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ABSTRACT 

 

 The study about factors of participative management impacting on the 

organization commitment of University of Phayao staffs was a survey research. The 

purposes of this study were to investigate factors of participative management impacting 

on organization commitment of University of Phayao staffs and to examine model of 

organization commitment of University of Phayao staffs impacted from factors of 

participative management. Questionnaire was used to collect data from a sample group. 

There had been 258 complete return questionnaires. Statistic data analysis consisted of 

frequency, percentage, mean and standard deviation. 

 The result revealed that most of the respondents were female age ranged      

31 – 40 years old, Bachelor Degree, single, working experience less than 2 years, 

University employee as a position. Most of the respondents were not identifying their 

positions’ names. Salary was less than 10,000. Relationship in organization, Inform and 

Collaborate were rated at the high level. Consult, Involve and Empower were rated at the 

moderate level. When considered as a whole, it can be concluded that most people had 

opinions on factors of participative management impacting on organization commitment at 

the high level accordant with opinions on organization commitment of University of 

Phayao staffs which was at the high level. Staffs had a good feeling to the organization 

expressing in form of faith, target acceptation, core value and organization dedication 

with the ability and willingness to work including organizational loyalty in order to 

commitment to maintain position further as an organization member.  
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บทท่ี 1 

 

บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

มหาวิทยาลัยพะเยา ก่อนไดรั้บการยกวิทยฐานะให้เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐอยู่

ภายใต้การดูแลของมหาวิทยาลัยนเรศวร ซึ่งได้ตระหนักถึงความส าคัญของการกระจายโอกาส

และการสร้างความเสมอภาคทางการศึกษา จึงได้จัดต้ังวิทยาเขตสารสนเทศที่จังหวัดพะเยา 

โดยเร่ิมจัดการเรียนการสอนต้ังแต่ปี พ.ศ. 2538 ที่โรงเรียนพะเยาพิทยาคม ในปี พ.ศ. 2539 

คณะรัฐมนตรีได้มีมติให้ใช้ช่ือว่า “วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา” และในปี พ.ศ. 2542 ได้ย้ายมา

จัดการเรียนการสอนในที่ต้ังถาวรที่ต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา บนเนื้อที่ 5,727 ไร่ 

โดยจัดการเรียนการสอนผา่นระบบ Video Conference มาจากจังหวัดพิษณุโลก 

ในปี พ.ศ. 2544 ศาสตราจารย์พิเศษ ดร.มณฑล สงวนเสริมศรี อธิการบดีมหาวิทยาลัย

นเรศวร ไดรั้บระบบการศึกษาใหม่ จึงมีการบรรจุอาจารย์ประจ าที่วิทยาเขตสารสนเทศพะเยาและ

มีการขยายสาขาวิชาเพ่ิมขึ้น หลังจากน้ันในปี พ.ศ. 2550 มหาวิทยาลัยนเรศวร ได้มีมติให้ 

“มหาวิทยาลัยนเรศวร วิทยาเขตสารสนเทศพะเยา” เปลี่ยนช่ือเป็น “มหาวิทยาลัยนเรศวรพะเยา” 

เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมในการยกวิทยฐานะเป็นมหาวิทยาลัยเอกเทศ จนกระทั่งเมื่อวันที่ 12 

กรกฎาคม พ.ศ.2553 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ภูมิพลอดุลยเดชได้มีพระบรมราชโองการ

โปรดเกล้าฯ ให้ตราพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยพะเยา พ.ศ. 2553 และประกาศในราชกิจจา

นุเบกษา เมื่อวันที่ 16 กรกฎาคม พ.ศ. 2553 มีผลบังคับใช้เป็น “มหาวิทยาลัยพะเยา” โดยสมบูรณ ์

ต้ังแต่วันที่ 17 กรกฎาคม พ.ศ. 2553 เป็นต้นมา จึงถือว่ามหาวิทยาลัยพะเยาได้แยกออกจาก

มหาวิทยาลัยนเรศวรเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ มีฐานะเป็นนิติบุคคลอย่างเต็มรูปแบบ   

หรือ Comprehensive University มีศักยภาพและความพร้อมในการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ          

ได้มาตรฐานสากล รวมทั้งการพัฒนาองค์ความรู้สู่ชุมชนให้เข้มแข็งและสังคมเป็นสุข อันจะเป็น

รากฐานที่ส าคัญในการพัฒนาประเทศต่อไป (กองกลาง มหาวิทยาลัยพะเยา, 2554) 

จากการเปลี่ยนแปลงมหาวิทยาลัยนเรศวรพะเยาที่ก ากับโดยมหาวิทยาลัยนเรศวร   

เป็นมหาวิทยาลัยพะเยาที่ก ากับโดยรัฐ ขณะนี้มหาวิทยาลัยพะเยาจึงอยู่ในระยะแรกของการปรับ

โครงสร้างเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ซึ่ งส่งผลกระทบทั้งต่อองค์กรและหน่วยงาน

ภายใน รวมทั้งบุคลากร ซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการพัฒนาองค์กร  

ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องหาแนวทางในการปรับปรุงระบบบริหารและต้องมีการวางแผน

อย่างรอบคอบ โดยเฉพาะการรับรูด้า้นความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร อันเป็นข้อมูลที่จะ  
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ชัยทวี เสนะวงศ ์(2554) กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรว่า เป็นการผูกใจ

พนักงานขององค์กร (Employee Engagement) ซึ่งมีแนวคิดกว้าง ๆ ว่า “ความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรเป็นกระบวนการปฏิบัตงิานร่วมกันระหว่างผู้บรหิารและพนักงาน ในการที่จะพัฒนา

หรือสร้างให้พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร” พนักงานที่มีทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร       

จะตระหนักถงึประสิทธิภาพและประสิทธิผลในกระบวนการปฏิบัติงานขององค์กรอยู่ตลอดเวลา 

จึงพร้อมที่จะทุ่มเทและให้ความร่วมมือในการปรับปรุงงาน เพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ

ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

จากการศึกษาของ Institute for employment studies (IES) (2004) ซึ่งเป็นองค์กรที่ปรึกษา

ทางด้านการพัฒนากลยุทธ์และงานวิจัย ได้ศึกษาเร่ือง Employee Engagement พบว่า องค์กรที่ให้

ความสนใจต่อการผูกใจพนักงานขององค์กรอย่างจริงจัง ส่งผลให้พนักงานที่องค์กรสามารถ   

ผูกใจไว้ได้จะมีทัศนคตเิชิงบวกโดยรวม ดังต่อไปนี้ 

1. เช่ือมั่นในคุณค่าขององค์กร มีความพร้อม เต็มใจและร่วมมือที่จะท างาน 

2. พัฒนาตนเองอยู่เสมอและปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ืองสม่ าเสมอ 

3. มีความเข้าใจในกระบวนการบรหิารงานขององค์กรอย่างลึกซึง้ 

4. ยอมรับ เช่ือมั่น ให้เกียรติผู้อื่นและเต็มใจให้ความช่วยเหลอืผู้อื่นเสมอ 

5. สถิติการหยุดงานและการลาออกต่ า 

6. ระดับการผูกใจพนักงานจะลดลงแปรผันตามอายุของพนักงาน แต่ย่ิงใกล้

เกษียณอายุ ระดับการผูกใจพนักงานจะกลับสูงขึ้นมาอีก 

7. ระดับการผูกใจจะลดลงแปรผันตามอายุงาน 

8. บรรยากาศหรือสภาพแวดล้อมที่ไม่ดีและไม่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขในองค์กร เช่น 

อุบัตเิหตุต่าง ๆ การลว่งละเมิดทางเพศ เป็นต้น จะบั่นทอนระดับของการผูกใจพนักงาน 

9. ผู้บริหารและพนักงานที่ต้องใช้วิชาชีพในการปฏิบัติงานจะมีระดับการผูกใจสูงกว่า

พนักงานในสายสนับสนุน 

10. พนักงานที่ไดรั้บการช้ีแจงหรือปรึกษาหารือจากผู้บังคับบัญชา ในเร่ืองของผลการ

ปฏิบัตงิาน จะมีระดับของการผูกใจสูงกว่าพนักงานที่ไม่ไดรั้บ 

11. การบริหารงานที่องค์กรให้ความส าคัญอย่างมากกับกิจกรรมหรือหน่วยงานหลัก 

(Core Business) ถ้าผู้บริหารไมช้ี่แจงเหตุผลให้พนักงานเข้าใจ จะพบว่าพนักงานในสายสนับสนุน

จะมีระดับของการผูกใจต่ ากว่าหน่วยงานหลัก 

กล่าวโดยภาพรวมได้ว่า พนักงานที่องค์กรผูกใจไว้ได้จะสามารถสร้างผลการ

ปฏิบัตงิานได้ดีกว่าพนักงานที่ยังไมม่ีใจให้กับองค์กร เพราะฉะน้ันจึงเป็นความจ าเป็นขององค์กร

ที่เน้นให้ความสนใจในการเพ่ิมผลิตภาพขององค์กร จะต้องหันมาให้ความสนใจในการพัฒนา
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หรือสร้างการผูกใจพนักงานในองค์กร ซึ่งกระบวนการพัฒนาหรือสร้างการผูกใจพนักงาน      

จะเป็นกระบวนการที่องค์กรให้ความสนใจปรับปรุงบรรยากาศในสถานที่ท างานที่จะเอื้ออ านวย

ให้เกิดบรรยากาศแห่งสถานที่ท างานที่มีความสุข (Happy Workplace) และบรรยากาศที่จะท าให้

ทุนมนุษย์รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรในการผลักดันผลการปฏิบัติงาน   

ขององค์กรให้ประสบผลส าเร็จ 

จากการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ศึกษาเฉพาะกรณี: พนักงานโรงแรมปาร์คนายเลิศ แรฟเฟิลส์ อินเตอร์เนช่ันแนล 

กรุงเทพฯ” ที่ศึกษาโดย วัชราพร โรจนวิภาต (2551) พบว่า ในการเสริมสร้างความผูกพันต่อ

องค์การให้เพ่ิมมากขึ้น ผู้บริหารควรจะมีระบบการท างานที่สามารถตอบสนองต่อรายได ้

ความก้าวหน้า และความมั่นคงของพนักงานให้ชัดเจนและยุติธรรม นอกจากนี้ผู้บริหารควรจะ

สร้างความรู้สึกให้พนักงานเห็นว่า ตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร โดยเน้นวิธีการบริหารแบบ    

มีส่วนร่วม และสิ่งส าคัญอีกประการหน่ึง คือ การพัฒนาภาวะผู้น าแก่พนักงานในระดับ

ผู้บังคับบัญชา เพ่ือให้ปกครองพนักงานใต้บังคับบัญชาอย่างยุติธรรมและมีความเสมอภาค     

ท าให้พนักงานท างานร่วมกันอย่างมีความสุข กระตือรือร้นที่จะสร้างผลงานที่มีคุณภาพ        

เพ่ือความก้าวหน้าของตนเองและองค์กร อันจะส่งผลให้ เกิดการบริการที่มีประสิทธิภาพ      

สร้างผลก าไรให้กับองค์กรและประสบความส าเร็จในธุรกิจ ไม่ว่าจะเกิดวิกฤติเศรษฐกิจ        

หรือสภาวการณ์ใด ๆ พนักงานทุกคนจะร่วมแรงร่วมใจกันท างานและแก้ไขปัญหาที่จะเกิดขึ้น

อย่างพร้อมเพรียง 

วันชัย โกลละสุต (2549) กล่าวถึง ความหมายและความส าคัญของการบริหารแบบ   

มีส่วนร่วมว่า การบรหิารแบบมีสว่นร่วม หมายถึง การที่บุคคลในองค์กรหรือตา่งองค์กร ร่วมมือ

เพ่ือจัดการงานให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการมีส่วนร่วมน้ัน ๆ 

จะอยู่ในขั้นตอนใด ๆ ขึ้นอยู่กับความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และข้อจ ากัดขององค์กร       

ในแตล่ะกระบวนการของการด าเนนิการบรหิารเป็นเกณฑ์ 

ทั้งน้ี ภายในองค์กรหน่ึงจะประกอบไปด้วย ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารระดับสูง 

ผู้บริหารระดับกลางหรือกลุ่มงานต่าง ๆ และผู้ปฏิบัติหรือคนงานและผู้ท างานระดับล่าง        

สายสัมพันธ์ของบุคคลในองค์กรจะเป็นไปตามลักษณะบังคับบัญชาตามล าดับ โดยทั่วไป         

มีข้อก าหนดเป็นแนวทางอย่างชัดเจน ซึ่งบุคคลทุกระดับต้องปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กร

ต้องการเสมอ การมีส่วนร่วมเพ่ือจัดการในองค์กรจึงเป็นทิศทางเพ่ือการปรับปรุงพัฒนาหรือ

แก้ไขปัญหาข้อขัดขอ้งของการด าเนนิการในแต่ละองค์ประกอบ ความจ าเป็นของการมีส่วนร่วม

อาจไมท่ั้งหมดของบุคคลทุกระดับ อาจจะมีความจ าเป็นเพียงในระดับเดียวกัน หรือเหนือขึ้นไป

อีกระดับหน่ึงก็เป็นได ้ 
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ดังน้ันลักษณะของการมีส่วนร่วมในการจัดการหรือบริหารภายในองค์กร  จึงมีรูปแบบ

ต่างกันออกไปตามสถานการณ์ที่เหมาะสม ทั้งนี้ ความส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วม      

มีความจ าเป็นต่อการบริหารจัดการองค์กร ดังนี ้

1. ก่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกันในการปฏิบัตงิานที่มุ่งหวัง 

2. กระบวนการตัดสินใจสามารถรองรับพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรได้กว้างขวาง

และเกิดการยอมรับได้ 

3. หลักการบริหารที่เป็นผลจากการด าเนินการเชิงวิเคราะห์ด้วยเหตุผลวิวัฒนาการ

เพ่ือความคิด (การเปิดกว้าง) การระดมความคิด (ระดมสมอง) ซึ่งน าไปสู่การตัดสินใจได้ 

4. ลดช่องว่างของระบบการส่ือสารในองค์กรและขจัดปัญหาความขัดแยง้ได้ 

การส่งเสริมการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม ถือได้ว่าเป็นกุญแจดอกส าคัญ           

สู่ความส าเร็จของการพัฒนาระบบราชการ โดยเฉพาะอย่างย่ิงประชาชนผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย      

ท าให้เจ้าหน้าที่ของรัฐมีความใกล้ชิดกับประชาชน ได้รับทราบความต้องการและปัญหาที่แท้จริง     

ลดความขัดแย้งและการต่อต้าน อีกทั้ง ยังเป็นการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ที่เสริมสร้าง         

ให้ประชาชนร่วมคิด ร่วมตัดสินใจในประเด็นสาธารณะ เพ่ือส่งเสริมให้ระบบราชการมีพลัง       

ในการพัฒนาประเทศอย่างสร้างสรรค์ (กองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ ส านักงานปลัดกระทรวง    

การพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์, 2554) 

มหาวิทยาลัยพะเยา ซึ่งเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จึงควรเล็งเห็นความส าคัญ       

ต่อการบริหารแบบมีส่วนร่วม เพ่ือสนองนโยบายภาครัฐ เพราะกระบวนการมีส่วนร่วมเป็นปัจจัย

ส าคัญที่สนับสนุนเป้าหมายหลักของการพัฒนาระบบราชการยุคใหม่ที่เป็นราชการระบบเปิด    

ซึ่งเนน้การมีส่วนร่วมในการด าเนนิงานของภาคราชการที่มาจากทุกภาคสว่นของสังคม 

จากการส ารวจจ านวนบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยเฉพาะผู้ที่มีความเกี่ยวข้อง   

กับสายการปฏิบัตงิาน ต้ังแต่ผู้บริหารระดับกลางเป็นต้นมา พบว่า มีบุคลากรทั้งหมด 1,212 คน 

