพนัธ์ทีด่จีะท�ำให้บคุคลนัน้รูส้กึว่าประสบการณ์

นีม้คีวามส�ำคญัมาก และจะสร้างความยดึมัน่ผกูพนัต่อ

องค์การตามมา สอดคล้องกบัการศกึษาของธารนิ ี [9],  

ธัญชนก  [10],  รุ่ง [12], และพิมอรัญ  [13]  ทัศนคติ

ของกลุ่มต่อองค์การ (Mean difference = 0.192, 

95% CI = 0.124 – 0.343, p-value < 0.001)  

อธิบายได้ว่า  ถ้ากลุ่มมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การจะท�ำให้

กลุ่มมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การสูง สอดคล้องกับ

การศึกษาของธารินี  [9], ธันชนก  [10], กิตติ  [11], 

นารีรัตน์   [8], รุ่ง   [12]  และพิมอรัญ   [13]  อายุ  

(Mean difference = 0.274, 95% CI = 0.083 – 

0.283, p-value < 0.001)  อธิบายได้ว่า  บุคลากรที่

มีอายุแตกต่างกันมักมีพฤติกรรมการท�ำงานแตกต่าง

กัน   ทั้งนี้เนื่องจากอายุท�ำให้คนตระหนักว่าทางเลือก

ในการท�ำงานของตนลดลงและคนที่มีอายุมากมักจะมี

ต�ำแหน่งหน้าที่ การงานที่สูง ซ่ึงสิ่งจูงใจที่จะท�ำให้เขา

ออกไปท�ำงานใน องค์การอ่ืนก็ต้องสูงเพียงพอที่จะ

ท�ำให้เขาย้ายออกไป ดังนั้น การเคลื่อนไหวระหว่าง

องค์การจะลดลงเมื่อคนมีอายุมากขึ้นคนจึงอยู ่กับ

องค์การมากขึ้น และท�ำให้เขามีความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์การมากขึ้นตามไปด้วย   สอดคล้องกับการศึกษา

