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 การศึกษาเรื่องการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
สายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การ  ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ และ
ความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย
สนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ เพ่ือสร้างการตระหนักรู้และเปิดโอกาสหรือกระตุ้นให้บุคลากรสาย
สนับสนุนมีส่วนร่วมในการบริหารงานในทุก ๆ ด้าน และสื่อสารให้บุคลากรสายสนับสนุนเข้าใจและตระหนักถึง
ความส าคัญของการมีส่วนร่วมให้มากข้ึน  

 การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ที่ประยุกต์และพัฒนาขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมส าหรับการวิจัยครั้งนี้โดยเฉพาะ โดยเก็บ
ข้อมูลจากตัวอย่างจ านวน 517 คนที่มาจากทุกหน่วยงานของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ มีผู้ตอบ
แบบสอบถาม จ านวน 382 คน คิดเป็นร้อยละ 73.89 ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า (1) บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การอยู่ในระดับปานกลาง โดยบุคลากรที่มีเพศ 
ช่วงอายุ (Generations) ระดับการศึกษา ประเภทของบุคลากร ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน และการ
ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน แตกต่างกันมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแตกต่างกัน  (2) 
บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก โดย
บุคลากรที่มีช่วงอายุ (Generations) ประเภทของบุคลากร ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน และการด ารง
ต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน  และ (3) การมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การทั้ง 4 ด้านและโดยภาพรวม มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ทั้ง 3 ด้านและโดยภาพรวม กล่าวคือ เมื่อบุคลากร
สายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแต่ละด้านมากขึ้นก็จะ
ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การแต่ละด้านและโดยภาพรวมเพ่ิมมากขึ้น และเมื่อบุคลากรสายสนับสนุนสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีส่วนในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวมมากขึ้นก็จะส่งผลให้เกิดความผูกพัน
ต่อองค์การแต่ละด้านและโดยภาพรวมเพ่ิมมากขึ้นด้วยเช่นกัน 
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 ดังนั้น ในการบริหารงาน องค์การควรเปิดโอกาสหรือกระตุ้นให้บุคลากรสายสนับสนุนมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานในทุก ๆ ด้านมากข้ึน เช่น เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการเป็นคณะท างานหรือคณะกรรมการที่มีอ านาจ
ในการก าหนดแนวทางหรือการด าเนินงานด้านต่าง ๆ หรือออกความเห็นเกี่ยวกับกฎระเบียบข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหารงานบุคคลซึ่งเป็นกติกาที่จะมีผลกระทบต่อบุคลากรโดยตรง หรือเปิดโอกาสให้บุคลากรสาย
สนับสนุนมีส่วนร่วมในการประชามติต่าง ๆ ที่เป็นการตัดสินอนาคตหรือทิศทางขององค์การหรือหน่วยงาน เพ่ือท า
ให้บุคลากรสายสนับสนุนมีส่วนรับผิดชอบในการตัดสินใจ และท าให้เกิดการปกป้องผลประโยชน์ ในสิ่งที่ตนได้ร่วม
ตัดสินใจไป หรือกระตุ้นให้บุคลากรสายสนับสนุนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายขององค์การทุกระดับตั้งแต่
หน่วยงานต้นสังกัดหรือระดับองค์การ รวมทั้งควรสื่อสารให้บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์เข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญของการมีส่วนร่วมให้มากขึ้น เนื่องจากระดับการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การยังอยู่ในระดับปานกลาง และการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การเป็นปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 
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Abstract 

Research Title Participation in organizational management with organizational engagement 
   of support personnel in National Institute of Development Administration 

Researcher  Paphanphon Paphangkornphurin 

Year   2016 

 The objective of the study of participation in organizational management with 
organizational engagement of support personnel in National Institute of Development 
Administration is to study the level of participation in organizational management, the level of 
organizational engagement of support personnel in National Institute of Development 
Administration and the relationship them to create awareness, opportunity, and encourage 
support personnel to be more participated in all areas of the administration management, also 
to communicate and help support personnel to understand and recognize the importance of 
the participation. 

 This study is a Quantitative Research which collected data by questionnaire that applied 
and developed from a literature review especially for this particular research.  The data was 
collected from 517 samples from all the departments in National Institute of Development 
Administration. There were 382 active respondents or 73.89 in percentage. The result of the 
research indicated that (1) support personnel in National Institute of Development 
Administration have a moderate level of participation in the organizational management. 
Personnel with different generation, level of education, type of personnel work, work 
experience, and support executive positions indicated different organizational management. (2) 
Support personnel in National Institute of Development Administration have a high level of 
organizational engagement. Personnel with different generation, level of education, type of 
personnel work, work experience, and support executive positions indicated different 
organizational engagement. (3) Participation in organization management in 4 areas and the 
overall indicated similar direction of relationship as the organizational engagement in 3 areas 
and the overall. In the other words, when support personnel in National Institute of 
Development Administration are more participated in each area of organizational management, 
the more will result to organizational engagement in each area and the overall. And when the 
support personnel in National Institute of Development Administration participates more to the 
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overall organizational management, the more will result to organizational engagement in each 
area and the overall as well. 