ซึ่งทุกคนล้วนเป็นทรัพยากรที่เปรยีบเสมอืนพลังขับเคลื่อนในการพัฒนามหาวิทยาลัยพะเยา 

ผู้ศึกษาซึ่งปัจจุบันปฏิบัติงานอยู่ภายใต้การบริหารงานของมหาวิทยาลัยพะเยา        

จึงมีความสนใจศึกษา “ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา” เพราะการรับรู้ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร โดยเฉพาะ   

ผู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับสายการปฏิบัติงาน จะเป็นข้อมูลสนับสนุนให้ผู้บริหารสามารถก าหนด   

ทิศทางการบริหารงานบุคคลที่ชัดเจน พร้อมที่จะขับเคลื่อนให้มหาวิทยาลัยพะเยา ก้าวไปสู่

เป้าหมายและวิสัยทัศน์ที่วางไว้ได้ 
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วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

2. เพ่ือศึกษารูปแบบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ที่เกิด

จากปัจจัยด้านการบรหิารแบบมีสว่นร่วม 

 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

ด้ำนประชำกร 

ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยเฉพาะผู้ที่มี       

ความเกี่ยวข้องกับสายการปฏิบัติงาน จ านวนทั้งหมด 1,212 คน ประกอบด้วย ผู้บริหาร

ระดับกลาง (คณบดีและผู้อ านวยการ) จ านวน 16 คน พนักงานสายวิชาการ จ านวน 623 คน

และพนักงานสายบรกิาร จ านวน 573 คน (กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา, 2554) 

ด้ำนเนื้อหำ 

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย ตัวแปรต้น คือ ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลและ

ปัจจัยด้านการบรหิารแบบมีสว่นร่วม ตัวแปรตาม คือ รูปแบบความผูกพันต่อองค์กร 

ด้ำนพื้นที่ 

พ้ืนที่ในการศึกษา คือ มหาวิทยาลัยพะเยา ต้ังอยู่เลขที่  19 หมู่  2 ต าบลแม่กา     

อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา  

ด้ำนระยะเวลำ 

ระยะเวลาในการศึกษา คือ วันที่ 1 กรกฎาคม พ.ศ. 2554 – 31 มกราคม พ.ศ. 2555 

 

นยิำมศัพท์เฉพำะ 

1. องค์กร หมายถึง มหาวิทยาลัยพะเยา 

2. บุคลากร หมายถึง บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยเฉพาะผู้ที่มีความเกี่ยวข้องกับ

สายการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง (คณบดีและผู้อ านวยการ) บุคลากรสาย

วิชาการและบุคลากรสายบรกิาร 

3. ลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุงาน ต าแหน่งงานและเงินเดอืน 

4. ปัจจัย หมายถึง สิ่งกระตุ้นและสง่เสริมให้บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยามีความผูกพัน

ต่อองค์กร 

5. ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร โดยแสดงออกมาในรูปแบบ
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ของความศรัทธา ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร ความทุ่มเท มีความเต็มใจที่จะใช้

ความสามารถ ความพยายามในการปฏิบัติงาน ตลอดจนความจงรักภักดี มุ่งมั่นที่จะด ารง

สถานภาพการเป็นสมาชกิขององค์กรต่อไป 

6. ความศรัทธาต่อองค์กร หมายถึง ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้า ด้วยการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

7. ความทุ่มเทเพ่ือองค์กร หมายถึง ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างถึงที่สุด

เพ่ือองค์กร 

8. ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความต้องการด ารงความเป็นสมาชกิในองค์กร

ของตนตลอดไป 

9. การบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าถึงเป้าหมาย

หรือวัตถุประสงค์ขององค์กร ประกอบกับเป็นการลดการใช้อ านาจในการควบคุม โดยผู้บริหาร  

มีบทบาทในการให้ความชว่ยเหลอืสนับสนุนและให้ค าปรกึษาหารือแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชามากขึน้ 

10. ความสัมพันธ์ในองค์กร หมายถึง ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา 

เพ่ือนร่วมงาน โดยผ่านการติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา ที่แสดงถึงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

สามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจำกกำรวิจัย 

1. ท าให้ทราบรูปแบบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา       

จากปัจจัยด้านการบรหิารแบบมีสว่นร่วม 

2. การศึกษาในคร้ังน้ีสามารถน าผลที่ได้มาเป็นแนวทางในการแก้ไขปรับปรุง          

และประกอบการวางแผนในการจัดท านโยบายของมหาวิทยาลัยพะเยาต่อไป  

 

 



บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

จากการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา” ผู้ศึกษาทบทวนแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเรื่องแรงจูงใจ 

2. แนวคิดและทฤษฎีเรื่องความพึงพอใจ 

3. แนวคิดและทฤษฎีเรื่องภาวะผู้น า 

4. แนวคิดและทฤษฎีเรื่องการบรหิารการเปลี่ยนแปลง 

5. แนวคิดและทฤษฎีเรื่องการท างานเป็นทีม 

6. แนวคิดและทฤษฎีเรื่องการบรหิารแบบมีสว่นร่วม 

7. แนวคิดและทฤษฎีเรื่องความผูกพันในองค์กร 

8. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

แนวคิดและทฤษฎีเรื่องแรงจูงใจ 

 พยอม วงศ์สารศรี (2542) กล่าวถึง ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก ว่าเป็นการศึกษา  

ถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 2 ปัจจัย ดังนี ้

 1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยตัวกระตุ้น  (Motivator  factors) เป็นปัจจัยกระตุ้นให้บุคลากร  

เกิดแรงจูงใจในการท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ผลผลิตก็จะเพ่ิมขึ้น ท าให้

บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) ได้แก่ ความรับผิดชอบ ลักษณะงาน 

ความส าเร็จของงาน การได้รับความยกย่องและความก้าวหน้าในการท างาน 

 2. ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยดา้นการบ ารุงรักษา (Hygiene  factors) ที่ช่วยให้บุคลากรยังคง

ท างานอยู่และยังรักษาคนเหล่าน้ันไว้ไม่ให้ออกจากงาน แต่หากไม่ได้จัดให้  บุคลากรอาจจะเกิด

ความไม่พอใจและไม่มีความสุขในการท างาน ได้แก่ นโยบายด้านการบริหาร การบังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์ในองค์กร เงินเดือน ความมั่นคงของงานและชีวิตส่วนตัว สภาพการท างานและ

สถานะทางสังคม     

 เมื่อบุคลากรเกิดความพึงพอใจปัจจัยเหล่านี้ ท าให้พวกเขาเกิดแรงจูงใจในการท างาน    

เมื่อเกิดแรงจูงใจในการท างานแล้ว ก็จะท างานโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือยเพื่อความส าเร็จ

ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร กลายเป็นความจงรักภักดีและสั่งสมเป็นความผูกพันต่อองค์กร 

จนไม่คิดที่จะลาออกไปท างานที่อื่น 
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 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สามารถสรุปได้ว่า

การปฏิบัติงานของหน่วยงานต่าง ๆ มีลักษณะที ่แตกต่างกัน ผู ้บริหารจึงควรใช้ว ิธีการ           

ให้เหมาะสมกับงานและบุคลากรในองค์กร เช่น การจูงใจโดยใช้วิธีการเด็ดขาด หรือใช้วิธีการ

อย่างละมุนละม่อม บางครั้งอาจจะมีการต่อรอง แข่งขันหรือเพิ่มการจูงใจตนเอง เพื่อสร้าง

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแก่บุคลากร รวมทั้งด้านที่เป็นรูปธรรมมากกว่า เช่น การจูงใจ

ด้วยงาน มีผลตอบแทนทั้งที่เป็นเงินและไม่ใช่เงิน จัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ตลอดจนจูงใจ

ด้วยสวัสดิการต่าง ๆ  

 

แนวคิดและทฤษฎีเรื่องความพงึพอใจ 

 ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึง         

อันเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้น เมื่อความต้องการได้รับการตอบสนองในระดับหน่ึงและจะลดลง     

เมื่อความต้องการไม่ไดรั้บการตอบสนอง 

 ภิญโญ สาธร (2547) กล่าวถึง องค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ไว้ว่า การท างานจะให้มีความสุขหรือไม่น้ันผู้บริหารมีส่วนส าคัญในการสร้างน้ าใจให้แก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาภายใน ซึ่งส่ิงที่ผู้บริหารไมค่วรละเลย มีดังนี้ 

 1. รายได้ เพราะถ้ารายได้ไม่เพียงพอ จะท าให้ไม่มกี าลังใจในการท างาน 

 2. สวัสดิการ หมายถึง สภาพที่ท างาน ความสะดวกสบาย ตลอดจนสิทธิประโยชน์

ต่างๆ ในการด ารงชีวิตหรือความก้าวหน้าในการท างาน 

 3. ความภูมิใจในหน่วยงาน ถ้าองค์กรมีช่ือเสยีง บุคลากรก็มีความภูมิใจในการท างาน     

 4. การมีส่วนร่วมในองค์กร ท าให้บุคลากรมีก าลังใจที่จะท างานต่อไป 

  

แนวคิดและทฤษฎีเรื่องภาวะผู้น า 

 ภาวะผู้น าเป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญต่อการบริหารงานและเป็นปัจจัยหน่ึง        

ที่ก าหนดความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น าเพราะพฤติกรรม

ของผู้น าที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานและความพึงพอใจของลูกน้องหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ร่วมมือกันปฏิบัติงานที่รับผิดชอบบรรลุวัตถุประสงค์มีประสิทธิภาพสูงสุด 

สง่ผลถึงความส าเร็จขององค์กร (วันชัย ธรรมสัจการและคณะ, 2542)   

 ในสภาวะที่มีการแข่งขันสูง ผู้น าถือเป็นก าลังส าคัญที่จะช่วยผลักดันให้องค์กรประสบ

ความส าเร็จ ภาวะผู้น าจึงต้องได้รับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงจากเดิมที่มีหน้าที่ในการวางแผน

และบริหาร เพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ได้ต้ังไว้เท่าน้ัน แต่ในปัจจุบัน  

ซึ่งเป็นยุคแห่งข้อมูลข่าวสาร สภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเน่ือง 

นอกจากความสามารถในการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ผู้น ายังต้องมีวิสัยทัศน์      
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กว้างไกล โดยอาศัยเทคโนโลยีข้อมูลข่าวสารเป็นเคร่ืองมือ ในการที่จะรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ      

ทั้งด้านความเคลื่อนไหวของคู่แข่งขัน ความต้องการของลูกค้า ตลอดจนปัญหาอื่นที่มีผล        

ต่อธุรกิจหรือองค์กร เพ่ือน ามาใช้ในการวางแผนและด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือ      

ที่เรียกว่า “Integrated Leadership” กล่าวคือ เป็นการใช้ข้อมูลที่ได้รับทั้งจากในและนอกองค์กร 

เพ่ือใช้วางแผนและด าเนินการภายใต้กรอบด้านคุณภาพและความพึงพอใจของลูกค้าเป็นหลัก 

โดยเน้นไปที่กระบวนการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง  

 จากสภาพแวดลอ้มที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วนี้ ท าให้เกิดปัจจัยที่มีผลต่อองค์กร

มากมาย ทั้งในด้านเทคโนโลยีที่สูงขึ้น ความรู้และความต้องการของลูกค้าที่ เพ่ิมมากขึ้น          

การที่โลกเข้าสู่ยุคโลกาภิวัฒน์ ท าให้การติดต่อสื่อสารเป็นไปอย่างรวดเร็วและเข้าถึงผู้คนทั่วโลก 

เช่น โทรศัพท์เคลื่อนที่ สัญญาณอินเตอร์เน็ตและอื่น ๆ อีกมากมาย ท าให้บทบาทของผู้น าในอดีต

ไม่สามารถรับผิดชอบได้ ในยุคนี้จึงเน้นการพัฒนาภาวะผู้น าควบคู่ไปกับการท างานเป็นทีม        

ในขณะเดยีวกันการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรก็เป็นสิ่งส าคัญ โดยเฉพาะการส่ือสารเร่ืองภารกิจ 

วิสัยทัศน์และค่านิยมขององค์กรไปสู่บุคลากรที่อยู่ในองค์กร เพ่ือให้มีความเข้าใจและมีความรู้    

ไปในทิศทางเดียวกัน ประสิทธิภาพขององค์กรก็จะเพ่ิมมากขึ้นและเป็นการช่วยลดปัญหาต่าง ๆ 

ในองค์กรได้เป็นอย่างดี ทั้งน้ีผู้น ายังต้องจูงใจให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน      

โดยใช้วิธกีารต่าง ๆ เช่น ก าหนดให้มีส่วนร่วมในทีม มีส่วนร่วมในความส าเร็จที่ส าคัญ มีการแบ่ง

ผลตอบแทนอย่างเป็นธรรม ให้การยอมรับในตัวบุคลากร ซึ่งจะส่งผลไปสู่ความส าเร็จขององค์กร

ในอนาคต 

 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารการเปลี่ยนแปลง  

 การเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความพยายามในการแปรเปลี่ยนจากสภาพที่เป็นอยู่ไปสู่สภาพ  

ที่พึงประสงค์ เพ่ือให้ด ารงอยู่ภายใต้ส่ิงแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาอย่างมีประสิทธิภาพ 

ทั้งน้ีไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ของมนุษย์ที่จะเอาชนะ

ธรรมชาติ เพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งใหม่ ๆ ที่จะน ามาใช้บ ารุงความสุข หรือเพ่ือให้อยู่ดีกินดีมากขึ้น

กว่าเดมิ หรือจะเป็นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และการลงทุนค้นคว้าวิจัยที่ท าให้เกิดนวัตกรรมใหม่ 

เกิดขึน้ตลอดเวลา (บุษกร วัชรศรีโรจน์และคณะ, 2548) 

 ผู้บริหารเกือบทุกคนเห็นด้วยว่า ถ้าองค์กรเติบโตขึ้นจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง     

อย่างต่อเน่ือง เพ่ือตอบสนองต่อการพัฒนาที่แวดล้อมอยู่ ตัวอย่างเช่น ความต้องการของลูกค้า 

ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและกฎหมายใหม่ๆ การศึกษาเร่ืองการปรับเปลี่ยน

องค์กรมีความส าคัญอย่างสูงสุด ผู้บริหารที่ตัดสนิใจเลอืกการปรับเปลี่ยนที่เหมาะสมและสามารถ

น าแนวทางมาใช้ได้อย่างถูกต้อง จะท าให้องค์กรมีความยืดหยุ่นและเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น 

เพราะการปรับเปลี่ยนคือพ้ืนฐานส่วนหน่ึงของการอยู่รอดขององค์กร ผู้บริหารหลายคนตระหนัก



10 

ถึงการปรับเปลี่ยนว่าเป็นปัจจัยของความส าเร็จขององค์กร จึงได้มีการกระตุ้นให้พนักงานค้นหา

สว่นที่จะท าให้มกีารปรับเปลี่ยนองค์กรในเชิงสร้างสรรค์ได ้

   Black and Porter (แบล็คและพอร์ตเตอร์, 2543 อ้างอิงใน บุษกร วัชรศรีโรจน์, 2548) 

ศึกษาเกี่ยวกับการจัดการการเปลี่ยนแปลงในองค์กร โดยให้ความส าคัญแก่ปัจจัยที่มีผลกระทบ  

ต่อการเปลี่ยนแปลง โดยแบ่งเป็น ปัจจัยภายนอก ได้แก่ สภาวะเศรษฐกิจ คู่แข่งขัน เทคโนโลยี 

การเมืองและกฎหมาย สังคมและประชากร รวมทั้งปัจจัยภายในองค์กร ได้แก่ โครงสร้างองค์กร    
และกลยุทธ์ขององค์กร 