ของ  วัชพร  [14], พิมพ์อรัญ  [13],  ศิริพงษ์  [15], 

จุรีย์  [16],  Fain [17]  ความท้าทายของงาน (Mean 

difference = 0.113, 95% CI = 0.048 – 0.339, 

p-value = 0.009)   อธิบายได้ว่า   การได้ท�ำงานที่

ท้าทายความรู้ ความสามารถนั้น ผู้ปฏิบัติงานจะเกิด

การพัฒนาทักษะในด้านต่างๆ เห็นคุณค่าของงาน  

เกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น ท�ำให้โอกาสจะเกิด

ความเบื่อหน่ายในงานมีน้อยลงและความคิดจะลา

ออกจากองค์การก็น้อยลงตามไปด้วย ซึ่งความท้าทาย 

ของงาน จะเป็นปัจจัยส�ำคัญที่จะพัฒนาความยึดมั่น



KKU Res J (GS) 12 (3) : July - September 2012 79

ผกูพนัต่อองค์การให้เกดิขึน้กบัผูป้ฏบิตังิาน สอดคล้อง

กับการศึกษาของกิตติ   [11],  นารีรัตน์  [8] และพิมอ

รญั  [13]  การรบัรูเ้กีย่วกบัการปฏริปูระบบราชการต่อ

การเปลี่ยนแปลงขององค์การ  (Mean difference = 

-0.109,  95% CI = -0.350  –  -0.044, p-value 

= 0.012)  อธิบายได้ว่า  แผนการปฏิรูประบบบริหาร

ภาครฐั รวมทัง้นโยบายของรฐับาล คงไม่สามารถท�ำให้

ข้าราชการและเจ้าหน้าที่รัฐเกิดความรู้ความเข้าใจจน

สามารถด�ำเนินการให้แผนดังกล่าวบรรลุส�ำเร็จตาม

ที่ก�ำหนดไว้ได้ จ�ำเป็นต้องหามาตรการในการสร้าง

ความรู้ ความเข้าใจ สร้างทักษะ และทัศนคติที่ถูกต้อง

แก่ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ รวมทั้งผู้ที่มีส่วน

เกี่ยวข้องโดยทางตรงและโดยอ้อม เพ่ือให้มีส่วนร่วม

ในการเร่งรัด ผลักดัน ด�ำเนินการ ตลอดจนติดตาม 

ประเมนิผลและแก้ไขปัญหาในการปฏริปูระบบราชการ

อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง การที่บุคลากรมีความรู้

ความเข้าใจ ก็จะทุ่มเท เสียสละ และมุ่งมั่นที่จะท�ำการ

ปฏิรูประบบราชการให้เกิดการเปล่ียนแปลงไปสู่สิ่ง

ที่ดีกว่า ซึ่งสอดคล้องกับสุนันทา   อ้างถึงใน [13] ที่

กล่าวถงึกลยทุธ์การบรหิารเพือ่เผชญิการเปลีย่นแปลง

ว่าผู้บริหารจะต้องพยายามสร้างบรรยากาศที่ท�ำให้

พนักงานทุกส่วนขององค์การมีส่วนร่วมและให้ข้อมูล

ต่างๆ มากขึน้ หาวธิกีารทีจ่ะท�ำให้พนกังานมอีสิระมาก

ขึ้น เพื่อให้พนักงานเต็มใจและมีแรงจูงใจที่จะท�ำงาน

อยู่กับองค์การต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ

พิมอรัญ [13]  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ 

(Mean difference =  -0.183, 95% CI = -0.231 

– -0.023, p-value = 0.012) อธบิายได้ว่า บคุลกรที่

มีระยะเวลาการท�ำงานนาน จะมีโอกาสในการเลื่อนขั้น

ด�ำรงต�ำแหน่งในระดับสูงขึ้น การได้รับต�ำแหน่งสูงขึ้น 

ท�ำให้เกิดความภาคภูมิใจ และเป็นแรงจูงใจให้อยู่ใน

องค์การได้นาน ดังนั้นจึงท�ำให้เกิดความยึดมั่นผูกพัน

ต่อองค์การสงูตามไปด้วย สอดคล้องกบัการศกึษาของ

จิดาภา   [18], พิมอรัญ   [13],  Streers  [5] และ 

ศิริพงษ์  [15]  ตามล�ำดับ

	 จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า  ปัจจัยที่มี

ผลต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุนในมหาวิทยาลัยแห่งหน่ึง   จังหวัดขอนแก่น

ในเชิงบวก   ได้แก่  ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิง

ได้  ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีผลความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

ได้ดทีีส่ดุ  ทัง้นีอ้าจเนือ่งจากความรูส้กึว่าองค์การเป็นที่

พึง่พงิได้เป็นความรูส้กึไว้วางใจและเชือ่ถอืทีส่มาชกิต่อ

องค์การว่าองค์การจะไม่ทอดทิง้ และให้ความช่วยเหลอื

เมื่อเกิดปัญหาสมาชิกที่มีความไว้วางใจต่อองค์การ

สูงจะมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากเช่นกัน  

รองลงมาคือ   ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน   ทั้งนี้

อาจเน่ืองจากความสัมพันธ์ของเพื่อนร่วมงานถ้าเป็น

ไปในทางที่ดี   บุคลากรก็มีความสุขที่จะปฏิบัติงาน

ร่วมกันและเต็มใจที่จะอยู่องค์การ   แต่ถ้าหากความ

สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นไปในทางที่ไม่ดี   ก็จะ

ท�ำให้บคุลากรไม่อยากทีจ่ะท�ำงานในองค์การอกีต่อไป 

และปัจจัยด้านทัศนคติของกลุ่มต่อองค์การ   ทั้งน้ี

เพราะทัศนคติของกลุ่มต่อองค์การจะมีบทบาทในการ

ก�ำหนดระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การได้ เพราะ

สมาชิกของกลุ ่มจะได้รับอิทธิพลจากการเข้าสังคม

กลุ่ม   ถ้าเพื่อนร่วมงานหรือกลุ่มของตนมีทัศนคติไม่

ดีต่อองค์การแล้ว โอกาสที่บุคคลนั้นจะมีทัศนคติไม่

ดีต่อองค์การจะเกิดขึ้นได้มาก เพราะกลุ่มมีอิทธิพล

ต่อทัศนคติของคนต่อองค์การ การพบปะสังสรรค์กับ

เพื่อนฝูงที่อยู่ในองค์การเดียวกัน จะท�ำให้เขาซึมซาบ

กับวัฒนธรรมและบรรยากาศขององค์การ  และปัจจัย

ด้านอายุ   ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรที่มีอายุน้อยจะ

มีโอกาสในการเลือกงานใหม่หรือเปลี่ยนที่ท�ำงาน  ซึ่ง

ต่างจากบคุลากรทีม่อีายสุงูกว่าจะมคีวามยดึมัน่ผกูพนั

ต่อองค์การมากกว่าเช่นกัน อาจเป็นเพราะบุคลากรที่

มีอายุมากจะมีความรับผิดชอบที่มากและคิดว่าการหา

งานใหม่ไม่ใช่เรื่องง่าย   ดังน้ันอายุจึงสามารถท�ำนาย

ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองค์การได้  และความท้าทายของ

งาน  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการได้ท�ำงานที่ท้าทายความรู้