 Therefore, for the organization management, the organization should give the 
opportunity and encourage support personnel in participating more in all management areas 
such as giving opportunity to participate in being committee who has authority to determine 
work direction or procedure, including giving an opinion about the rules and regulations relating 
to personnel management, which are the rules that will affect the personnel directly. Or giving 
the opportunity to participate in referendums that determine the future or direction of an 
organization or department so that support personnel are responsible for making decisions and 
to protect the benefit of what they have made decision. Or encourage support personnel to 
participate in policy formulation at all levels of the organization, from the department or the 
organizational level. They should also communicate to support personnel to understand and 
recognize the importance of participation because the level of participation in the 
organizational management is still at a moderate level. And participation in organizational 
management is a factor that influences organizational engagement of support personnel.   
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การจัดท ารายงานการวิจัยในครั้งนี้ 
  4. นายสมพร ศิลป์สุวรรณ์ เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ระดับเชี่ยวชาญ อดีตรักษาราชการแทน
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 ผู้วิจัยต้องกราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่ให้ความกรุณากับผู้วิจัยจนท าให้งานวิจัยเรื่องนี้ส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดี และเป็นประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  และ
นอกจากนี้ งานวิจัยนี้คงไม่สามารถด าเนินการได้หากขาดความอนุเคราะห์จากบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ตอบแบบสอบการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยต้องขอขอบพระคุณ
อย่างสูงที่ท าให้งานวิจัยเรื่องนี้เป็นประโยชน์ต่อสถาบัน และหวังเป็นอย่างยิ่งว่า ผลที่ได้จากการวิ จัยครั้งนี้จะสร้าง
ประโยชน์ให้กับบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ทุกท่านเช่นกัน 

 สุดท้าย ผู้วิจัยระลึกถึงก าลังใจในการท างานและการท าวิจัยครั้งนี้ที่ได้รับจากบิดา มารดา และน้องสาว
ของผู้วิจัย ก าลังใจทั้งหมดส่งเสริมและสนับสนุนให้งานวิจัยนี้ประสบความส าเร็จตามที่ตั้งใจไว้ทุกประการ ทั้งนี้ 
หากมีข้อบกพร่องหรือผิดพลาดมากหรือน้อยประการใด ผู้วิจัยขอน้อมรับไว้และจะน าไปพัฒนาการท าวิจัยต่อไปแต่
ผู้เดียว หวังเป็นอย่างยิ่งว่า งานวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรสายสนับสนุน กองบริหารทรัพยากรบุคคล และ
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
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  ภายในองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
  ด้านการร่วมวางแผน 

ตารางที่ 4.3  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 60 
  ภายในองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
  ด้านการร่วมตัดสินใจ 

ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 61 
  ภายในองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
  ด้านการร่วมด าเนินงาน 

ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 62 
  ภายในองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
  ด้านการร่วมติดตามประเมินผล 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 

หน้า 

ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 62 
  ภายในองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์โดยภาพรวม 

ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับความผูกพันต่อองค์การ 63 
  ของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ด้านความเชื่อมั่นและ 
  การยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ 

ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับความผูกพันต่อองค์การ 64 
  ของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ด้านความทุ่มเท 
  ความพยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ 

ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับความผูกพันต่อองค์การ 65 
  ของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ด้านความปรารถนา 
  ที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 

ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับความผูกพันขององค์การ 66 
  ของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์โดยภาพรวม 

ตารางที่ 4.11 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 67 
  ของบุคลากรที่มีเพศแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.12 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 68 
  ของบุคลากรที่มีช่วงอายุแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.13 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  69 
  ด้านการร่วมวางแผน เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.14 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 69 
  ด้านการร่วมตัดสินใจ เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.15 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  69 
  ด้านการร่วมด าเนินงาน เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.16 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  70 
  ด้านการร่วมติดตามประเมินผล เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.17 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 70 
  โดยภาพรวมเป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 

หน้า 

ตารางที่ 4.18 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 71 
  ของบุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.19 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  72 
  ด้านการร่วมวางแผน เป็นรายคู่จ าแนกตามระดับการศึกษาด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.20 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  72 
  ด้านการร่วมตัดสินใจ เป็นรายคู่จ าแนกตามระดับการศึกษาด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.21 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  73 
  ด้านการร่วมด าเนินงาน เป็นรายคู่จ าแนกตามระดับการศึกษาด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.22 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  73 
  ด้านการร่วมติดตามประเมินผล เป็นรายคู่จ าแนกตามระดับการศึกษาด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.23 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 74 
  โดยภาพรวมเป็นรายคู่จ าแนกตามระดับการศึกษาด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.24 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 74 
  ของบุคลากรที่มีประเภทของบุคลากรแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.25 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  76 
  ด้านการร่วมวางแผนเป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากรด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.26 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  76 
  ด้านการร่วมตัดสินใจ เป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากรด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.27 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  77 
  ด้านการร่วมด าเนินงานเป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากรด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.28 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  77 
  ด้านการร่วมติดตามประเมินผล เป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากร 
  ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.29 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 78 
  โดยภาพรวม เป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากรด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.30 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 79 
  ของบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันที่แตกต่างกัน 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 