 หลักการส าคัญของการจัดการการเปลี่ยนแปลง 

 การสื่อสาร ผู้บริหารจะต้องแจ้งให้พนักงานที่จะได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง 

ทราบถึงการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นล่วงหน้า โดยแจ้งให้ทราบถึงเหตุผลของการเปลี่ยนแปลง

และผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง ประเด็นที่ส าคัญในการสื่อสารคือ ให้ความสนใจ

บุคลากรที่มีแนวโน้มว่าจะได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงและมีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนแปลง

ทัศนคตใินการท างาน 

 การมีส่วนร่วม ความร่วมมือจากผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงน้ัน สามารถ

สร้างการสนับสนุนสามารถการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ไดแ้ละท าให้แผนงานได้รับการยอมรับมากขึ้น 

สร้างความไว้ใจจากพนักงานได ้เพราะว่าพนักงานเป็นผู้มีส่วนร่วมในการริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง  

 การจูงใจ เป็นเคร่ืองมือในการสร้างความร่วมมือและการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง    

การสื่อสารให้ทราบถึงผลกระทบทางบวกที่จะเกิดขึน้ภายหลังจากการเปลี่ยนแปลง สามารถสร้าง

การสนับสนุนไดม้ากขึน้ โดยเฉพาะการสร้างสิ่งจูงใจแกผู่้ที่จะไดรั้บผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง

ที่เกิดขึน้ จะสามารถลดปัญหาการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงได้ 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม  

 เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2552 กล่าวถึง การท างานเป็นทีม (Teamwork) คือ การที่บุคคล

หลายคนเข้ามารับผิดชอบงาน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่งบุคคลแต่ละคนล้วนมีพื้นฐาน 

แนวความคิด ทัศนคติและประสบการณ์ที่แตกต่างกัน เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นในทีมงาน ผู้บริหารและ

หัวหน้างานทุกคนจะต้องพิจารณาวิเคราะห์หาสาเหตุร่วมกัน 

 การท างานเป็นทีม คือ การท างานร่วมกัน เป็นกลุม่ที่เกิดจากความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

โดยมีปฏิกิริยาและมีความรู้สึกร่วมกัน สมาชิกของกลุ่มมีความยึดมั่นและพึงพอใจในการท างาน

ร่วมกัน  

 การท างานในลักษณะทีมงานจะประสบผลส าเร็จได้ถ้ามีระบบการท างานร่วมกันที่ดี     

อันประกอบดว้ยปัจจัยต่อไปน้ี 

1. มีการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ในการท างานที่ ชัดเจน          
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องค์กรมีความต้องการให้เกิดผลอย่างไร มีทิศทางในการท างานอย่างไร ก าหนดเป้าหมายไว้

อย่างไร 

2. สมาชิกทุกคนของทีมงานรับทราบนโยบาย เป้าหมาย วัตถุประสงค์ในการท างาน

อย่างทั่วถึง เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกัน 

3. สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา ทุกคนได้รับทราบปัญหาและแสวงหา

แนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน มิใช่เป็นปัญหาของคนใดคนหน่ึงแต่เป็นปัญหาร่วมกัน 

4. การก าหนดบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบของบุคคลในทีมงาน มีการก าหนดไว้

อย่างชัดเจนและไมเ่กิดความซ้ าซ้อนกัน 

5. การสื่อสารระหว่างสมาชิกในทีมงานเป็นการสื่อสารแบบสองทาง มีการสื่อสารแบบ

เปิดเผย ตรงไปตรงมา ทุกคนรับทราบข้อมูลข่าวสารทั่วถึงกัน 

6. มีความคิดริเร่ิมในการท างานอยู่เสมอ ไม่หยุดน่ิงอยู่กับที่กับการท างานแบบเดิม 

ผู้จัดการปรับปรุงการท างาน โดยอาศัยความคิดเห็นของคนทุกคนในทีมงานน้ัน 

7. การแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง ในกรณีที่เป็นปัญหาส าคัญมีความซับซ้อน ยากที่จะหา

ข้อยุติได้ ควรท าการแก้ไขปัญหา โดยอาศัยหลักการและเหตุผล ให้เป็นที่ยอมรับและพึงพอใจ    

ของคนทุกฝ่าย 

8. สมาชิกในทีมงานมคีวามไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีความซื่อสัตย์ จริงใจในการท างาน 

พ่ึงพาอาศัยและช่วยเหลอืเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 

 

แนวคิดและทฤษฎีเรื่องการบรหิารแบบมีส่วนร่วม 

การบริหารแบบมีส่วนร่วม คือ การเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าถึงเป้าหมายหรือ

วัตถุประสงค์ขององค์กรโดยที่มีอิสระพอที่จะตัดสินใจว่าจะท างานอะไรและอย่างไร ประกอบกับ

เป็นการลดการใช้อ านาจในการควบคุม โดยหัวหน้าหน่วยงานจะมีบทบาทให้ความช่วยเหลือ

สนับสนุนและให้ค าปรึกษาหารือแก่ผู้ใต้บังคับบัญชามากขึ้น นอกจากนี้ระบบการบริหารแบบมี

ส่วนร่วมจะเช่ือถือประโยชน์ที่ได้จากการแก้ปัญหาและการตัดสินใจแบบรวมหมู่ อันจะน ามาซึ่ง   

การมีส่วนร่วมและความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร ตลอดจนการประสานงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย

และวัตถุประสงค์ขององค์กร 

การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม (Participatory Governance) คือ การบริหารราชการ   

ที่เจ้าหน้าที่หรือหน่วยงานของรัฐ เปิดโอกาสให้ประชาชนผู้ที่ เกี่ยวข้องหรือผู้มีส่วนได้เสีย 

(Stakeholder) ไดเ้ข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสนิใจทางการบริหารและด าเนินงานของรัฐ ทั้งทางตรง

และทางอ้อม เพื่อตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนผู้ที่เกี่ยวข้องหรือผู้มีส่วนได้เสีย 

(กรมส่งเสริมสหกรณ์, 2552) 
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วัตถุประสงค์การพัฒนาการบรหิารราชการแบบมีส่วนร่วม 

1.  สร้างความเข้าใจในความหมายและความตระหนักถึงความส าคัญของการบริหาร

ราชการแบบมีสว่นร่วม   

2. สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับสิทธิเสรีภาพในรัฐธรรมนูญที่เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วม

ของประชาชน   

3. เสริมสร้างทัศนคติเกี่ยวกับการบริหารราชการที่เปิดโอกาสให้ผู้ที่เกี่ยวข้องและ    

ภาคสว่นอื่น ๆ ในสังคม ได้เข้ามามีส่วนร่วมในงานราชการในระดับต่างๆ   

4. สร้างความรู้เกี่ยวกับองค์ประกอบและลักษณะส าคัญของการบริหารราชการ    

แบบมีสว่นร่วม 

การบรหิารราชการแบบมีสวนร่วมที่เปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในภาครัฐ

อาจจะด าเนินการได้ในหลายมิติ ตามความเหมาะสมและความต้องการพื้นฐานของประชาชน   

ในแต่ละสังคม องค์กรที่เรียกตนเองว่า International Association for Public Participation (IAP2) 

ซึ่งเป็นสถาบันนานาชาติ ได้ศึกษาและก าหนดระดับการมีส่วนร่วมของประชาชนไว้ 5 ระดับ 

(ภาพที่ 2) เพ่ือที่ผู้ที่เกี่ยวข้องและหน่วยงานภาครัฐจะเลอืกตัดสินใจออกแบบการบริหารราชการ

แบบมีสว่นร่วม จากระดับการเปิดโอกาสให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมในภาครัฐ ต้ังแต่ระดับ

การเข้ามามีส่วนร่วมที่น้อยที่สุดถึงมากที่สุด ซึ่งมีรายละเอียด ดังน้ี 

ระดับที่ 1 การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนเกี่ยวกับกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงาน

ภาครัฐ (To Inform) เป็นระดับที่ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในขั้นตอนน้อยสุดซึ่งเป็นสิทธิพื้นฐาน

ของประชาชนในการได้รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับงานของภาครัฐ โดยหน่วยงานภาครัฐมีหน้าที่    

ในการน าเสนอข้อมูลที่เป็นจริง ถูกต้อง ทันสมัย และประชาชนสามารถเข้าถึงได้ 

ระดับที่ 2 การเปิดให้ประชาชนแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการด าเนินการ/การปฏิบัติงาน

ของหน่วยงานของรัฐ อย่างอิสระและเป็นระบบ โดยหน่วยงานภาครัฐจัดให้มีกระบวนการรับฟัง

ความคิดเห็น การปรึกษาหารือ ทั้งที่ เป็นทางการและไม่เป็นทางการ และน าข้อเสนอแนะ         

ความคิดเห็น ประเด็นที่ประชาชนเป็นห่วงไปเป็นแนวทางการปรับปรุงนโยบาย การตัดสินใจ    

และพัฒนาวิธกีารปฏิบัตงิานในหน่วยงาน (To Consult) 

ระดับที่ 3 เป็นระดับที่หน่วยงานภาครัฐเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมหรือ

เกี่ยวข้องในกระบวนการก าหนดนโยบาย การวางแผนงานโครงการ และวิธีการท างาน         

โดยหน่วยงานภาครัฐมีหน้าที่จัดระบบ อ านวยความสะดวก ยอมรับการเสนอแนะและ          

การตัดสินใจร่วมกับภาคประชาชน (To Involve) การมีส่วนร่วมระดับนี้มักด าเนินการในรูปแบบ

กรรมการที่มีตัวแทนภาคประชาชนเข้าร่วม 

ระดับที่ 4 การที่หน่วยงานภาครัฐเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมมีบทบาท

เป็นหุ้นสว่นหรือภาคีในการด าเนนิกิจกรรมของหน่วยงานภาครัฐ  (To Collaborate)  
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ระดับที่ 5 การเสริมอ านาจประชาชน (To Empower) เป็นระดับที่เปิดโอกาส ให้ประชาชน

มีบทบาทเต็มในการตัดสนิใจ การบริหารงานและการด าเนินกิจกรรม เพ่ือทดแทนการด าเนินงาน

ของหน่วยงานภาครัฐด าเนินการหรือปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหน่ึง ระดับการมีส่วนร่วมของ

ประชาชนในระดับสูงสุดน้ีเน้นให้ประชาชนเป็นเจ้าของด าเนินภารกิจและภาครัฐมีหน้าที่ในการ

สง่เสริมสนับสนุนเท่าน้ัน 

  

  
  

ภาพ 1 แสดงระดับการมีส่วนร่วมของประชาชน 

 

ที่มา: ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2550 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กรเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการที่สมาชิกมีความรู้สึกที่ดี          

ต่อองค์กร โดยแสดงความรูส้กึออกมาในรูปของความศรัทธา การยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กร ความทุ่มเทเต็มใจที่จะใช้ความสามารถ ความพยายามในการปฏิบัติงาน ตลอดจน

ความจงรักภักดี มุ่งมั่นที่จะธ ารงสถานะการเป็นสมาชกิขององค์กรต่อไป 

Steer (เสตียร์, ม.ป.ป. อ้างอิงใน อุสา เมืองโต, 2550) ได้ศึกษาและรวบรวมผลการวิจัย 

พบว่า ปัจจัยที่เป็นตัวก าหนด หรือมีอิทธิต่อความผูกพันต่อองค์กร ประกอบดว้ย 3 ปัจจัย คือ  

1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพทางการสมรส 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิานในองค์กร 

 1.1 เพศ  เพศหญงิจะมีความรักและผูกพันต่อองค์กรมากกว่าเพศชาย 
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 1.2 อายุ คนที่มอีายุมากจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าคนที่มีอายุน้อย 

 1.3 ระดับการศึกษา คนที่มกีารศึกษาสูงจะมคีวามผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่า 

 1.4 สถานภาพสมรส  คนที่แต่งงานแล้วจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าคนโสด 

 1.5 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กร พนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์กรนานเท่าใด      

ก็จะย่ิงผูกพันต่อองค์กรมากขึน้ 

2. ปัจจัยลักษณะงานและองค์กร 

 2.1 ความก้าวหน้าและการประสบความส าเร็จในการท างาน 

 2.2 การมีส่วนร่วมในการบรหิารงาน 

 2.3 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 

 2.4 ขนาดขององค์กร  

3. ปัจจัยประสบการณ์ในการท างาน ประกอบดว้ย 

 3.1 ความมั่นคงและความนา่เช่ือถอืขององค์กร 

 3.2 ความยุติธรรมในการพิจารณาความดคีวามชอบ 

จากแนวคิดที่ข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า “ความผูกพัน” หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์

ของบุคคลที่มีต่อองค์กร ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ 

1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกลา้ ดว้ยการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

2. ความเต็มใจและพร้อมทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างถงึที่สุดเพ่ือองค์กร 

3. ความตอ้งการด ารงความเป็นสมาชกิในองค์กรของตนตลอดไป 

นอกจากน้ันความผูกพันต่อองค์กรยังมีความส าคัญอย่างมาก เน่ืองจากมีความสัมพันธ์

เชิงผกผันกับการลาออก มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัตงิานและความเต็มใจที่จะทุ่มเท

ให้กับองค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเปรียบเสมือนตัวกระตุ้นให้สมาชิกในองค์กร

ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และองค์กรน้ันก็จะสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

วรพันธ์ เศรษฐแสง (2548, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กร

ของพนักงานการไฟฟ้าสว่นภูมิภาคจังหวัดฉะเชิงเทรา” พบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือนและต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์กร

แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีอายุและระดับการศึกษาแตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์กร   

ที่ไม่แตกต่างกัน 3) ปัจจัยด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 4) ปัจจัย

ดา้นประสบการณใ์นการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

ศันสนีย์ ชูเชือ้ (2549, บทคัดย่อ) ท าการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม
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ของพนักงาน มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์” จากการส ารวจความคิดเห็น พบว่า การท างานเป็นทีม

สง่ผลท าให้งานมีประสทิธิภาพดีขึน้ ทั้งทางด้านคุณภาพ ปริมาณงาน ประหยัดค่าใช้จ่ายและเวลา 

ส าหรับปัจจัยที่พนักงานคิดว่าส่งผลต่อการปฏิบัติงานเป็นทีม ได้แก่ บรรยากาศ ภาวะผู้น า       

การสื่อสาร ทักษะในการท างาน ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ การตัดสินใจ การประชุม 

วัฒนธรรมองค์กร การมีส่วนร่วมและแรงจูงใจ เรียงตามล าดับ ส่วนปัญหาในการปฏิบัติงาน      

เป็นทีมของพนักงานมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ ได้แก่ การไม่ทราบวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนของงาน     

ที่รับผิดชอบ สมาชิกขาดการมีส่วนร่วมและการมอบหมายงานที่ไม่เหมาะสมกับผู้ปฏิบัติ 

ประชุม บ ารุงจิตร์ (2551, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วม

ในการบรหิารงานวิชาการกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

นครนายก” ผลการวิจัยมี ดังน้ี 1) ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายก มีส่วนร่วม

ในการบริหารงานวิชาการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับดังนี้ ด้านการพัฒนา

กระบวนการเรียนรู้ ด้านการพัฒนาหลักสูตร ด้านการวัดผลประเมินผล ด้านการประกัน

คุณภาพภายในสถานศึกษาและด้านการนิเทศการศึกษา 2) ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษานครนายก มีความผูกพันต่อโรงเรียน ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เรียงตามล าดับดังน้ี 

ด้านความเช่ือถือยอมรับเป้าหมายและคุณค่าของโรงเรียน ด้านความเต็มใจในการปฏิบัติงาน

อย่างสูงเพ่ือท าประโยชน์ให้โรงเรียน และด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของ

โรงเรียน 3) การมีส่วนร่วมในการบริหารงานวิชาการกับความผูกพันต่อโรงเรียนของค รู           

มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.05 ซึ่งความสัมพันธ์อยูใ่นระดับปานกลาง 

มะลวิัลย์ เหมืองทอง (2551, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง “ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลหนองหาร อ าเภอสันทราย จังหวัดเชียงใหม่” ผลการศึกษา พบว่า 

บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดย 1) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท

ความพยายามอย่างมาก เพ่ือประโยชน์ขององค์กรระดับสูงมาก เน่ืองจากบุคลากรมีการท างาน

ที่ไดรั้บมอบหมายให้ประสบความส าเร็จดว้ยความเต็มใจ โดยใช้ความรู้ความสามารถและทุ่มเท

เพ่ือความส าเร็จขององค์การบริหารส่วนต าบลฯ รวมทั้งมีความรู้สึกไม่สบายใจ หากปฏิบัติงาน

ไมส่ าเร็จตามที่ไดรั้บมอบหมายอยูใ่นระดับสูงมาก 2) ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์กร พบว่า อยู่ในระดับสูง บุคลากรมีความรู้สึกห่วงใยต่อองค์กรในระดับสูงมาก 

พูดถึงองค์กรในแง่ดีและไม่เคยเข้าร่วมวิพากษ์วิจารณ์องค์กรในทางลบ อีกทั้งระบบการบริหาร

จัดการงานขององค์กรยังเอื้ออ านวยให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพของตนเองออกมาอย่างเต็มที่ 

และ 3) ด้านความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร พบว่าอยู่ในระดับสูง 

เน่ืองจากบุคลากรมีความภาคภูมิใจในต าแหน่งงานในระดับสูงมาก เพราะได้มาด้วยความรู้

ความสามารถของตนเอง รวมทั้งมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับผู้อื่นว่าเป็นพนักงานขององค์กร    

ในระดับสูงมากเช่นกัน นอกจากน้ีองค์การบริหารส่วนต าบลฯ ยังมีการก าหนดเส้นทางสายอาชีพ     
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ไว้อย่างชัดเจน เพ่ือให้บุคลากรสามารถเลื่อนต าแหน่งในระดับสูงขึ้นไปได้และบุคลากรขององค์กร

ไดรั้บค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถในระดับสูง 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล 

เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพ  

อายุงาน ต าแหน่งงานและเงินเดอืน 

 ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม  

1. การใหข้้อมูลข่าวสาร  

2. การรับฟังความคิดเห็น  

3. การเกี่ยวข้อง  

4. ความร่วมมือ  

5. การเสริมอ านาจแก่บุคลากร  

6. ความสัมพันธใ์นองค์กร 

 

 

 

ความผูกพันต่อองค์กร 

1. ความศรัทธาต่อองค์กร 

2. ความทุ่มเทเพื่อองค์กร 

3. ความจงรักภักดีตอ่องค์กร 



บทท่ี 3 

 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) มุ่งเน้นศึกษาปัจจัยด้านการ

บริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาและศึกษา

รูปแบบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาที่เกิดจากปัจจัยดา้นการบริหาร

แบบมีส่วนร่วม เพ่ือน าผลที่ได้มาเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ซึ่งจะน าพาองค์กรไปสู่จุดหมายตามที่ก าหนดไว้ของมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ผู้ศึกษาใช้แบบสอบถาม   

เก็บรวบรวมข้อมูลซึ่งไดด้ าเนนิการตามขั้นตอน ดังนี้ 

 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยเฉพาะผู้ที่มีความเกี่ยวข้อง

กับสายการปฏิบัตงิาน จ านวนทั้งหมด 1,212 คน ประกอบดว้ย ผู้บริหารระดับกลาง (คณบดีและ

ผู้อ านวยการ) จ านวน 16 คน, พนักงานสายวิชาการ จ านวน 623 คน และ พนักงานสายบริการ จ านวน 

573 คน  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาได้จากการก าหนดขนาดตัวอย่างของ Taro Yamane 

(1973, อ้างอิงใน กิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติและคณะ, 2552, หน้า 74) จ านวนทั้งสิ้น 301 คน 

ซึ่งมรีายละเอียด ดังน้ี 

n =  

 

 เมื่อ e คือ ความคลาดเคลื่อนของการสุม่ตัวอย่าง 

  N คือ ขนาดของประชากร 

  n คือ ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

การศึกษาครัง้น้ีผู้ศึกษาก าหนดให้มคีวามคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 5 ของ

ประชากร ซึ่งมจี านวนทั้งหมด 1,212 คน   

แทนค่าตามสูตรข้างต้น  

 

n =            =    301 คน 

 

ดังน้ัน กลุ่มตัวอย่างส าหรับการศึกษาครัง้นี้ จ านวน 301 คน 

N 

1 + N(e)2 

1,212 

 1 + 1,212 x (0.05)2 
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การสุม่ตัวอย่างเป็นแบบแบ่งช้ันหรือแบบช้ันภูมิ (Stratified random sampling) เป็นการ 

สุม่ตัวอย่างที่ผู้ศึกษาได้แบ่งตัวอย่างตามเกณฑ์ลักษณะความแตกต่างของประชากร จากน้ันใช้

วิธีการสุม่ตัวอย่างแบบง่าย (Simple random sampling) ให้ครบตามจ านวนประชากรที่ค านวณ

ได้ในแต่ละกลุ่มที่ผู้ศึกษาได้แบ่งไว้ โดยใช้ข้อมูลอัตราก าลังบุคลากร มหาวิทยาลัยพะเยา ณ 

เดอืนกันยายน 2554 (กองการเจ้าหน้าที่ มหาวิทยาลัยพะเยา, 4 ตุลาคม 2554) 

สูตรค านวณสัดสว่นกลุม่ตัวอย่าง = จ านวนกลุม่ตัวอย่าง x จ านวนบุคลากรในหน่วยงาน 

                       จ านวนประชากรทั้งหมด 

ทั้งน้ีเมื่อแทนค่าตามสูตรข้างต้นจะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างของแต่ละหน่วยงาน/ช่ือ

ต าแหน่งงาน ดังน้ี 

 

ตำรำง 1 แสดงจ ำนวนผู้ตอบแบบสอบถำม จ ำแนกตำมหน่วยงำน/ชื่อต ำแหน่งงำน 

หน่วยงำน/ ต ำแหน่งงำน 
ประชำกร 

(คน) 

กลุ่มตัวอย่ำง 

(คน) 

ผู้บริหาร 16 4 

รวม 16 4 

พนักงำนสำยวิชำกำร   

คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาติ 35 9 

คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 49 12 

คณะพยาบาลศาสตร์ 31 8 

คณะเภสัชศาสตร์ 

คณะวิทยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร์ 

42 

50 

10 

12 

คณะวิทยาศาสตร์การแพทย์ 

คณะวิทยาศาสตร์ 

64 

79 

16 

20 

คณะวิศวกรรมศาสตร์ 35 9 

คณะศิลปศาสตร์ 117 29 

คณะนิติศาสตร์ 30 8 

คณะสหเวชศาสตร์ 

คณะแพทยศาสตร์ 

32 

30 

8 

8 

วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อม 17 4 
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ตำรำง 1 (ต่อ)  

หน่วยงำน/ ต ำแหน่งงำน 
ประชำกร 

(คน) 

กลุ่มตัวอย่ำง 

(คน) 

คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ศิลปกรรมศาสตร์ 11 3 

วิทยาลัยการจัดการ 1 0 

รวม 623 156 

พนักงำนสำยบรกิำร   

พนักงานมหาวิทยาลัย 175 43 

พนักงานราชการ 13 3 

ลูกจ้างช่ัวคราว 384 95 

ผู้มีความรู้ความสามารถพิเศษ 1 0 

รวม 573 141 

รวมทั้งหมด 1,212 301 

 

เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษาคร้ังนี้ เป็นแบบสอบถาม                    

ที่ผู้ ศึกษาสร้างขึ้นจากการศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ ยวข้อง         

โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

โดยลักษณะของข้อค าถามเป็นประเภทเลือกได้ค าตอบเดียว  (Multiple Choice) และค าถาม

ปลายเปิด 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม  

ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นดา้นความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบ

แบบสอบถาม  

ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่นๆ เป็นค าถามปลายเปิดเพ่ือให้ผู้ตอบ

แบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็น และให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเตมิ 
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เกณฑ์การให้คะแนน ใช้มาตรวัดแบบ Likert’s Scale ซึ่งแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี ้

 มากที่สุด 5   คะแนน 

 มาก 4   คะแนน 

 ปานกลาง 3  คะแนน 

 น้อย 2   คะแนน 

 น้อยที่สุด 1   คะแนน 

เกณฑ์การให้ความหมายของระดับคะแนนเฉล่ีย  

 พิสัย =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด   =  5 – 1 =  0.8    

                       ระดับช้ันที่ต้องการ        5 

จึงใช้ค่าช่วงห่างกันช่วงละ 0.8 ตามสูตรพิสัย ดังนี้ 

  ระดับคะแนนเฉล่ีย  4.21 – 5.00   หมายถึง  มากที่สุด 

  ระดับคะแนนเฉล่ีย  3.41 – 4.20   หมายถึง  มาก 

  ระดับคะแนนเฉล่ีย  2.61 – 3.40  หมายถึง ปานกลาง 

  ระดับคะแนนเฉล่ีย  1.81 – 2.60   หมายถึง  น้อย  

  ระดับคะแนนเฉล่ีย     1.00 – 1.80   หมายถึง  น้อยที่สุด 

 

ผู้ศึกษาไดด้ าเนนิการศึกษาและรวบรวมข้อค าถามจากแนวคิดทฤษฎี เอกสารงานวิจัย

ต่าง ๆ และแบบสอบถามของนักวิชาการหลาย ๆ ท่านที่ได้จัดท าขึ้น แล้วน ามาเลือกข้อค าถาม   

ที่ผู้ศึกษาเห็นว่าเหมาะสม น ามาปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับการศึกษาในคร้ังนี้ จากน้ันจึงน า

ร่างแบบสอบถามไปทดสอบค่าความเที่ยงตรงเชิงพินิจ โดยผ่านผู้เช่ียวชาญตรวจสอบความ

ครอบคลุมของเนือ้หา การใช้ภาษาและลักษณะของข้อความที่ใช้ให้เหมาะสมกับกลุ่มประชากร  

ที่ศึกษาและน ามาปรับปรุงแก้ไข รวมทั้งได้ท าการทดสอบค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

(Reliability Test) 

ในการค านวณหาความเที่ยงตรงเชิงพินิจที่ออกมาเป็นตัวเลขน้ัน สามารถท าได้โดย    

ดูจากดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (Item-Objective Congruence 

Index:IOC) ซึ่งพิจารณาเป็นรายข้อโดยมีสูตร ดังนี้ 

IOC =   R 

        n 

R =  ผลคูณของคะแนนกับจ านวนผู้เชี่ยวชาญในแตล่ะระดับความสอดคลอ้ง 

n =  จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
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ค่า IOC มีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง 1 ข้อค าถามที่ดีควรมีค่า IOC เข้าใกล ้1 ถ้าข้อใดมีค่า IOC 

ต่ ากว่า 0.5 ควรปรับปรุงแก้ไข (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ์, 2526, หน้า 6) 

 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้ศึกษาด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง โดยเร่ิมแจก

แบบสอบถาม ต้ังแต่วันที่ 16-22 มกราคม 2554 และก าหนดให้กลุ่มตัวอย่างส่งแบบสอบถาม

คืนภายในวันที่ 23-31 มกราคม 2554 หลังจากผู้ศึกษาได้รวบรวมแบบสอบถามที่ได้รับคืนจาก

กลุ่มตัวอย่างแล้ว จึงด าเนินการตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม     

ที่ไดรั้บทั้งหมด ก่อนน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลทั้งหมดด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

ในการศึกษาคร้ังน้ี  ผู้ ศึกษาด า เนินการวิ เคราะห์ข้อมูล โดยน าขอมูลที่ ได้จาก

แบบสอบถามมาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเ ร็จรูป เพ่ือการวิจัยทาง

สังคมศาสตร์ (Statistical Package for the Social Science) โดยมีรายละเอียดการใช้สถิติในการ

วิเคราะห์ขอ้มูล ดังน้ี 

1. ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

ของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุงาน และต าแหน่งงาน 

2. ค่าเฉล่ีย (Mean) ใช้แสดงค่าเฉล่ีย และวัดแนวโน้มเข้าสูศู่นย์กลางของข้อมูล 

3. ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้คู่กับค่าเฉลี่ยเพ่ือแสดงลักษณะ

กระจายของข้อมูล 

4. ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Correlations) ใช้เพ่ือการทดสอบค่าความสัมพันธ์

ของตัวแปร (ชูศรี วงศรั์ตนะ. 2541:314)  

เกณฑ์กำรแปลควำมหมำยค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 

0.81 – 1.00  หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

0.61 – 0.80  หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

0.41 – 0.60  หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

0.21 – 0.40  หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 

0.01 - 0.20  หมายถึง มีความสัมพันธ์ระดับต่ ามาก 

0.00   หมายถึง ไมม่ีความสัมพันธ์ 
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บทท่ี 4 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการศึกษา เร่ือง “ปัจจัยด้านการบริหารแบบมี     

สว่นร่วมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา” ผู้ศึกษาด าเนินการ

วิเคราะห์ตามขั้นตอนต่าง ๆ โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้

ตอนที่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา 

ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ปัจจัยสว่นบุคคล โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 

อายุงาน ต าแหน่งงานและเงินเดอืน โดยแสดงเป็นจ านวนและร้อยละ ผลปรากฏดังตาราง 

 

ตาราง 2 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 93 36.00 

หญงิ 165 64.00 

รวม 258 100.00 

 

จากตาราง 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ เพศหญิง มีจ านวน 165 คน      

คิดเป็นร้อยละ 64 สว่นเพศชาย มจี านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 36  

 

 

 

 

 



23 
 

ตาราง 3 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ

อายุ จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 20 ป ี 3 1.16 

21-30 ป ี 112 43.41 

31-40 ป ี 130 50.38 

41-50 ป ี 12 4.65 

51 ปีขึน้ไป 1 0.40 

รวม 258 100.00 

 

จากตาราง 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อายุ 31-40 ปี จ านวน 130 คน     

คิดเป็นร้อยละ 50.38 รองลงมา คือ ผู้ที่อายุ 21-30 ปี จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 43.41    

ผู้ที่อายุ 41-50 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.65 ผู ้ที่อายุต่ ากว่า 20 ปี จ านวน 3 คน  

คิดเป็นร้อยละ 1.16 และผู้ทีอ่ายุ 51 ปีขึน้ไป จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.40   

 

ตาราง 4 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 

โสด 177 68.60 

สมรส 71 27.52 

หย่าร้าง/หม้าย 10 3.88 

รวม 258 100.00 

 

จากตาราง 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 177 คน        

คิดเป็นร้อยละ 68.60 รองลงมาคือสถานภาพสมรส จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 27.52 และ

สถานภาพหย่าร้าง/หม้าย จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.88 
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ตาราง 5 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงานและ 

ระดับการศึกษา 

ต าแหน่งงาน 

ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่า

ปริญญาตร ี

(ร้อยละ) 

ปริญญาตร ี

(ร้อยละ) 

ปริญญาโท 

(ร้อยละ) 

สูงกว่า

ปริญญาโท 

(ร้อยละ) 

รวม 

(ร้อยละ) 

พนักงานมหาวทิยาลัย 1 

(0.39) 

35 

(13.56) 

86 

(33.33) 

38 

(14.73) 

160 

(62.01) 

พนักงานราชการ 0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

2 

(0.77) 

0 

(0.00) 

3 

(1.16) 

ลูกจ้างชั่วคราว 4 

(1.55) 

81 

(31.40) 

10 

(3.88) 

0 

(0.00) 