ความสามารถนัน้  ผูป้ฏบิตังิานจะเกดิการพฒันาทกัษะ

ในด้านต่างๆ เห็นคุณค่าของงาน เกิดความพึงพอใจ 

ในงานเพิ่มขึ้น ท�ำให้โอกาสจะเกิดความเบ่ือหน่าย 
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ในงานมีน้อยลงและความคิดจะลาออกจากองค์การ

ก็น้อยลงตามไปด้วย ซึ่งความท้าทายของงาน จะเป็น

ปัจจัยส�ำคัญที่จะพัฒนาความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ

ให้เกิดขึ้นกับผู้ปฏิบัติงาน   ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อความ

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน

ในเชิงลบ ได้แก่ การรับรู้เกี่ยวกับการปฏิรูประบบ

ราชการต่อการเปลีย่นแปลงขององค์การ   อาจเนือ่งจาก  

แผนการปฏิรูประบบบริหารราชการ   รวมทั้งนโยบาย

ของมหาวิทยาลัยในเรื่องของการเป็นมหาวิทยาลัย

ในก�ำกับของรัฐ   คงไม่สามารถท�ำให้ข้าราชการและ

บุคลากรเกิดความรู้ความเข้าใจจนสามารถด�ำเนินการ

ให้แผนดังกล่าวบรรลุส�ำเร็จตามที่ก�ำหนดไว้ได้   การ

ที่บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ   ก็จะทุ่มเท เสียสละ 

และมุ่งมั่นที่จะท�ำการปฏิรูประบบราชการให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งที่ดีกว่า   ซึ่งจะท�ำให้บุคลากรยัง

คงอยู่กับองค์การต่อไปถึงแม้จะเกิดการเปลี่ยนแปลง

ขึ้นก็ตาม   แต่ในทางกลับกันถ้าบุคลากรขาดความรู้

ความเข้าใจแล้ว   ก็จะส่งผลให้บุคลากรมีการเปล่ียน

งานหรือย้ายออกนั้นเอง  และปัจจัยด้านระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานในองค์การ  อาจเนื่องจาก  บุคลากรที่

มีระยะเวลาการท�ำงานนานจะมีโอกาสในการเล่ือนขั้น

ด�ำรงต�ำแหน่งในระดับสูงข้ึนง่ายกว่าบุคลากรที่ท�ำงาน

ในระยะเวลาที่สั่นกว่านั้นเอง

ข้อเสนอแนะ
1. ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย

	 1.1 ผู้บริหารควรตระหนักถึงความแตกต่าง

ของแต่ละบุคคลเพ่ือประยุกต์ใช้ผลการศึกษาปัจจัย

ด้านคุณลักษณะด้านประชากร จากการวิจัยพบว่า  

คุณลักษณะด้านประชากรของบุคลกรสายสนับสนุน

ในมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง จังหวัดขอนแก่น ได้แก ่ 

อายุ ต�ำแหน่ง (ข้าราชการสาย ค. และ พนักงาน

มหาวิทยาลัย) บทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบ (ผู้บริหาร

งาน) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ (ที่แตกต่าง)  