หน้า 

ตารางที่ 4.31 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  80 
  ด้านการร่วมวางแผน เป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน 
  ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.32 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  81 
  ด้านการร่วมตัดสินใจ เป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน 
  ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.33 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  82 
  ด้านการร่วมด าเนินงาน เป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน 
  ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.34 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 82 
  ด้านการรว่มคิดตามประเมินผล เป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบนั 
  ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.35 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 83 
  โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน 
  ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.36 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 83 
  แตกต่างกันของบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนที่แตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.37 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  85 
  ด้านการร่วมวางแผน เป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน 
  ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.38 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  85 
  ด้านการร่วมตัดสินใจ เป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน 
  ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.39 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  86 
  ด้านการร่วมด าเนินงาน เป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน 
  ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 

หน้า 

ตารางที่ 4.40 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  87 
  ด้านการร่วมติดตามประเมินผล เป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน 
  ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.41 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 87 
  โดยภาพรวมเป็นรายคู่ จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.42 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 88 
  ที่มีเพศแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.43 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 89 
  ที่มีช่วงอายุแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.44 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่น 90 
  และการยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุ 
  ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.45 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเท 90 
  ความพยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุ 
  ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.46 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนา 91 
  ที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุ 
  ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.47 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมเป็นรายคู่ 91 
  จ าแนกตามช่วงอายุด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.48 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 92 
  ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.49 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 93 
  ที่มีประเภทของบุคลากรแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.50 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่น 94 
  และการยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ เป็นรายคู่จ าแนก 
  ตามประเภทของบุคลากรด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 

หน้า 

ตารางที่ 4.51 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเท 94 
  ความพยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากร 
  ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.52 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนา 95 
  ที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากร 
  ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.53 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมเป็นรายคู่ 95 
  จ าแนกตามประเภทของบุคลากรด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.54 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 96 
  ที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันที่แตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.55 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่น 97 
  และการยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การเป็นรายคู่ 
  จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.56 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเท 98 
  ความพยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ 
  ในการท างานภายในสถาบันด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.57 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนา 99 
  ที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การเป็นรายคู่จ าแนกตามจ าแนก 
  ตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.58 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมเป็นรายคู่ 99 
  จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.59 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 100 
  ที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนที่แตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.60 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่น 101 
  และการยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การเป็นรายคู่ 
  จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนด้วยวิธขีองเชฟเฟ่ 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 

หน้า 

ตารางที่ 4.61 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเท 101 
  ความพยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่ง 
  ผู้บริหารสายสนับสนุนด้วยวิธขีองเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.62 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนา 102 
  ที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่ง 
  ผู้บริหารสายสนับสนุนด้วยวิธขีองเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.63 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมเป็นรายคู่ 103 
  จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนด้วยวิธขีองเชฟเฟ่ 

ตารางที่ 4.64 ค่าความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของ 103 
  บุคลากรสายสนับสนุนกับความผูกพันต่อองค์การ 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

1.1 ที่มำและควำมส ำคัญ 

 “...เดิมทีเดียวข้าพเจ้าตั้งข้อคิดเกี่ยวกับการพัฒนาประเทศไว้ว่า ในการท าโครงการพัฒนาเศรษฐกิจต่าง ๆ 
จะตอ้งอาศัยใช้ข้อมูลที่ถูกต้องเป็นหลัก และจะต้องใช้นักสถิติที่มีความรู้ความสามารถชั้นสูงเป็นผู้ปฏิบัติ ในประเทศ
ไทยนั้น นักสถิติดังกล่าวยังหาไดน้้อย ถ้าจะหาให้ไดเ้พียงพอก็จะต้องส่งนักสถิติออกไปศึกษา ณ ต่างประเทศให้เขา
มีโอกาสศึกษาเพ่ิมเติม และน าความรู้มาใช้ให้เป็นประโยชน์ เมื่อได้แสดงความคิดนี้ แก่นักเศรษฐกิจส าคัญของไทย 
คือ หม่อมหลวงเดช สนิทวงศ์ หม่อมหลวงเดช สนิทวงศ์ ก็สนับสนุนความคิดนั้น ต่อมาข้าพเจ้าได้มีโอกาสแสดง
ความคิดนี้แก่นายเดวิด รอกกิเฟลเลอร์ อีก นายเดวิด รอกกิเฟลเลอร์ให้ความเห็นว่าน่าจะให้ผู้เชี่ยวชาญมาส ารวจ
ภาวะเศรษฐกิจและมาท าการสอนในประเทศไทย จะได้ประโยชน์ยิ่งกว่าส่งคนออกไปต่างประเทศ และนายเดวิด 
รอกกิเฟลเลอร์ เลือกเฟ้นหานักเศรษฐกิจ และนักบริหารที่มีชื่อเสียงที่สุดคนหนึ่งของสหรัฐอเมริกา คือ ดอกเตอร์ 
สเตซี่ เมย์ ให้เข้ามาช่วยเหลือ ดอกเตอร์สเตซี่ เมย์ เข้ามาพบข้าพเจ้า และมาส ารวจ แล้วท ารายงานเสนอว่า 
รัฐบาลควรจะด าเนินการอย่างไรในการจัดตั้งสถาบันศึกษาที่ต้องการ ที่สุดเมื่อรัฐบาลรับไปด าเนินงานก็ได้รับความ
ช่วยเหลือจากมูลนิธิฟอร์ดอีกทางหนึ่ง และตั้งสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ขึ้นได้ส าเร็จ เป็นสถาบันการศึกษา
ชั้นสูง เพ่ืออบรมวิชาเศรษฐกิจของประเทศ นับเป็นความส าเร็จที่น่ายินดีอย่างยิ่ง”  