95 

(36.83) 

รวม 5 117 98 38 258 

 (1.94) (45.35) (37.98) (14.73) (100.00) 

 

จากตาราง 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 45.35 รองลงมาคือระดับปริญญาโท จ านวน 98 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 37.98 ระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาโท จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 14.73 ระดับ

การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.94 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ พนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 160 คน คิดเป็น     

ร้อยละ 62.01 รองลงมา คือ ลูกจ้างช่ัวคราว จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 36.83 และพนักงาน

ราชการ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.16  

 

ตาราง 6 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามชื่อต าแหน่งงาน 

และเงินเดือน 

ชื่อต าแหน่งงาน 

เงินเดือน 

ต่ ากว่า 10,000 

บาท 

(ร้อยละ) 

10,001– 

15,000 บาท 

(ร้อยละ) 

15,001– 

20,000 บาท 

(ร้อยละ) 

20,001– 

25,000 บาท 

(ร้อยละ) 

25,001 บาท  

ขึ้นไป 

(ร้อยละ) 

รวม 

(ร้อยละ) 

ไม่ระบุ 

 

40 

(15.50) 

11 

(4.26) 

26 

(10.08) 

18 

(6.98) 

2 

(0.77) 

97 

(37.60) 
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ตาราง 6 (ต่อ)  

ชื่อต าแหน่งงาน 

เงินเดือน 

ต่ ากว่า 10,000 

บาท 

(ร้อยละ) 

10,001– 

15,000 บาท 

(ร้อยละ) 

15,001– 

20,000 บาท 

(ร้อยละ) 

20,001– 

25,000 บาท 

(ร้อยละ) 

25,001 บาท  

ขึ้นไป 

(ร้อยละ) 

รวม 

(ร้อยละ) 

เจ้าหนา้ท่ีบริหารงานท่ัวไป 

 

17 

(6.59) 

1 

(0.39) 

7 

(2.71) 

2 

(0.77) 

1 

(0.39) 

28 

(10.85) 

เจ้าหนา้ท่ีระบบงาน

คอมพิวเตอร์ 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

2 

(0.77) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

2 

(0.77) 

ครู 

 

1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

นักประชาสัมพันธ์ 

 

1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

นักตรวจสอบภายใน 

 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

นักวิเคราะหน์โยบายและ

แผน 

4 

(1.55) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

2 

(0.77) 

7 

(2.71) 

นักวิชาการเงินและบัญชี 

 

7 

(2.71) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

7 

(2.71) 

นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 

 

4 

(1.55) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

2 

(0.77) 

0 

(0.00) 

6 

(2.32) 

นักวิชาการพัสดุ 

 

3 

(1.16) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

3 

(1.16) 

นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 

 

1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 

1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

3 

(1.16) 

นักวิชาการศกึษา 

 

10 

(3.88) 

0 

(0.00) 

3 

(1.16) 

2 

(0.77) 

1 

(0.39) 

16 

(6.20) 

อาจารย์ 

 

5 

(1.94) 

11 

(4.26) 

29 

(11.24) 

24 

(9.30) 

16 

(6.20) 

85 

(32.94) 

บรรณารักษ์ 

 

1 

(0.39) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

0 

(0.00) 

1 

(0.39) 
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ตาราง 6 (ต่อ)  

ชื่อต าแหน่งงาน 

เงินเดือน 

ต่ ากว่า 10,000 

บาท 

(ร้อยละ) 

10,001– 

15,000 บาท 

(ร้อยละ) 

15,001– 

20,000 บาท 

(ร้อยละ) 

20,001– 

25,000 บาท 

(ร้อยละ) 

25,001 บาท  

ขึ้นไป 

(ร้อยละ) 

รวม 

(ร้อยละ) 

รวม 94 

(36.44) 

23 

(8.91) 

70 

(27.13) 

49 

(18.99) 

22 

(8.53) 

258 

(100.00) 

 

จากตาราง 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ระบุช่ือต าแหน่งงาน จ านวน 97 

คน คิดเป็นร้อยละ 37.60 รองลงมาคืออาจารย์ จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 32.94 เจ้าหน้าที่

บรหิารงานทั่วไป จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 10.85 นักวิชาการศึกษา จ านวน 16 คน คิดเป็น

ร้อยละ 6.20 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน นักวิชาการเงินและบัญชี มีจ านวนเท่ากัน คือ 7 คน 

คิดเป็นร้อยละ 2.71 นักวิชาการคอมพิวเตอร์ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.32 นักวิชาการพัสดุ

และนักวิชาการโสตทัศนศึกษา มีจ านวนเท่ากัน คือ 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.16 เจ้าหน้าที่

ระบบงานคอมพิวเตอร์ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.77 ครู นักประชาสัมพันธ์ นักตรวจสอบ

ภายในและบรรณารักษ์ มีจ านวนเท่ากัน คือ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.39  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้รับเงินเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 94 คน     

คิดเป็นร้อยละ 36.44 รองลงมาได้รับเงินเดือน 15,001-20,000 บาท จ านวน 70 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 27.13  ผู้ที่ได้รับเเงินเดือน 20,001-25,000 บาท จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 18.99      

ผู้ที่ได้รับเงินเดือน 10,001–15,000 บาท จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 8.91 และผู้ที่ได้รับ

เงินเดอืน 25,001 ขึน้ไป จ านวน 22 คน  คิดเป็นร้อยละ 8.53  

 

ตาราง 7 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุงาน 

อายุงาน จ านวน ร้อยละ 

น้อยกว่า  2 ป ี 103 39.92 

2-5 ปี 99 38.37 

6-10 ป ี 48 18.61 

10 ป ีขึน้ไป 8 3.10 

รวม 258 100.00 
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จากตาราง 7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอายุงานน้อยกว่า 2 ปี จ านวน 103 

คน  คิดเป็นร้อยละ 39.92 รองลงมา คือ ผู้ที่มีอายุงาน 2-5 ปี จ านวน 99 คน คิดเป็น 38.37             

ผู้ทีม่ีอายุงาน 6-10 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 18.61 และผู้ทีม่ีอายุงาน 10 ปีขึน้ไป จ านวน 8 

คน คิดเป็นร้อยละ 3.10 

 

ตอนที่  2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา 

การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา จ าแนกตามปัจจัย ดังนี้ การให้ข้อมูลข่าวสาร การรับฟังความคิดเห็น      

การเกี่ยวข้อง ความรว่มมือ การเสริมอ านาจและความสัมพันธ์ในองค์กร โดยแสดงเป็นค่าเฉลี่ย 

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็น ซึ่งมรีายละเอียดปรากฏดังตาราง 

 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน    

การบรหิารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยภาพรวม 

ปัจจัยด้านการบรหิารแบบมีส่วนร่วม 
การประเมิน 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. การให้ข้อมูลขา่วสาร 

2. การรับฟังความคิดเห็น 

3. การเกี่ยวข้อง 

4. ความรว่มมือ 

5. การเสริมอ านาจ 

6. ความสัมพันธ์ในองค์กร 

3.58 

3.40 

3.38 

3.48 

3.37 

3.79 

0.77 

0.85 

0.85 

0.78 

0.87 

0.73 

มาก 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

มาก 

ปานกลาง 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.50 0.81 มาก 

 

จากตาราง 8 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (=3.50) พิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน โดยสามารถเรียงล าดับได้ ดัง น้ี 

ความสัมพันธ์ในองค์กร ( =3.79) การให้ข้อมูลข่าวสาร ( =3.58) ความร่วมมือ 

( =3.48) ส่วนปัจจัยที่อยู่ในระดับปานกลาง 3 ด้าน โดยสามารถเรียงล าดับได้ดังนี้ การรับฟัง

ความคิดเห็น (=3.40) การเกีย่วข้อง (=3.38) และการเสริมอ านาจ (=3.37) 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน     

การบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการให้ข้อมูล

ข่าวสาร 

ด้านการให้ข้อมูลข่าวสาร 
การประเมิน 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. องค์กรของท่าน มีการน าเสนอข้อมูล 

ข่าวสารขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ    

เช่น สิ่งพิมพ์, การจัดนิทรรศการ       

จดหมายข่าวและข้อมูลผ่านเวปไซต์ 

2. องค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบาย 

จุดมุง่หมายและวัตถุประสงค์ในการ

ท างานที่ชัดเจน 

3.52 

 

 

 

3.64 

0.80 

 

 

 

0.74 

มาก 

 

 

 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.58 0.77 มาก 

 

จากตาราง 9 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ดา้นการให้ข้อมูลข่าวสาร โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

( =3.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  ปัจจัยที่อยู่ในระดับมาก 2 ด้าน โดยสามารถ

เรียงล าดับได้ ดังน้ี องค์กรของท่านก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ ในการท างาน  

ที่ชัดเจน (=3.64) และองค์กรของท่าน มีการน าเสนอข้อมูล ข่าวสารขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ 

เช่น สิ่งพิมพ์ การจัดนิทรรศการ จดหมายข่าวและข้อมูลผ่านเวปไซต์ (=3.52)  
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน     

การบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการรับฟัง

ความคิดเห็น 

ด้านการรับฟังความคิดเห็น 
การประเมิน 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากร   

มีส่วนร่วมรับฟังข้อมูลเพื่อประกอบ  

การตัดสินใจขององค์กร                 

เช่น การส ารวจความคิดเห็น 

3.40 0.85 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.40 0.85 ปานกลาง 

 

จากตาราง 10 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการรับฟังความคิดเห็น โดยภาพรวม  มีค่าเฉลี่ยรวมระดับ    

ปานกลาง (=3.40) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจัยที่อยูใ่นระดับปานกลาง ได้แก่ องค์กร

ของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการรับฟังข้อมูล เพ่ือประกอบการตัดสินใจขององค์กร 

เช่น การส ารวจความคิดเห็นและการแสดงความคิดเห็นผ่านเวปไซด์ 

 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน    

การบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการเกี่ยวข้อง 

ด้านการเกี่ยวข้อง 
การประเมิน 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากร

รับทราบปัญหาขององค์กร 

2. องค์กรได้น าข้อเสนอแนะของบุคลากร 

เป็นแนวทางปรับปรุงนโยบาย         

การตัดสินใจ พัฒนาวิธกีารปฏิบัตงิาน 

3.41 

 

3.35 

0.86 

 

0.85 

มาก 

 

ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.38 0.85 ปานกลาง 
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จากตาราง 11 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการเกี่ยวข้อง โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับ        

ปานกลาง (=3.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับมาก ได้แก่ องค์กร

ของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรรับทราบปัญหาขององค์กร  (=3.41) ส่วนปัจจัยที่อยู่ในระดับ

ปานกลาง ได้แก่ องค์กรได้น าข้อเสนอแนะของบุคลากร เป็นแนวทางการปรับปรุงนโยบาย     

การตัดสินใจ พัฒนาวิธกีารปฏิบัตงิานในองค์กร (=3.35) 

 

ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน      

การบรหิารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา  ด้านความร่วมมือ 

ด้านความรว่มมือ 
การประเมิน 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากร 

มีส่วนร่วมในการด าเนนิกิจกรรม เช่น 

คณะกรรมการในโครงการต่าง ๆ 

2. มกีารก าหนดบทบาท หน้าที่และความ

รับผิดชอบของบุคลากรในทีมงาน       

ไว้อยา่งชัดเจนและไมเ่กิดความซ้ าซ้อน 

3.67 

 

 

 

3.29 

0.76 

 

 

 

0.83 

มาก 

 

 

 

ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.48 0.78 มาก 

 

จากตาราง 12 พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา  ด้านความร่วมมือ โดยภาพรวม  มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก   

( =3.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับมาก ได้แก่ องค์กรของท่าน     

เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมด าเนินกิจกรรม เช่น คณะกรรมการโครงการต่างๆ (=3.67) 

ส่วนปัจจัยที่อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ การก าหนดบทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบของ

บุคลากรในทีมงาน มีการก าหนดไว้อย่างชัดเจนและไมเ่กิดความซ้ าซ้อนกัน (=3.29) 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน     

การบรหิารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการเสรมิอ านาจ 

ด้านการเสริมอ านาจ 
การประเมิน 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. องค์กรของท่านสนับสนุนให้บุคลากร   

มีบทบาทเต็มในการตัดสินใจ             

เพ่ือบริหารงานหรือด าเนนิกิจกรรม

อย่างใดอย่างหน่ึง 

3.37 0.87 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.37 0.87 ปานกลาง 

 

จากตาราง 13 พบว่า  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการเสริมอ านาจ โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

(=3.37) 

 

ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน     

การบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านความสัมพันธ์  

ในองค์กร 

ด้านความสมัพันธ์ในองค์กร 
การประเมิน 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านและผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์

ที่ดีต่อกัน 

2. ท่านและผู้ใต้บังคับบัญชา                 

มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

3. ท่านและเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์

ที่ดีต่อกัน 

4. บุคลากรในองค์กรของท่าน                   

มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน               

พ่ึงพาอาศัยและช่วยเหลอืเกื้อกูล 

3.78 

 

3.54 

 

4.03 

 

3.81 

0.87 

 

0.66 

 

0.68 

 

0.73 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 



32 
 

ตาราง 14 (ต่อ) 

ด้านความสมัพันธ์ในองค์กร 
การประเมิน 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.79 0.73 มาก 

 

จากตาราง 14 พบว่า ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัย   

ดา้นความสัมพันธ์ในองค์กร โดยภาพรวม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (=3.79) เมื่อพิจารณาเป็น

รายดา้น พบว่า ปัจจัยที่อยูใ่นระดับมาก มี 4 ด้าน โดยสามารถเรียงล าดับได้ ดังนี้ ท่านและเพ่ือน

ร่วมงาน มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน (=4.03) บุคลากรในองค์กรของท่าน มีความไว้วางใจซึ่งกัน

และกัน พ่ึงพาอาศัยและช่วยเหลอืเกื้อกูล (=3.81) ท่านและผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ ที่ดีต่อ

กัน (= 3.78) ท่านและผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน (= 3.54)     

 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย

พะเยา แบ่งเป็น 3 ดา้น ได้แก ่ความศรัทธาตอ่องค์กร ความทุ่มเทเพ่ือองค์กรและความจงรักภักดี

ต่อองค์กร โดยแสดงเป็นค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็น รายละเอียด

ปรากฏดังตาราง 

 

ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยภาพรวม 

ความผูกพันต่อองค์กร 
การประเมิน 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ความศรัทธาตอ่องค์กร 

2. ความทุ่มเทเพ่ือองค์กร 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร 

4.04 

3.93 

3.84 

0.72 

0.90 

0.82 

มาก 

มาก 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.93 0.81 มาก 

 

จากตาราง  15  พบว่า  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (=3.93) เมื่อพิจารณารายด้าน 
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พบว่า ปัจจัยที่อยูใ่นระดับมากม ี3 ดา้น โดยสามารถเรียงล าดับได้ ดังนี้ ความศรัทธาต่อองค์กร 

(=4.04) ความทุ่มเทเพ่ือองค์กร (=3.93) และความจงรักภักดต่ีอองค์กร (=3.84)    

 

ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านความศรัทธาต่อองค์กร 

ด้านความศรทัธาต่อองค์กร 
การประเมิน 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านพอใจที่ไดใ้ช้ชีวิตการท างาน         

ในมหาวิทยาลัยพะเยา 

2. องค์กรของท่านวางนโยบายและ

เป้าหมายไว้อย่างเหมาะสม 

3. ปัญหาขององค์กรเสมอืนเป็นปัญหา

ของท่านที่ต้องชว่ยกันแก้ไข 

4.04 

 

3.96 

 

4.11 

0.67 

 

0.79 

 

0.71 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.04 0.72 มาก 

 

จากตาราง  16  พบว่า  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านความศรัทธาต่อองค์กร โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก     

(=4.04) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับมาก มี 3 ด้าน โดยสามารถ