ซึ่งคุณลักษณะดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับความยึดม่ัน

ผูกพันต่อองค์การ  ดังนั้น  ผู้บริหารจึงควรสร้างขวัญ

ก�ำลังใจ   และให้โอกาสกับสมาชิกทุกคนในองค์การ

อย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม  เพื่อเป็นการธ�ำรงรักษา

บุคลากร ให้อยู่กับองค์การอย่างยาวนาน   

	 1.2 ผู้บริหารควรให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน

การบรหิารและตดัสนิใจเพิม่มากขึน้ จากการวจิยัพบว่า  

มีบุคลากรสายสนับสนุนเกือบครึ่งที่มีความคิดเห็นว่า

องค์การขาดการกระจายอ�ำนาจในการปฏิบัติงานโดย

ให้บุคลากรมีส่วนร่วม   และการให้โอกาสบุคลากร 

ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ดังนั้น ผู้บริหารควรเปิด 

โอกาสให้บุคลากรมส่ีวนร่วมในการร่วมคิด  ร่วมตัดสินใจ 

และร่วมแก้ปัญหาทัง้ระดับนโยบายและการปฏบิติังาน  

มีการกระจายอ�ำนาจในการปฏิบัติงานโดยให้บุคลากร

ทุกคนมีส่วนร่วม  

	 1.3 จากการวิจัยพบว่า บุคลากรเกินครึ่งมี

ความคิดเห็นว่าขาดอิสระในการเลือกเพื่อนร่วมงาน  

และขาดการได้รบัการสนับสนุนให้ใช้วธิกีารปฏบิติังาน

ในรูปแบบใหม่ๆ ที่ทันสมัยและทันต่อเหตุการณ์  งาน

ทีไ่ด้รบัมอบหมายให้ปฏบิตัเิป็นงานทีจ่�ำเจน่าเบือ่หน่าย  

รวมถึงขาดการให้การสนับสนุนในด้านงบประมาณเพือ่

เสริมสร้างให้มีการเพิ่มศักยภาพ และต�ำแหน่งงาน

ที่สูงขึ้น   ดังน้ันผู้บริหารควรส่งเสริมการจัดกิจกรรม

ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการท�ำกิจกรรมร่วมกัน และ

เปิดโอกาสในการน�ำเสนอโครงการใหม่ๆ ที่ท้าทาย

ความสามารถ  รวมถึงการสนับสนุนให้มีการใช้วิธีการ 

ปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ๆ ที่ทันสมัยและทันต่อ

เหตุการณ์ เพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพ

ในการท�ำงานได้อย่างเต็มที่

	 1.4 จากการวิจัยพบว่า  บุคลากรส่วนใหญ่มี

ความรู้สึกว่าองค์การมีบรรยากาศของการท�ำงานเป็น

ทีมน้อย และรู้สึกว่ามีการแบ่งพรรคแบ่งพวกภายใน

องค์การ  และคิดว่าสภาพแวดล้อมในการท�ำงานยังไม่

เอือ้อ�ำนวยต่อการท�ำงานเท่าทีค่วร  ดงันัน้ผูบ้รหิารควร

มีการเสริมสร้างบรรยากาศและพัฒนาสภาพแวดล้อม

ในองค์การ ให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน การจัดสรร

บุคลากรให้มีความเหมาะสมกับภาระงานรวมถึงการ

สร้างวัฒนธรรมองค์การและการปลูกฝังค่านิยมร่วม
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เชิงบวก  เช่น  การท�ำงานเป็นทีม  การมอบหมายงาน

ทีม่คีวามส�ำคญัและน่าสนใจ  การปลกูฝังค่านยิมความ

รู้สึกเป็นเจ้าของ  ให้เกิดคนกับบุคลากรสายสนับสนุน

ในองค์การ   ซึ่งจะส่งผลให้บุคลกรสายสนับสนุน 

มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การมากขึ้น

	 1.5 จากการวิจัยพบว่า   บุคลากรส่วนใหญ่ 

มีความคิดเห็นว่าองค์การให้โอกาสได้รับมอบหมาย

ให้เป็นตวัแทนขององค์การในการน�ำเสนอผลงานน้อย   

และมคีวามเหน็ว่าองค์การขาดการส่งเสรมิให้น�ำความรู ้

หรือประสบการณ์ที่ได้รับการพัฒนามาใช้ในการ 

ปฏิบัติงาน   ดังนั้นผู้บริหารควรส่งเสริมและสนับสนุน

ให้สร้างผลงาน และน�ำเสนอผลงานในโอกาสต่าง เช่น  

งานวิจัย โครงการที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน การร่วม

มือกับหน่วยงานภายนอกองค์การ เป็นต้น รวมทั้ง

สนับสนุนให้น�ำผลงานที่ได้มาใช้จริงในการปฏิบัติงาน

	 1.6 ควรมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความ

รู้ความสามารถและเช่ียวชาญในหน้าที่ที่รับผิดชอบ  

ตรงตามความต้องการของบุคลากรและหน่วยงาน   

มีการจัดท�ำแผนการศึกษาต่อและการอบรมระยะสั้น

ของบุคลากร ถึงแม้ว่าจากการวิจัยพบว่า บุคลากร 

ส่วนมากจะมีความคิดเห็นว่าการได้รับการพัฒนาน้ัน

อยู่ในระดับสูงก็ตาม   แต่การพัฒนาบุคลากรก็มีความ

จ�ำเป็นอย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์การ   ดังนั้นควรม ี

การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม�่ำเสมอ

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

	 2.1 ควรมีการศึกษาความยึดมั่นผูกพันต่อ

องค์การกับกลุ่มประชากรอื่น เช่น ลูกจ้างชั่วคราว  

พนักงานอัตราจ้าง  

	 2.2  ควรมีการศึกษาปัจจัยด้านอืน่ๆ ที่ส่งผล

ต่อความยดึมัน่ผกูพันต่อองค์การ  เช่น  ปัจจยัด้านการ

บริหาร  ภาวะผู้น�ำขององค์การ  เพื่อน�ำผลการศึกษา

ที่ได้จากปัจจัยต่างๆไปใช้เป็นแนวทางในการเสริม

สร้างความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย

สนับสนุนในมหาวิทยาลัยให้ดียิ่งขึ้น 

	 2.3 ควรมีการศึกษาเพื่อเปรียบเทียบความ 

ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของสถานศึกษาที่มีขนาด

ต่างๆ ว่าแตกต่างกันหรือไม่      
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