 ความตอนหนึ่งจากพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชฯ 
พระราชทานแก่มหาบัณฑิตรุ่นแรกของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ในพิธีพระราชทานปริญญาบัตรของ
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ครั้งที่ 1 เมื่อวันที่ 19 พฤศจิกายน 2513 (กองแผนงาน, 2551) แสดงให้เห็นถึง
จุดก าเนิดของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ตามพระราชด าริอันกว้างไกลและพระมหากรุณาธิคุณของ
พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชฯ ซึ่งสถาบันได้สานต่อพระราชปณิธานดังกล่าวมาจนมีอายุครบ 
50 ปี ในปี 2559 ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาสถาบันได้มุ่งเน้นการพัฒนาตามแนวพระราชด าริอย่างต่อเนื่องตลอดมา 
ผลิตนักบริหารการพัฒนาออกไปรับใช้ประเทศในหลากหลายสาขาวิชา เช่น นักบริหารภาครัฐและภาคเอกชน   
นักเศรษฐศาสตร์ นักสถิติ นักพัฒนาสังคม นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้เชี่ยวชาญด้านภาษาและการสื่อสาร หรือ
นักกฎหมาย เป็นต้น ทั้งหมดล้วนเป็นบุคลากรที่มีคุณภาพต่อการพัฒนาประเทศไทย 