เรียงล าดับได้ ดังน้ี ปัญหาขององค์กรเสมือนเป็นปัญหาของท่านที่ต้องช่วยกันแก้ไข  (=4.11) 

ท่านพอใจที่ได้ใช้ชีวิตการท างานในมหาวิทยาลัยพะเยา  ( =4.04 ) และองค์กรของท่าน                

วางนโยบายและเป้าหมายไว้อย่างเหมาะสม (=3.96)    
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ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย  ด้านความทุ่มเทเพื่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทเพื่อองค์กร 
การประเมิน 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านใช้ความรู้ความสามารถและทักษะ

ในการท างานอย่างเต็มที่ 

2. ท่านยินดที างานเกินเวลาให้กับองค์กร 

เพราะเห็นว่าคุ้มค่าที่ทุ่มเท 

3. ท่านพร้อมจะท างานหนักเพื่อ

ความก้าวหน้าขององค์กร 

4.24 

 

3.84 

 

3.71 

0.73 

 

0.99 

 

0.99 

มากที่สุด 

 

มาก 

 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.93 0.90 มาก 

 

จากตาราง  17  พบว่า  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านความทุ่มเทเพ่ือองค์กร โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก 

(=3.93) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ท่านใช้ความรู้

ความสามารถและทักษะในการท างานอย่างเต็มที่ (=4.24) ส่วนปัจจัยที่อยู่ในระดับมาก ได้แก่ 

ท่านยินดที างานเกินเวลาให้กับองค์กร เพราะเห็นว่าคุ้มค่าที่ทุ่มเทให้ (=3.84) และท่านพร้อมจะ

ท างานหนักเพ่ือความก้าวหน้าขององค์กร (=3.71)   

 

ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัย ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร 

ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร 
การประเมิน 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านมีความภูมิใจและยินดทีี่จะบอกผู้อื่น

ว่าท่านเป็นบุคลากรขององค์กร 

2. ท่านรู้สึกอยากท างานกับองค์กร     

ระยะยาวโดยไมม่ีแผนการย้ายที่ท างาน 

4.18 

 

3.82 

0.78 

 

0.89 

มาก 

 

มาก 

 

3. ท่านคิดว่าจะท างานกับองค์กรไป

จนกว่าจะเกษียณอายุ 

3.54 0.87 มาก 
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ตาราง 18 (ต่อ) 

ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร 
การประเมิน 

  S.D. ระดับความคิดเห็น 

4. หากองค์กรประสบความส าเร็จ           

ท่านจะรู้สึกภูมิใจที่ท่านได้เป็นสว่นหน่ึง

ของความส าเร็จขององค์กร 

3.81 0.76 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.84 0.82 มาก 

 

จากตาราง  18  พบว่า  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา ดา้นความจงรักภักดีต่อองค์กร โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก 

( =3.84) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับมากมี 4 ด้าน โดยสามารถ

เรียงล าดับได้ ดังน้ี ท่านมีความภูมิใจและยินดีที่จะบอกผู้อื่นว่าท่านเป็นบุคลากรขององค์กร  

(=4.18) ท่านรู้สึกอยากท างานกับองค์กรในระยะยาวโดยไม่มีแผนการย้ายที่ท างาน (=3.82) 

หากองค์กรประสบความส าเร็จ ท่านจะรู้สึกภูมิใจที่ท่านได้เป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของ

องค์กร (=3.81) และ ท่านคิดว่าจะท างานกับองค์กรไปจนกว่าจะเกษียณอายุ (=3.54)    

 

ตาราง 19 แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมี

ส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการให้ข้อมูลข่าวสารกับความ

ผูกพันต่อองค์กร ทั้ง 3 รูปแบบ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปล

ความหมาย 

1. ความศรัทธาตอ่องค์กร 0.083 0.182 ไม่มีความสัมพันธก์ัน 

2. ความทุ่มเทเพ่ือองค์กร 0.058 0.356 ไม่มีความสัมพันธก์ัน 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร 0.109 0.081 ไม่มีความสัมพันธก์ัน 

 

จากตาราง 19 ค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา ดา้นการให้ข้อมูลขา่วสารกับความศรัทธาตอ่องค์กร ความทุ่มเทเพ่ือองค์กร 

และความจงรักภักดีต่อองค์กร เท่ากับ 0.083, 0.058 และ 0.109 ค่าความเป็นไปได้เท่ากับ 

0.182, 0.356 และ 0.081 ตามล าดับ ซึ่งมีนัยส าคัญมากกว่า 0.05 จึงสามารถสรุปได้ว่าปัจจัย
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ด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการให้ข้อมูลข่าวสารกับ

ความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 รูปแบบ ไมม่ีความสัมพันธ์กัน 

 

ตาราง 20 แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมี

ส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการรับฟังความคิดเห็นกับ

ความผูกพันต่อองค์กร ทั้ง 3 รูปแบบ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปล

ความหมาย 

1. ความศรัทธาตอ่องค์กร 0.023 0.718 ไม่มีความสัมพันธก์ัน 

2. ความทุ่มเทเพ่ือองค์กร -0.076 0.224 ไม่มีความสัมพันธก์ัน 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร -0.011 0.866 ไม่มีความสัมพันธก์ัน 

 

จากตาราง 20 ค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการรับฟังความคิดเห็นกับความศรัทธาต่อองค์กร ความทุ่มเทเพ่ือ

องค์กร และความจงรักภักดีต่อองค์กร เท่ากับ 0.023, -0.076 และ -0.011 ค่าความเป็นไปได้

เท่ากับ 0.718, 0.224 และ 0.866 ตามล าดับ ซึ่งมนัียส าคัญมากกว่า 0.05 จึงสามารถสรุปได้ว่า

ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการรับฟัง                 

ความคิดเห็นกับความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 รูปแบบ ไมม่ีความสัมพันธ์กัน 

 

ตาราง 21 แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมี

ส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการเกี่ยวข้องกับความผูกพัน

ต่อองค์กร ทั้ง 3 รูปแบบ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปล

ความหมาย 

1. ความศรัทธาตอ่องค์กร -0.006 0.925 ไม่มีความสัมพันธก์ัน 

2. ความทุ่มเทเพ่ือองค์กร -0.055 0.377 ไม่มีความสัมพันธก์ัน 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร -0.044 0.483 ไม่มีความสัมพันธก์ัน 
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จากตาราง 21 ค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา  ด้านการเกี่ยวข้องกับความศรัทธาต่อองค์กร ความทุ่มเทเพ่ือองค์กร      

และความจงรักภักดีต่อองค์กร เท่ากับ -0.006, -0.055 และ -0.044 ค่าความเป็นไปได้เท่ากับ 

0.925, 0.377 และ 0.483 ตามล าดับ ซึ่งมีนัยส าคัญมากกว่า 0.05 จึงสามารถสรุปได้ว่าปัจจัย

ด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการ เกี่ยวข้องกับ        

ความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 รูปแบบ ไมม่ีความสัมพันธ์กัน 

 

ตาราง 22 แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมี

ส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านความร่วมมือกับความผูกพัน

ต่อองค์กร ทั้ง 3 รูปแบบ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปล

ความหมาย 

1. ความศรัทธาตอ่องค์กร 0.076 0.224 ไม่มีความสัมพันธก์ัน 

2. ความทุ่มเทเพ่ือองค์กร 0.007 0.906 ไม่มีความสัมพันธก์ัน 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร 0.073 0.245 ไม่มีความสัมพันธก์ัน 

 

จากตาราง 22 ค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านความร่วมมือกับความศรัทธาต่อองค์กร ความทุ่มเทเพ่ือองค์กร และ

ความจงรักภักดีต่อองค์กร เท่ากับ 0.076, 0.007 และ 0.073 ค่าความเป็นไปได้เท่ากับ 0.224, 

0.906 และ 0.245 ตามล าดับ ซึ่งมีนัยส าคัญมากกว่า 0.05 จึงสรุปได้ว่าปัจจัยด้านการบริหาร

แบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านความร่วมมือกับความผูกพันต่อองค์กร   

ทั้ง 3 รูปแบบ ไมม่ีความสัมพันธ์กัน 

 

ตาราง 23 แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมี

ส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการเสริมอ านาจกับความผูกพัน

ต่อองค์กร ทั้ง 3 รูปแบบ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปล

ความหมาย 

1. ความศรัทธาตอ่องค์กร 0.050 0.420 ไม่มีความสัมพันธก์ัน 
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ตาราง 23 (ต่อ) 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปล

ความหมาย 

2. ความทุ่มเทเพ่ือองค์กร 0.008 0.899 ไม่มีความสัมพันธก์ัน 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร 0.022 0.725 ไม่มีความสัมพันธก์ัน 

 

จากตาราง 23 ค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา ดา้นการเสริมอ านาจกับความศรัทธาตอ่องค์กร ความทุ่มเทเพ่ือองค์กร และ

ความจงรักภักดีต่อองค์กร เท่ากับ 0.050, 0.008 และ 0.022 ค่าความเป็นไปได้เท่ากับ 0.420, 

0.899 และ 0.725 ตามล าดับ ซึ่งมีนัยส าคัญมากกว่า 0.05 จึงสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยด้าน             

การบรหิารแบบมีสว่นร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ดา้นการเสริมอ านาจกับความผูกพัน

ต่อองค์กรทั้ง 3 รูปแบบ ไมม่ีความสัมพันธ์กัน 

 

ตาราง 24 แสดงค่าความสัมพันธ์ของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมี

ส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร         

กับความผูกพันต่อองค์กร ทั้ง 3 รูปแบบ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
Pearson 

Correlation (r) 

p-value 

(sig) 

การแปล

ความหมาย 

1. ความศรัทธาตอ่องค์กร 0.037 0.559 ไม่มีความสัมพันธก์ัน 

2. ความทุ่มเทเพ่ือองค์กร -0.030 0.631 ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร -0.010 0.875 ไม่มีความสัมพันธก์ัน 

 

จากตาราง 24 ค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากร

มหาวิทยาลัยพะเยา ด้านความสัมพันธ์ในองค์กรกับความศรัทธาต่อองค์กร ความทุ่มเท       

เพ่ือองค์กรและความจงรักภักดีต่อองค์กร เท่ากับ 0.037, -0.030 และ-0.010 ตามล าดับ     

โดยค่าความเป็นไปได้เท่ากับ 0.559, 0.631 และ 0.875 ตามล าดับ ซึ่งมนัียส าคัญมากกว่า 0.05 

จึงสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา            

ดา้นความสัมพันธ์ในองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กร 3 รูปแบบ ไมม่ีความสัมพันธ์กัน 



บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยด้านการบรหิารแบบมีสว่นร่วมที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านการบริหารแบบมี       

ส่วนร่วมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา และเพ่ือศึกษา

รูปแบบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ที่เกิดจากปัจจัยด้านการบริหาร

แบบมีสว่นร่วม ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี ้คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยเฉพาะผู้ที่

มีความเกี่ยวข้องกับสายการปฏิบัติงาน จ านวน 1,212 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง 

(คณบดแีละผู้อ านวยการ) บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายบริการ การค านวณหาขนาด

ของกลุม่ตัวอย่างของ Taro Yamane (ทาโร ยามาเน่, ม.ป.ป. อ้างอิงใน กิตติพันธ์ คงสวัสด์ิเกียรติ

และคณะ, 2552) ผู้ศึกษาไดก้ าหนดความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 5 ของประชากร

ทั้งหมด จึงได้กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังนี้ จ านวน 301 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา คือ 

แบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาเพ่ือเก็บรวมรวมข้อมูล โดยใช้ แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และ

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเป็นแนวทางในการก าหนดหัวข้อค าถามในแบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ตอน 

ได้แก่ ปัจจัยสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบรหิารแบบ

มีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรและ

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

ในการศึกษาครัง้น้ีผู้ศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูล ด้วยการสุม่ตัวอย่างแบบแบ่งช้ันหรือแบบ

ช้ันภูม ิ(Stratified random sampling) จากน้ันใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่ายให้ได้ครบตามจ านวน

ประชากรที่ค านวณได้ในแต่ละกลุ่มที่แบ่งออกมา  โดยด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่ม

ตัวอย่างด้วยตนเอง ทั้งน้ีมีแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา จ านวนทั้งสิน้ 258 คน คิดเป็นร้อยละ 

85.71 หลังจากน้ันจึงน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาประมวลผลโดยใช้สถิติในการวิเคราะห์

ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสหสัมพันธ์    

เพียร์สัน ซึ่งสามารถสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
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สรุปผลการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

กลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน     

165 คน คิดเป็นร้อยละ 64 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 36 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อายุ  31-40 ปี จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 50.38 

รองลงมา คือ อายุ 21-30 ปี จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 43.41 อายุ 41-50 ปี จ านวน       

12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.65 อายุต่ ากว่า 20 ปี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.16 และอายุ 51 ปี

ขึน้ไป จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.4   

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 117 คน คิดเป็น

ร้อยละ 45.35 รองลงมาคือระดับปริญญาโท จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 37.98 ระดับ

การศึกษาสูงกว่าปริญญาโท จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 14.73 และระดับการศึกษาต่ ากว่า

ปรญิญาตรี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.94 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 177 คน คิดเป็นร้อยละ 68.6 

รองลงมาคือสถานภาพสมรส จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 27.52 และสถานภาพหย่าร้าง/

หม้าย จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.88 

ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอายุงานน้อยกว่า 2 ปี จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 

39.92 รองลงมา คือ 2-5 ปี จ านวน 99 คน คิดเป็นเป็น 38.37 มีอายุงาน 6-10 ปี จ านวน 48 

คน คิดเป็นร้อยละ 18.61 และมีอายุงาน 10 ปีขึน้ไป จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 160 คน คิดเป็น     

ร้อยละ 62.01 รองลงมาคือลูกจ้างช่ัวคราว จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 36.83 พนักงาน

ราชการ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.16  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ระบุช่ือต าแหน่งงาน จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 

37.6 รองลงมาคืออาจารย์ จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 32.94 เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  

จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 10.85 นักวิชาการศึกษา จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 6.20  

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน และ นักวิชาการการเงินและบัญชี มีจ านวนเท่ากัน คือ 7 คน    

คิดเป็นร้อยละ 2.71 ช่ือต าแหน่งงานนักวิชาการคอมพิวเตอร์ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.32 

นักวิชาการพัสดุและนักวิชาการโสตทัศนศึกษา มีจ านวนเท่ากัน คือ 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.16 

เจ้าหน้าที่ระบบงานคอมพิวเตอร์ บรรณารักษ์และนักวิชาการ มีจ านวนเท่ากัน คือ 2 คน คิดเป็น

ร้อยละ 0.77 ช่ือต าแหน่งงานครู นักประชาสัมพันธ์และนักตรวจสอบภายใน มีจ านวนเท่ากัน    

คือ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.39 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้รับเงินเดือนต่ ากว่า 10,000 บาท จ านวน 94 คน     
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คิดเป็นร้อยละ 36.44 รองลงมาได้รับเงินเดือน 15,001-15,000 บาท จ านวน 70 คน คิดเป็น

ร้อยละ 27.13 เงินเดอืน 20,001- 25,000 บาท จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 18.99 เงินเดือน            

10,001 – 15,000 บาท จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 8.91 และผู้ที่ไดรั้บเงินเดือน 25,001 บาท 

ขึน้ไป จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 8.53  

ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบรหิารแบบมีส่วนร่วม 

การวิเคราะห์ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

จ าแนกตามการให้ขอ้มูลข่าวสาร การรับฟังความคิดเห็น การเกี่ยวข้อง ความร่วมมือ การเสริม

อ านาจและความสัมพันธ์ในองค์กร สามารถแสดงผลเป็นค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