 ด้วยพันธกิจดังกล่าว สถาบันมุ่งม่ันพัฒนาองค์การในทุก ๆ ด้าน เพื่อให้เป็นองค์การที่มีความเข้มแข็งด้าน
วิชาการ การบริหารจัดการ และเต็มไปด้วยบุคลากรที่มีคุณภาพ ด้วยวิสัยทัศน์ที่มีเป้าหมายที่จะเป็น “สถาบัน   
ชั้นน าแห่งชาติที่สร้างผู้น าและองค์ความรู้ เพื่อการเปลี่ยนแปลงในระดับสากล” เพ่ือประโยชน์ในการผลิต
บัณฑิตตามพันธกิจข้างต้น โดยยุทธศาสตร์ที่ 1 ของแผนพัฒนาระยะยาว 15 ปี สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
2551-2565 คือ การสรรหา/คัดเลือก และพัฒนาบุคคลทุกกลุ่มให้มีขีดความสามารถสูง  (Talent People) 
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สามารถขับเคลื่อนสถาบันไปสู่ความเป็นมหาวิทยาลัยระดับโลก และมีกลยุทธ์ที่จะรักษาบุคลากรที่มีความสามารถ
และศักยภาพสูง มีคุณธรรม (Talent Worker) ไว้กับสถาบัน ซึ่งการรักษาบุคลากรไว้กับสถาบันนั้นจ าเป็นต้อง
สร้างให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความมุ่งมั่น เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่
ที่จะปฏิบัติงานต่าง ๆ ให้แก่องค์การ รวมทั้งการมีความจงรักภักดีต่อองค์การโดยไม่คิดลาออกจากองค์การ และด้วย
ภารกิจของสถาบันที่เป็นการจัดการศึกษา การสร้างองค์ความรู้และให้บริการวิชาการ สถาบันจึงต้องมีระบบการ
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือสนับสนุนให้เกิดความเป็นเลิศทางวิชาการ โดยการพัฒนาหลักสูตร พัฒนา
กระบวนการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ สร้างผลงานวิจัยที่มีคุณค่า สามารถน าไปใช้และเกิดประโยชน์ต่อสังคม
ประเทศชาติ พัฒนาระบบบริหารงานเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์สูง สถาบันจึงต้องมีผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า มีการท างาน
เป็นทีมและการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดับ โดยกลยุทธ์หนึ่งของยุทธศาสตร์ที่ 3 ในแผนพัฒนาสถาบัน คือ 
การสร้างเสริมการมีส่วนร่วมของประชาคมในทุก ๆ ระบบงานของสถาบัน (กองแผนงาน, 2551) ดังนั้น          
จากวิสัยทัศน์ถ่ายทอดสู่ยุทธศาสตร์จนน าไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย สถาบันได้น ามาตรฐาน
คุณภาพ EdPEx (Education Criteria for Performance Excellence) หรือเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการ
ด าเนินการที่เป็นเลิศ ซึ่งเป็นกรอบการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการตามแนวทางของเกณฑ์  Malcolm 
Baldrige National Quality Award: MBNQA ที่เป็นต้นแบบของรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality 
Award: TQA) มาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการการศึกษาของสถาบัน โดยหมวด 5 ของเกณฑ์ คือ  ความ
ผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) ที่มีเกณฑ์วัดว่า สถาบันมีวิธีการในการสร้างความผูกพันกับ
บุคลากร เพ่ือให้เกิดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ก่อให้เกิดผลงานที่โดดเด่น ซึ่งสถาบันจะต้องอธิบายวิธีการที่
สถาบันใช้ในการพัฒนาบุคลากร ผู้บริหาร และผู้น าเพ่ือให้เกิดผลการด าเนินการที่โดดเด่น รวมถึงวิธีการที่สถาบัน
ท าให้บุคลากรมีส่วนร่วมอย่างทุ่มเทในการปรับปรุงและสร้างนวัตกรรม 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นจึงเป็นเหตุที่สถาบันมุ่งสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรของสถาบัน โดย
การออกแบบระบบบริหารงานบุคคลที่สนับสนุนต่อการสร้างความผูกพัน และสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรด้าน
ต่าง ๆ มากขึ้น เช่น กรณีนโยบายการเปลี่ยนสถานภาพสถาบันเป็นสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ สถา บัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์เป็นสถาบันอุดมศึกษาเพียงไม่กี่แห่งที่เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกกลุ่มและทุกประเภทมี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอย่างกว้างขวางผ่านการท าประชาพิจารณ์รับฟังความคิดเห็นร่างพระราชบัญญัติ
เพ่ือเปลี่ยนสถานภาพสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์เป็นสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ และที่สุดคือการท า
ประชามติโดยการเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกกลุ่มร่วมออกเสียงประชามติในการเปลี่ยนสถานภาพ ระหว่างวันที่ 26-30 
ตุลาคม 2558 มีบุคลากรมาใช้สิทธิออกเสียงประชามติ จ านวน 589 คน คิดเป็นร้อยละ 91.46 ผลการออกเสียง
ประชามติ คือ ผู้มีสิทธิออกเสียงประชามติเห็นชอบโดยเสียงข้างมากให้เปลี่ยนสถานภาพสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์เป็นสถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐ กล่าวคือ เห็นชอบ จ านวน 354 คะแนนเสียง คิดเป็นร้อยละ 60.10          
ไม่เห็นชอบ จ านวน 202 คะแนนเสียง คิดเป็นร้อยละ 34.30 งดออกเสียง จ านวน 31 คะแนนเสียง คิดเป็นร้อยละ 
5.26 และบัตรเสีย จ านวน 2 บัตร คิดเป็นร้อยละ 0.34 ถือเป็นประวัติศาสตร์หน้าใหม่ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ที่สามารถสร้างการมีส่วนร่วมในการบริหารงานได้อย่างกว้างขวางและชัดเจน แสดงให้เห็นได้ว่า บุคลากรของ
สถาบันมีความกระตือรือร้นที่จะเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารงานด้านต่าง ๆ ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=5&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjnmq6pudHTAhWBuY8KHR7UDvcQFghAMAQ&url=http%3A%2F%2Fwww.ph.mahidol.ac.th%2Fthai%2FEdPEx%2F&usg=AFQjCNFDX4mK8VaCtTgb_Bbf6nZU3Co62Q
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กรณีนี้ถือได้ว่าสถาบันได้บริหารงานโดยเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจนโยบายส าคัญของสถาบัน 
สอดคล้องกับ สวนีย์ แก้วมณี (2549) ที่กล่าวว่า องค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนพยายามหาแนวทางในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้สามารถดึงศักยภาพของบุคลากรมาใช้ให้เกิดประโยชน์มากที่สุด และพยายามหา
วิธีการบ ารุงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์การและพร้อมที่จะอุทิศตนท างานให้องค์การอย่างเต็ม
ความสามารถ โดยวิธีการที่จะสามารถรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์การ คือ การสร้างความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การที่จะส่งผลให้บุคลากร งาน และองค์การเอ้ือประโยชน์ต่อกันในด้านบวก และจากความสัมพันธ์ที่มี
ต่อองค์การในด้านบวกจะส่งผลให้องค์การมีการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บุคลากรมีความภักดี 
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน มีและมองเห็นเป้าหมายในการท างานร่วมกัน ในทางกลับกันหากองค์การละเลยและ
ไม่ใส่ใจสภาพแวดล้อมในการท างาน การบริหารจัดการ โครงสร้างองค์การ รวมถึงการเปลี่ยนเเปลงทางเศรษฐกิจ
และสังคม อาจส่งผลกระทบในด้านลบ ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างไม่มีความสุขในการท างาน ความพึงพอใจใน
การท างานลดลง และถ้ามีโอกาสที่ดีกว่าอาจจะลาออกจากองค์การเพ่ือไปท างานที่มีโอกาสก้าวหน้าทั้งในด้านการ
ท างาน เงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ การยอมรับ และสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดีกว่า  

 การสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การมีปัจจัยหลายประการที่เป็นส่วนสนับสนุนให้บุคลากรมี
ความผูกพันต่อองค์การ เช่น โครงสร้างองค์การ ลักษณะของการท างาน ลักษณะของบุคคล ลักษณะบทบาท และ
ประสบการณ์การท างาน (Steers, 1977 อ้างใน ชนิดา เล็บครุฑ, 2554) แต่อย่างไรก็ดีภายใต้ปัจจัยหลักข้างต้น 
Alpha Measure บริษัทที่มีระบบ Web based ไว้ส าหรับการวัดความพึงพอใจของพนักงานและความผูกพันของ
พนักงาน ได้อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การ คือ ระดับของค ามั่นสัญญาและการมีส่วนร่วมของพนักงานที่มีต่อ
องค์การ ซึ่งเป็นกระบวนการที่ต้องการความสัมพันธ์ทั้งสองฝ่ายระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน โดยลักษณะของ
พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การนั้น จะมีการกล่าวถึงองค์การในด้านบวกกับเพื่อนร่วมงาน มีประสิทธิภาพในการ
ท างาน มีความปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การ และมีความพยายามที่จะช่วยเหลือให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ (สวนีย์ แก้วมณี, 2549) สอดคล้องกับ สมพร ศิลป์สุวรรณ์ ที่ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของ
บุคลากรสายสนับสนุนซึ่งเป็นพนักงานสถาบันระบบใหม่ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ และได้ให้ข้อเสนอแนะ
ว่า การศึกษาครั้งนี้มีประชากรในการศึกษาค่อนข้างน้อย ดังนั้น การศึกษาครั้งต่อไปจึงควรศึกษาในกลุ่มอ่ืน ๆ ด้วย 
เช่น พนักงานสถาบันระบบใหม่ สายวิชาการ ข้าราชการ หรือลูกจ้างประจ าเพ่ือศึกษาเปรียบเทียบผลที่ได้ว่ามีระดับ
ความผูกพันต่อองค์การในระดับใด มากหรือน้อยกว่าพนักงานสถาบันระบบใหม่สายสนับสนุนเพื่อน าผลการศึกษาไป
พัฒนาเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ และควรศึกษาปัจจัยอื่น ๆ เช่น วัฒนธรรมการท างาน การมีส่วนร่วม
ของพนักงานในการบริหารจัดการ ว่ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การหรือไม่ เนื่องจากแต่ละหน่วยงานมีวัฒนธรรม
การท างานและการมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการที่ค่อนข้างแตกต่างกัน 

 การบริหารงานของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ในอดีตมีการก าหนดให้บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่
ราชการในสถาบันอุดมศึกษา มีสถานะเป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาและลูกจ้างประจ า  ต่อมาใน
ปี 2542 คณะรัฐมนตรีได้มีมติให้จัดจ้างพนักงานทดแทนอัตราข้าราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยเพ่ือรองรับการ
ออกนอกระบบโดยให้ได้รับเงินเดือนในอัตราที่มากกว่าข้าราชการ คือ เพ่ิมขึ้น 1.7 เท่า ส าหรับข้าราชการสาย

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2542
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วิชาการ และเพ่ิมขึ้น 1.5 เท่า ส าหรับข้าราชการสายสนับสนุนวิชาการตามข้อเสนอของคณะกรรมการก าหนด
เป้าหมายและนโยบายก าลังคนภาครัฐ (คปร.) ซึ่งมี นายพิชัย รัตตกุล รองนายกรัฐมนตรีในขณะนั้นเป็นประธาน 

จึงเป็นจุดเริ่มต้นของการก าหนดอัตราพนักงานมหาวิทยาลัย ทดแทนอัตราข้าราชการ โดยต่อมาในปี 2551 ได้มี
การตราพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ขึ้น จึงมีการ
ก าหนดเกี่ยวกับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาอย่างเป็นทางการ โดยให้ความหมายว่าเป็นบุคคลซึ่งได้รับการจ้าง
ตามสัญญาจ้างให้ท างานในสถาบันอุดมศึกษา โดยได้รับค่าจ้างหรือค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณแผ่นดินหรือ
เงินรายได้ของสถาบันอุดมศึกษา และปัจจุบันในสถาบันอุดมศึกษาจึงไม่มีการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการพลเรือน
ในสถาบันอุดมศึกษาแล้ว โดยสถาบันอุดมศึกษาต่าง ๆ จะใช้การบรรจุและแต่งตั้งพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา
ทดแทนอัตราข้าราชการเดิม ซึ่งพนักงานในสถาบันอุดมศึกษามีสิทธิที่จะได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง
เช่นเดียวกันกับข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา นอกจากนี้แล้วยังมีบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาอีก
ประเภทหนึ่งที่มีการจ้างให้ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา คือ ลูกจ้างชั่วคราว 

 ผลจากการปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาดังกล่าวท าให้มีความหลากหลาย
ทางด้านทรัพยากรบุคคลภายในสถาบันอุดมศึกษามากขึ้น เนื่องจากสถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งมีนโยบายและ
แนวทางในการบริหารจัดการที่แตกต่างกันออกไป โดยตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษาก าหนดให้สภาสถาบันอุดมศึกษามีอ านาจการบริหารงานพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาโดย
เบ็ดเสร็จ ซึ่งแต่ละสถาบันอุดมศึกษาสามารถก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง ท าให้การก าหนด
ต าแหน่ง ระบบการจ้าง การบรรจุและการแต่งตั้ง อัตราค่าจ้างและค่าตอบแทน เงินเพ่ิมและสวัสดิการ การเลื่อน
ต าแหน่ง การเปลี่ยนและการโอนย้ายต าแหน่ง การลา จรรยาบรรณ วินัยและการรักษาวิ นัย การด าเนินการทาง
วินัย การออกจากงาน การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ และการอ่ืนที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของพนักงานใน
สถาบันอุดมศึกษามีความแตกต่างกัน และมีความเหลื่อมล้ ากับข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา และในปี 
2556 มีปรากฏการณ์ 3 อย่างที่เกิดขึ้นภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ คือ อัตราการลาออก การไม่
ยอมรับกฎกติกา และการรวมกลุ่มของบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบัน 

 ปัจจุบันสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีบุคลากรที่ปฏิบัติงานภายในสถาบันประกอบด้วยบุคลากร 5 
ประเภทหลัก ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานสถาบัน ลูกจ้างประจ า พนักงานส่วนงานภายใน และลูกจ้างชั่วคราว โดย
ในแต่ละประเภทจะปฏิบัติงานในส่วนงานต่าง ๆ ของสถาบันทั้งในส่วนของหน่วยงานที่มีการเรียนการสอน เช่น 
คณะหรือวิทยาลัย และหน่วยงานที่ปฏิบัติหน้าที่สนับสนุนภารกิจหลักของสถาบัน เช่น ส านักงานอธิการบดี ส านัก
บรรณสารการพัฒนา ส านักเทคโนโลยีสารสนเทศ ส านักวิจัย และส านักสิริพัฒนา (ส านักฝึกอบรม) โดยจากการ
เก็บรวบรวมข้อมูลอัตราการลาออกของสถาบันย้อนหลัง 12 ปี คือ ระหว่างปี 2548-2559 พบว่ามีอัตราการ
ลาออกสูงขึ้นตามล าดับ (กองบริหารทรัพยากรบุคคล, 2560) ดังตารางที่ 1.1 

 

 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2_%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%95%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B6%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B2
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ตำรำงที่ 1.1 อัตราการลาออกของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ย้อนหลัง 12 ปี 

ปี ประเภทบุคลำกร รวม 
ข้าราชการ พนักงานสถาบัน ลูกจ้างประจ า พนักงาน 

ส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

2548 5 11 1 - 5 22 
2549 5 3 - - 6 14 
2550 7 9 2 - 6 24 
2551 6 9 3 - 8 26 
2552 4 15 - - 2 21 
2553 8 13 2 - 6 29 
2554 6 19 - - 4 29 
2555 7 21 2 - 5 35 
2556 - 20 - 2 - 22 
2557 5 14 - 2 1 22 
2558 3 16 1 2 1 23 
2559 4 20 1 2 4 31 
รวม 60 170 12 10 48 298 