และระดับการประเมินผล สรุปได้ดังนี้ 

ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยภาพรวม    

มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.50) เมื่อพิจารณา เป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับ

มากมีทั้งหมด 3 ดา้น ได้แก่ ความสัมพันธ์ในองค์กร (=3.79) การให้ข้อมูลข่าวสาร (=3.58)        

และความร่วมมือ ( =3.48) ปัจจัยที่อยู่ในระดับปานกลาง มีทั้งหมด 3 ด้าน ได้แก่ การรับฟัง

ความคิดเห็น (=3.40) การเกี่ยวข้อง (=3.38) และการเสริมอ านาจ (=3.37) 

ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการให้

ข้อมูลขา่วสาร มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับมาก (=3.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัย

ที่อยู่ในระดับมากมี 2 ด้าน ได้แก่ องค์กรของท่านมีการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมายและ

วัตถุประสงค์ในการท างานที่ชัดเจน (=3.64) และองค์กรของท่านมีการน าเสนอข้อมูล ข่าวสาร

ขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ เช่น สิ่งพิมพ์ การจัดนิทรรศการ จดหมายข่าว การให้ข้อมูลข่าวสาร

ผ่านเวปไซต์ (=3.52) 

ปัจจัยด้านการบรหิารแบบมีสว่นร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการรับฟัง

ความคิดเห็น  ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.40) คือ องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้

บุคลากรมีส่วนร่วมในการรับฟังข้อมูลเพ่ือประกอบการตัดสินใจขององค์กร เช่น การส ารวจ

ความคิดเห็น การแสดงความคิดเห็นผ่านเวปไซต์    

ปัจจั ยด้ านการบ ริหารแบบมีส่ วน ร่ วมของบุคลากรมหาวิทยาลั ยพะ เยา                     

ด้านการเกี่ยวข้อง มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  (=3.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับมาก คือ องค์กรของท่านเปิดโอกาส ให้บุคลากรรับทราบปัญหาของ

องค์กร (=3.41) สว่นปัจจัยที่อยู่ในระดับปานกลาง คือ องค์กรได้น าข้อเสนอแนะของบุคลากร 

เป็นแนวทางการปรับปรุงนโยบาย การตัดสินใจและพัฒนาวิธกีารปฏิบัตงิาน (= 3.35)   

ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านความ

ร่วมมือ มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับมาก (=3.48) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่อยู่ใน
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ระดับมาก คือ องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากร มีส่วนร่วมในกิจกรรมอย่างต่อเน่ือง เช่น 

คณะกรรมการในโครงการต่างๆ (=3.67) ปัจจัยที่อยูใ่นระดับปานกลาง คือ การก าหนดบทบาท 

หน้าที่ ความรับผิดชอบของบุคลากรในทีมงาน มีการก าหนดไว้อย่างชัดเจนและไม่เกิดความ

ซ้ าซ้อนกัน (=3.29)    

ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านการเสริม

อ านาจ  มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับปานกลาง (=3.37) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัย

ที่ อ ยู่ ในระดับปานกลาง คื อ การสนับสนุนให้ บุ คลากรมี บทบาทเต็มในการตัดสิ นใจ                       

เพ่ือบริหารงานหรือด าเนนิกิจกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง  

  ปั จจั ยด้ านการบ ริหารแบบมีส่ วน ร่วมของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะ เยา                       

ดา้นความสัมพันธ์ในองค์กร มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับมาก (=3.79) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ปัจจัยที่อยูใ่นระดับมาก มี 4 ดา้น ได้แก่ ท่านและเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

(=4.03) บุคลากรในองค์กรของท่าน มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน พ่ึงพาอาศัยและช่วยเหลือ

เกื้อกูล  ( =3.81) ท่านและผู้บังคับบัญชา  มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน  ( =3.78) ท่านและ

ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน (=3.54)     

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

การวิเคราะห์รูปแบบของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา  

จ าแนกตามความศรัทธาต่อองค์กร  ความทุ่มเทเพ่ือองค์กรและความจงรักภักดีต่อองค์กร     

โดยแสดงเป็นค่าเฉล่ีย ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการประเมินผล พบว่า ความผูกพัน   

ต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก              

(=3.93) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจัยทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ความศรัทธา

ต่อองค์กร (=4.04) ความทุ่มเทเพ่ือองค์กร (=3.93) และความจงรักภักดีต่อองค์กร (=3.84) 

ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียด ได้ดังนี ้  

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านความศรัทธาต่อองค์กร  

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก  (=4.04)  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับ

มากมี 3 ด้าน ได้แก่ ปัญหาขององค์กรเสมือนหน่ึงเป็นปัญหาของท่านที่ต้องช่วยกันแก้ไข          

(=4.11) ท่านพอใจที่ได้ใช้ชีวิตการท างานในมหาวิทยาลัย  (=4.04) และองค์กรของท่านวาง

นโยบายและเป้าหมายไว้อย่างเหมาะสม (=3.96)    

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านความทุ่มเทเพ่ือองค์กร          

มีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (=3.93) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยที่อยู่ในระดับ

มากที่สุด ได้แก่ ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถและทักษะในการท างานอย่างเต็มที่  (=4.24)  

สว่นปัจจัยที่อยู่ในระดับมากมี 2 ดา้น ได้แก่ ท่านยินดที างานเกินเวลาให้กับองค์กร เพราะเห็นว่า
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คุ้มค่าที่ทุ่มเทให้ (=3.84) ท่านพร้อมจะท างานหนักเพื่อความก้าวหน้าขององค์กร (=3.71)   

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา ด้านความจงรักภักดีต่อ

องค์กร มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับมาก (=3.84)  เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ปัจจัยที่อยู่ใน

ระดับมากมี 4 ด้าน ได้แก่ ท่านมีความภูมิใจและยินดีที่จะบอกผู้อื่นว่าท่านเป็นบุคลากรของ

องค์กร (=4.18) ท่านรู้สึกอยากท างานกับองค์กรในระยะยาวโดยไมม่ีแผนที่จะย้ายที่ท างาน 

(=3.82) หากองค์กรประสบความส าเร็จ ท่านจะรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ

ขององค์กร (=3.81) และท่านคิดว่าจะท างานกับองค์กรไปจนกว่าจะเกษียณอายุ (=3.54)  

ความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

ทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้ข้อมูลข่าวสาร ด้านการรับฟังความคิดเห็น ด้านการเกี่ยวข้อง                  

ด้านความร่วมมือ ด้านการเสริมอ านาจและด้านความสัมพันธ์ในองค์กรกับความผูกพัน ทั้ง 3 

รูปแบบ ได้แก่ ด้านความศรัทธาตอ่องค์กร ดา้นความทุ่มเทเพ่ือองค์กรและด้านความจงรักภักดี

ต่อองค์กร ไมม่ีความสัมพันธ์กัน 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีผลต่อความผูกพัน    

ต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา” ผู้ศึกษาได้วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ ขอบเขต

ของการวิจัย แนวคิด ข้อมูลและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยสามารถน าเสนอผลการอภิปรายผล 

ตามล าดับดังต่อไปนี้ 

ตอนที่ 1 การอภิปรายผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากสรุปผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 

31-40 ปี ระดับการศึกษาอยู่ที่ระดับปรญิญาตรี มีสถานภาพโสด อายุการท างานน้อยกว่า 2 ปี 

เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่ระบุช่ือต าแหน่งงาน และส่วนใหญ่

ได้รับเงินเดอืนต่ ากว่า 10,000 บาท 

ตอนที่ 2 การอภิปรายผลการศึกษาจากสรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการบริหาร

แบบมีส่วนร่วมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา 

จากสรุปผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมอยู่ในระดับมาก       

ซึ่งสามารถเรียงล าดับได้ ดังน้ี ความสัมพันธ์ในองค์กร การให้ข้อมูลข่าวสารและความร่วมมือ 
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ส่วนปัจจัยที่อ ยู่ในระดับปานกลาง สามารถเรียงล าดับได้ ดังนี้ การรับฟังความคิดเห็น         

การเกี่ยวข้องและการเสริมอ านาจ ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน สามารถอภิปรายผล

การศึกษาได ้ดังน้ี 

1. ด้านการให้ข้อมูลข่าวสาร ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อมูลมีค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานต่ า แสดงถึงลักษณะการกระจายตัวของข้อมูลน้อย บ่งบอกว่าบุคลากรส่วนใหญ่       

มีความคิดเห็นใกล้เคียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากมี 2 ด้าน 

ได้แก่ การน าเสนอข้อมูลข่าวสารขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ เช่น สิ่งพิมพ์ การจัดนิทรรศการ 

จดหมายข่าว การให้ข้อมูลผ่านเวปไซต์ และ การก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์   

ในการท างานในองค์กรที่ชัดเจน สอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม      

ของ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552) ที่กลา่วถึงปัจจัยแห่งความส าเร็จในการท างานเป็นทีม ส่วนหน่ึง

มาจากการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ในการท างานที่ชัดเจน ตลอดจน            

มีการสื่อสารระหว่างสมาชิกในทีมงานแบบเปิดเผย ตรงไปตรงมา ให้ทุกคนรับทราบข้อมูลข่าวสาร

ทั่วถึงกัน 

2. ด้านการรับฟังความคิดเห็น ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ข้อมูลมีค่า      

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานต่ า แสดงถึงลักษณะการกระจายตัวของข้อมูลน้อย บ่งบอกว่าบุคลากร

สว่นใหญม่ีความคิดเห็นใกลเ้คียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 

คือ การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการรับฟังข้อมูล เพ่ือประกอบการตัดสินใจของ

องค์กร เช่น การส ารวจความคิดเห็นและการแสดงความคิดเห็นผ่านเวปไซต์ สอดคล้องกับ

แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองภาวะผู้น า ของ วันชัย ธรรมสัจการและคณะ (2542) ที่กล่าวถึงผู้น าแบบ 

“Integrated Leadership” ว่าเป็นการใช้ข้อมูล ข่าวสาร ที่ได้รับทั้งจากภายใน ได้แก่ ความคิดเห็น

ของพนักงาน ตลอดจนภายนอกองค์กร ได้แก่ ความเคลื่อนไหวของคู่แข่งขัน ความต้องการ    

ของลูกค้า ตลอดจนปัญหาอื่น ๆ ที่มีผลต่อธุรกิจหรือองค์กร เพ่ือใช้วางแผนและด าเนินการ

ภายใต้กรอบทางด้านคุณภาพ ความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและกระบวนการพัฒนา

อย่างต่อเน่ือง  

3. ด้านการเกี่ยวข้อง ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ข้อมูลมีค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานต่ า แสดงถึงลักษณะการกระจายตัวของข้อมูลน้อย บ่งบอกว่าบุคลากรส่วนใหญ่        

มีความคิดเห็นใกลเ้คียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ การเปิด

โอกาสให้บุคลากรรับทราบปัญหาขององค์กร ส่วนปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ

ปานกลาง คือ การน าข้อเสนอแนะของบุคลากรเป็นแนวทางในการปรับปรุงนโยบาย            

การตัดสินใจและพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานในองค์กร สอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ   

การท างานเป็นทีม ของ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552) ที่ค านึงถึงการเกี่ยวข้องในการแก้ไขปัญหา 
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ความขัดแย้ง โดยอาศัยหลักการและเหตุผลที่ไดรั้บการยอมรับจากคนทุกฝ่าย 

4. ด้านความร่วมมือ ค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับมาก ข้อมูลมคี่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ต่ า แสดงถึงลักษณะการกระจายตัวของข้อมูลน้อย บ่งบอกว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็น

ใกล้เคียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ การเปิดโอกาส          

ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมขององค์กรอย่างต่อเน่ือง เช่น คณะกรรมการ       

ในโครงการต่าง ๆ ส่วนปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง คือ การก าหนด

บทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบของบุคลากรในทีมงานที่มีความชัดเจนและไม่ซ้ าซ้อนกัน 

สอดคลอ้งกับแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจัดการการเปลี่ยนแปลง ของ บุษกร วัชรศรีโรจน์

และคณะ (2548) ที่ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมและความร่วมมือจากผู้ที่ได้รับผลกระทบ

จากการเปลี่ยนแปลง สามารถสร้างการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นได้ ท าให้แผนงาน

ได้รับการยอมรับมากขึ้น สามารถสร้างความไว้วางใจจากพนักงาน เพราะว่าพนักงานเป็นผู้มี

สว่นร่วมในการริเริ่มการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว 

5. ด้านการเสริมอ านาจ ค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับปานกลาง ข้อมูลมีค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานต่ า แสดงถึงลักษณะการกระจายตัวของข้อมูลน้อย บ่งบอกว่าบุคลากรส่วนใหญ่       

มีความคิดเห็นใกล้เคียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง         

คือ การสนับสนุนให้บุคลากรมีบทบาทเต็มในการตัดสินใจ เพ่ือบริหารงานหรือด าเนินกิจกรรม

อย่างใดอย่างหน่ึง สอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ที่เกี่ยวกับ

ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยด้านตัวกระตุ้น ที่จะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน ได้แก่           

ความรับผิดชอบและการได้รับความยกย่องในการท างาน  

6. ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อมูลมีค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานต่ า แสดงถึงลักษณะการกระจายตัวของข้อมูลน้อย บ่งบอกว่าบุคลากรส่วน

ใหญ่มีความคิดเห็นใกล้เคียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 

การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้ง

บุคลากรในองค์กรให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน พ่ึงพาอาศัยและช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 

สอดคล้องกับทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ที่เกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยด้าน        

การบ ารุงรักษา ได้แก่ ความสัมพันธ์ในองค์กรที่มีความส าคัญในการที่จะช่วยให้บุคลากรยังคง

ท างานอยู่และรักษาคนเหลา่น้ันไว้ไม่ให้ออกจากงาน 

ตอนที่ 3 การอภิปรายผลการศึกษาจากสรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านความผูกพัน

ต่อองค์กร 

จากสรุปผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยาเกี่ยวกับ
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ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ปัจจัยทั้ง 3 ดา้นอยู่ในระดับมาก สามารถเรยีงล าดับได้ ดังนี ้ความศรัทธาตอ่องค์กร ความทุ่มเท

เพ่ือองค์กรและความจงรักภักดีต่อองค์กร ทั้งนีส้ามารถอภิปรายผลการศึกษาได ้ดังนี้ 

1. ด้านความศรัทธาต่อองค์กร ค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับมาก ข้อมูลมีค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานต่ า แสดงถึงลักษณะการกระจายตัวของข้อมูลน้อย บ่งบอกว่าบุคลากรส่วนใหญ่        

มีความคิดเห็นใกล้เคียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่      

ความพึงพอใจที่ได้ใช้ชีวิตการท างานในมหาวิทยาลัยพะเยา การวางนโยบายและเป้าหมายของ

องค์กรไว้อย่างเหมาะสม และ ปัญหาขององค์กรเสมือนหน่ึงปัญหาของบุคลากรทุกคนที่ต้อง

ช่วยกันแก้ไข 

2. ด้านความทุ่มเทเพื่อองค์กร ค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับมาก ข้อมูลมีค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานต่ า แสดงถึงการกระจายตัวของข้อมูลน้อย บ่งบอกว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีความคิดเห็น

ใกลเ้คียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด คือ การที่บุคลากรได้ใช้

ความรู ้ความสามารถและทักษะในการท างานอย่างเต็มที่ ส่วนปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็น

อยู่ในระดับมาก ได้แก่ บุคลากรมีความยินดีที่จะท างานเกินเวลาให้แก่องค์กร เพราะเห็นว่า        

มีความคุ้มค่าที่จะทุ่มเทให้ และ บุคลากรมีความพร้อมที่จะท างานหนัก เพ่ือความก้าวหน้า       

ขององค์กร 

3. ด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร  ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อมูลมีค่า            

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานต่ า แสดงถึงการกระจายตัวของข้อมูลน้อย บ่งบอกว่าบุคลากรส่วนใหญ่     

มีความคิดเห็นใกล้เคียงกัน พบว่า ปัจจัยที่บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่       

ความภาคภูมิใจและมีความยินดีที่จะบอกกับผู้อื่นว่าเป็นบุคลากรขององค์กร มีความต้องการ

ท างานกับองค์กรแห่งน้ีในระยะยาว โดยไม่มีการวางแผนที่จะย้ายสถานที่ท างาน บุคลากร        

มีความคิดว่าจะท างานที่องค์กรแห่งนี้จนกว่าจะเกษียณอายุ และ หากองค์กรประสบ

ความส าเร็จ ก็จะมีความภาคภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จน้ัน 

จากการอภิปรายสามารถสรุปได้ว่าผลการศึกษาข้างต้น มีความสอดคล้องกับแนวคิด

และทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร ว่าเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการที่สมาชิกมีความรู้สึก   

ที่ดีต่อองค์กร โดยมักจะแสดงความรู้สึกออกมาในรูปของความศรัทธา ยอมรับเป้าหมาย 

ค่านิยมขององค์กร ความทุ่มเทเต็มใจที่จะใช้ความสามารถ ความพยายามในการปฏิบัติงาน 

ตลอดจนความจงรักภักดี มุ่งมั่นที่จะธ ารงสถานการณ์เป็นสมาชิกขององค์กร  ถึงแม้ว่า

มหาวิทยาลัยพะเยาจะอยู่ในช่วงการเปลี่ยนแปลงองค์กรเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

บุคลากรยังคงมีความภาคภูมิใจที่มหาวิทยาลัยฯ มีความมั่นคง เป็นองค์กรที่มีช่ือเสียง รวมทั้ง

ได้รับการยอมรับจากชุมชนและประชาชนทั่วไป ตลอดจนการให้ความสนใจเร่ืองผลตอบแทน
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และสวัสดกิารต่อบุคลากร เช่น ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ความมั่นคงและสวัสดิการอื่น ๆ 

ตอนที่ 4 การอภิปรายผลการศึกษา จากสรุปผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของ

ปัจจัยด้านการบรหิารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพันที่มีต่อองค์กร  

จากสรุปผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับความผูกพัน       

ที่มี ต่อองค์กรไม่มีความสัมพันธ์กัน ซึ่งมีความหมายว่า ความผูกพันของบุคลากรที่มี               

ต่อมหาวิทยาลัยพะเยา ไมไ่ด้เกิดจากปัจจัยด้านการบรหิารแบบมีสว่นร่วม ซึ่งขัดแย้งกับงานวิจัย

งานวิจัย เร่ือง “ปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัด

ฉะเชิงเทรา” ของวรพันธ์ เศรษฐแสง (2548) พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นว่า การมีส่วนร่วม   

ในการบริหารเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กร อยู่ในระดับสูง งานวิจัยเร่ือง 

“ความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารงานวิชาการกับความผูกพันต่อโรงเรียน       

ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครนายก” ของประชุม บ ารุงจิตร์   (2551) พบว่า     

การมีส่วนร่วมในการบริหารงานวิชาการกับความผูกพันต่อโรงเรียนของครูมีความสัมพันธ์กัน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  และงานวิจัยเร่ือง “ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

องค์การบริหารส่วนต าบลหนองหาร อ าเภอสันทราย จังหวัดเชียงใหม่ ”ของ มะลิวัลย์        

เหมืองทอง (2551) พบว่า บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง ส่วนหน่ึง

เน่ืองมาจากระบบการบริหารจัดการด้านการปฏิบัติงานขององค์กรที่เอื้ออ านวยให้บุคลากร      

ได้แสดงศักยภาพของตนเองออกมาอย่างเต็มที่ 

 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. พนักงานบางคนให้ความคิดเห็นว่ายังคงมีความไม่ยุติธรรมในการรับฟังและแก้ไข

ปัญหาซึ่งเป็นเสยีงสะท้อนจากพนักงาน 

2. มหาวิทยาลัยฯ ไม่ให้ความส าคัญต่อการสร้างความสัมพันธ์ในองค์กรและ        

ความจงรักภักดีของบุคลากรที่มีต่อองค์กรในระยะยาว การสื่อสารในองค์กรมีน้อยมาก      

มักจะกระจุกตัวในระดับผู้บริหาร เช่น การ์ดวันเกิดที่เคยไดรั้บจากอธิการบด ี 

3. การจ่ายเงินค่าผลตอบแทน ค่าชดเชยและค่าสวัสดิการบางอย่างมีความล่าช้า    

และไม่เพียงพอต่อความต้องการ เมื่อเทียบกับหน่วยงานระดับเดียวกัน จึงท าให้บุคลากรส่วน

หน่ึงไม่ให้ความส าคัญต่อการมีส่วนร่วมกับมหาวิทยาลัยฯ ในกิจกรรมต่าง ๆ ของส่วนรวม 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

จากการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีผลต่อความผูกพัน     
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ต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา” ผู้ศึกษามีขอ้เสนอแนะ ดังนี้ 

1. ด้านการปฏิบัตงิาน 

มหาวิทยาลัยพะเยา ควรเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการบริหาร เพ่ือชี้แจงผล

การปฏิบัติงาน แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เสนอแนวทางป้องกันและวิธีการแก้ปัญหาตลอดจน

อุปสรรคในการปฏิบัติงานมากขึ้น ควรมีการสื่อสารให้พนักงานทราบถึงนโยบาย ที่มา รวมถึง

เหตุผลที่มหาวิทยาลัยฯ ก าหนดนโยบายต่าง ๆ ที่ใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติงาน โดยจัดให้มี    

การประชุมบุคลากรทั้งหมดภายในองค์กรอย่างน้อยเดอืนละหนึ่งครัง้ เพ่ือเปิดโอกาสให้พนักงาน

ผู้ปฏิบัตงิานได้แสดงความคิดเห็นร่วมกัน เช่น ร่วมกันหาแนวทางป้องกันและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 

ในการท าความเข้า ใจและปรับ เปลี่ยนวิธีการท างานให้ เป็นไปในแนวทาง เดียวกัน                  

เพ่ือเป็นการตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในองค์กร นับว่าเป็นการสร้างบรรยากาศที่ดี

ภายในองค์กร ท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่จะน าไปสู่การพัฒนาองค์กร 

อย่างย่ังยืน 

2. ด้านการบรหิารงาน 

ในการบริหารองค์กรให้เป็นไปตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ ต้ังไว้ ร่วมกัน            

สิ่งที่    ควรให้ความส าคัญ คือ ภาวะผู้น า ที่ควรด ารงตนเป็นแบบอย่างที่ดี ในการบริหารงาน   

ให้เป็นไปตามปณิธานและค่านิยมขององค์กร รวมทั้งควรให้ความส าคัญและสนับสนุน            

ให้ผู้บริหารระดับต่าง ๆ มีการแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าที่ตอบสนองต่อปัจจัยที่ท าให้เกิด

ความผูกพันต่อองค์กรเพ่ือน าไปสูก่ารท างานที่มีประสทิธิภาพต่อไป 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. การศึกษาเชิงคุณภาพ เร่ือง “ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีผลต่อ    

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยพะเยา” เพ่ือศึกษาข้อมูล รายละเอียดเชิงลึก 

เช่น การสัมภาษณ์ หรือการจัดท า Focus Group กับกลุ่มงานต่าง ๆ โดยใช้เวลาพูดคุย           

กับบุคลากรและผู้บรหิารขององค์กร เพ่ือน าข้อมูลดังกล่าวไปใช้ประโยชน์ในการก าหนดแนวทาง

ดา้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ิมศักยภาพดา้นการแข่งขัน 

2. ควรมีการศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งเป็นผล

เช่ือมโยงมาจากความผูกพันที่มีต่อองค์กร 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถาม 

 

แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยด้านการบรหิารแบบมีสว่นร่วมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ของบุคลากร มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ค าชี้แจง  แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เ พ่ือใช้ประกอบการศึกษาค้นคว้า        

ด้วยตนเอง เร่ือง ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากร มหาวิทยาลัยพะเยา ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยพะเยา 

ผู้ศึกษาจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการกรอกแบบสอบถามด้วยความคิดเห็นหรือ

ความรูส้กึที่แท้จริงของท่านมากที่สุด ข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามในการศึกษาคร้ังนี้ จะไม่มี

ผลเสยีหายต่อท่านแตป่ระการใดทั้งสิ้น ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่าน

เป็นอยา่งด ีจึงขอขอบพระคุณท่านมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

1. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 สว่น ดังนี้ 

 1.1 สว่นที่ 1 ข้อมูลลักษณะสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 1.2 สว่นที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบรหิารแบบมีสว่นร่วม 

  1.3 สว่นที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร                  

  1.4 สว่นที่ 4 ข้อเสนอแนะ 

 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงใน   ที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 

1.  ชาย     2.  หญงิ 

 

2. อายุ 

1.  ต่ ากว่า 20 ปี    2.  21 – 30 ปี 

3.  31 – 40 ป ี   4.  41 – 50 ป ี

5.  51 ป ีขึน้ไป 
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3. ระดับการศึกษา 

1.  ต่ ากว่าปริญญาตรี  2.  ปรญิญาตรี 

3.  ปรญิญาโท   4.  สูงกกว่าปรญิญาโท 

  

4. สถานภาพ 

1.  โสด    2.  สมรส 

3.  หย่าร้าง /หม้าย 

 

5. อายุงาน 

1.  น้อยกว่า 2 ป ี   2.  2 – 5 ป ี

3.  6 – 10 ป ี   4.  10 ปี ขึน้ไป 

 

6. ต าแหน่งงาน  

1.  พนักงานมหาวิทยาลัย  2.  พนักงานราชการ 

3.  ลูกจ้างช่ัวคราว   4.  อื่นๆ (ระบุ)..................... 

ช่ือต าแหน่ง (โปรดระบุ)....................................................................... 

 

7. เงินเดอืน 

1.  ต่ ากว่า 10,000 บาท  2.  10,001 – 15,000 บาท 

3.  15,001 – 20,000 บาท  4.  20,001 – 25,000 บาท 

5.  25,001 บาท ขึน้ไป 
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ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบรหิารแบบมีสว่นร่วมของบุคลากร มหาวิทยาลัย

พะเยา 

ปัจจัยด้านการบรหิารแบบมีส่วนร่วม 
มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

การให้ข้อมูลข่าวสาร (to inform)      

1. องค์กรของท่าน มีการน าเสนอข้อมูล ข่าวสาร    

อย่างสม่ าเสมอ เช่น สิ่งพิมพ์, การจัดนิทรรศการ 

จดหมายข่าว, การให้ข้อมูลผ่านเวปไซต์ 

     

2. องค์กรของท่าน มีการก าหนดนโยบาย 

จุดมุง่หมายและวัตถุประสงค์ในการท างาน             

ที่ชัดเจน 

     

การรับฟังความคิดเห็น (to consult)      

3. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากร 

มสีว่นร่วมในการรับฟังข้อมูลเพื่อประกอบ 

การตัดสินใจ เช่น การส ารวจความคิดเห็น 

และการแสดงความคิดเห็นผ่านเวปไซต์  

     

การเกี่ยวข้อง (to involve)       

4. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรรับทราบ

ปัญหาขององค์กร 

     

5. องค์กรได้น าข้อเสนอแนะของบุคลากร          

เป็นแนวทางการปรับปรุง นโยบาย การตัดสินใจ

และพัฒนาวิธกีารปฏิบัติงานในองค์กร 

     

ความร่วมมือ (to collaborate)      

6. องค์กรของท่าน เปิดโอกาสให้บุคลากร 

มสีว่นร่วมในการด าเนนิกิจกรรมอย่างต่อเน่ือง                      

เช่น คณะกรรมการในโครงการต่าง ๆ 

     

7. การก าหนดบทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบของ

บุคลากร มีความอย่างชัดเจนและไมซ่้ าซ้อนกัน 
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ปัจจัยด้านการบรหิารแบบมีส่วนร่วม 
มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

การเสริมอ านาจ (to empower)      

8. องค์กรของท่าน สนับสนุนให้บุคลากรมีบทบาท 

ในการตัดสนิใจ เพ่ือบริหารงานหรือด าเนนิ

กิจกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง 

     

ความสัมพันธ์ในองค์กร      

9. ท่านและผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน      

10. ท่านและผู้ใต้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อ

กัน ในกรณีที่ไม่มผีู้ใต้บังคับบัญชา กรุณาใส่

เครื่องหมาย ยัติภังค์ (-) 

     

11. ท่านและเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน      

12. บุคลากรในองค์กรของท่าน มีความไว้วางใจซึ่ง

กันและกัน พ่ึงพาอาศัยและช่วยเหลอืเกื้อกูลกัน 

     

 

ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร มหาวิทยาลัยพะเยา 

 ความผูกพันต่อองค์กร 
มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

ความศรัทธาต่อองค์กร      

1. ท่านพอใจที่ได้ใช้ชีวิตการท างานแห่งน้ี      

2. องค์กรของท่านวางนโยบายและเป้าหมายไว้อย่าง

เหมาะสม 

     

3. ปัญหาขององค์กรเสมอืนหน่ึงเป็นปัญหาของท่าน 

    ที่ต้องชว่ยกันแก้ไข  

     

ความทุม่เทเพื่อองค์กร      

4. ท่านใช้ความรู้ความสามารถและทักษะ 

    ในการท างานอย่างเต็มที่ 
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 ความผูกพันต่อองค์กร 
มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ที่สุด 

5. ท่านยินดที างานเกินเวลาให้กับองค์กร  

    เพราะคิดว่าคุ้มค่าที่ทุ่มเทให้องค์กร 

     

6. ท่านพร้อมจะท างานหนักเพื่อความก้าวหน้า 

    ขององค์กร 

     

ความจงรักภักดีต่อองค์กร      

7. ท่านมีความภูมิใจและยินดทีี่จะบอกผู้อื่น 

    ว่าท่านเป็นพนักงานขององค์กร 

     

8. ท่านรู้สึกอยากท างานกับองค์กรในระยะยาว 

    โดยไมม่ีการวางแผนในการที่จะย้ายสถานที่ท างาน 

     

9. ท่านคิดว่าจะท างานที่องค์กรแห่งน้ี 

    จนกว่าจะเกษียณอายุ 

     

10. หากองค์กรประสบความส าเร็จ ท่านจะมี

ความรู้สึก 

     ภูมิใจที่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จขององค์กร 

     

 

ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับปัจจัยดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม ที่มีผลต่อความผกูพัน         

ต่อองค์กรของบุคลากร มหาวิทยาลัยพะเยา 

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

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

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

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

 ขอขอบคุณท่าน ท่ีกรุณาสละเวลาอันมีค่า เพื่อตอบแบบสอบถาม  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติผู้ศึกษาค้นคว้า 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ประวัติผู้ศึกษาค้นคว้า 

 

ชื่อ นามสกุล   นางสาวธนพร ธรรมโชติ 

วัน เดือน ป เกดิ   28 สงิหาคม 2521 

ที่อยูปจจุบัน    115/308 ต าบลสันโป่ง อ าเภอแม่ริม จังหวัดเชียงใหม่ 

ที่ทํางานปจจุบัน   มหาวิทยาลัยพะเยา 

ตําแหนงหนาที่ปจจุบัน  เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 

ประสบการณการทํางาน  

 พ.ศ. 2550-ปัจจุบัน มหาวิทยาลัยพะเยา 

 พ.ศ. 2545  บรษิัท นีโอเทคริคไลฟ์ จ ากัด 

 พ.ศ. 2541  บรษิัท ลานนาซัพพลาย จ ากัด   

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2538  ศศ.บ. (การสื่อสารมวลชน) มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

 

 