 จากข้อมูลในตารางที่ 1.1 สอดคล้องกับแผนบริหารความเสี่ยงของสถาบัน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 
2560 ซ่ึงด าเนินการโดยใช้แผนพัฒนาระยะยาว 15 ปี สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (พ.ศ. 2551-2565) เป็น
กรอบในการระบุความเสี่ยง การรวบรวมข้อมูลส าคัญทั้งจากปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินงานของสถาบันและผลการด าเนินงานภายในสถาบันซึ่งเป็นปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในที่เกี่ยวข้อง รวมถึง
ได้วิเคราะห์ ปัญหา/อุปสรรคที่ท าให้ไม่บรรลุผลส าเร็จตามตัวชี้วัดในแผนยุทธศาสตร์ของสถาบันพบว่า การรักษา
บุคลากรสายสนับสนุนที่มีศักยภาพสูงไว้กับสถาบัน เป็นความเสี่ยงหนึ่งจากความเสี่ยงทั้งหมด 6 ความเสี่ยง และ
เป็นความเสี่ยงประเภทความเสี่ยงกลยุทธ์ (กองแผนงาน, 2560) เนื่องจากปัจจุบันมีอัตราบุคลากรสายสนับสนุนที่
บรรจุใหม่และมีอายุงานไม่ถึง 5 ปี ลาออกจากสถาบัน และได้รับการบรรจุในต าแหน่งและหน่วยงานที่มีชื่อเสียง  
จึงถือว่าสถาบันไม่สามารถรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไว้กับสถาบันได้ โดยแผนบริหารความเสี่ยงดังกล่าวระบุ
มาตรการในการลดความเสี่ยงดังกล่าวด้วยการสร้างความผูกพันต่อองค์การให้กับบุคลากรมากขึ้น สอดคล้องกับผล
การศึกษาของ Suzanne Benn, Stephen T.T. Teo & Andrew Martin. (2015) ที่พบว่า ความผูกพันต่อ
องค์การส่งผลให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน และจะส่งผลให้อัตราการลาออกของบุคลากรลดลงตามไปด้วย 
มาตรการลดความเสี่ยงดังกล่าวจึงเป็นความท้าทายในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันที่จะต้องศึกษาถึง
สาเหตุของการลาออกดังกล่าวและใช้ในการแก้ไขปัญหาให้เห็นเป็นรูปธรรมโดยด่วน 

 ส าหรับอีก 2 ปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นภายในสถาบัน คือ การไม่ยอมรับกฎกติกา และการรวมกลุ่มของ
บุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบัน เป็นประเด็นที่มีการกล่าวถึงเป็นอย่างมากในปัจจุบัน เริ่มจากการรวมกลุ่มของ
พนักงานมหาวิทยาลัยทั่วประเทศผ่านเครือข่ายสังคมออนไลน์ที่เรียกว่า “Facebook” ในนาม “เครือข่ายพนักงาน
มหาวิทยาลัย” เป็นกลุ่มคนที่รวมกันโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) เป็นศูนย์กลางในการแลกเปลี่ยนความรู้ ความ
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คิดเห็น และประสบการณ์ ของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา (2) เสนอแนะแนวทางการพัฒนาหรือแก้ไขปัญหา
การบริหารงานบุคคลของพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาต่อผู้บริหาร  (3) เครือข่ายพนักงานมหาวิทยาลัยจะไม่
รับผิดชอบหากเกิดการฟ้องร้องความคิดเห็นของสมาชิกอันเนื่องมาจากการพาดพิงบุคคลที่สาม และ (4) เครือข่าย
พนักงานมหาวิทยาลัยมีความเป็นกลางทางการเมืองและไม่ส่งเสริมให้สมาชิกใช้เครือข่ายเพ่ือวัตถุประสงค์ทาง
การเมืองของตนเองหรือพวกพ้อง (“เครือข่ายพนักงานมหาวิทยาลัย”, ม.ป.ป.) โดยเครือข่ายดังกล่าวจะมีเครือข่าย
ย่อยในแต่ละสถาบันอุดมศึกษาเรียกว่า “เครือข่ายพนักงานมหาวิทยาลัย...(ตามด้วยชื่อมหาวิทยาลัย)” ส าหรับ
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีการรวมกลุ่มพนักงานสถาบันขึ้นครั้งแรกเมื่อวันที่ 2 พฤศจิกายน 2555 โดยมี
วัตถุประสงค์เช่นเดียวกับเครือข่ายพนักงานมหาวิทยาลัยและมีประเด็นในการเรียกร้องสิทธิ ได้แก่ อัตราเงินเดือน 
กฎระเบียบเกี่ยวกับสัญญาจ้าง การต่อสัญญา ระยะเวลาการต่อสัญญา เงื่อนไขของการต่อสัญญา การประกัน
สัญญาจ้าง มาตรฐานภาระงานทางวิชาการ สวัสดิการ ความเหลื่อมล้ าด้านภาระงานและการท างานระหว่าง
พนักงานสถาบันและข้าราชการ และผลกระทบของพนักงานสถาบันในการเป็นสถาบันการศึกษาในก ากับของรัฐ 
(กลุ่มพนักงานสถาบัน, 2555) จากการเรียกร้องและการร่วมกลุ่มดังกล่าวมีสาเหตุมาจากแรงกระตุ้นจากทั้ง
สิ่งแวดล้อมภายนอกสถาบัน คือ การเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงระบบเงินเดือนของข้าราชการตามนโยบายของ
รัฐบาล และสิ่งแวดล้อมที่เป็นแรงกระตุ้นภายในสถาบัน เช่น มาตรฐานการบริหารงานต่าง  ๆ ของสถาบัน ได้แก่ 
การบริหารงานบุคคล ความเหลื่อมล้ าของระบบการบริหารงานระหว่างข้าราชการและพนักงานสถาบัน เป็นต้น 
ส่งผลให้เกิดการไม่เห็นพ้องกันกับนโยบายการบริหารงานของสถาบัน พัฒนาต่อเนื่องจนมาสู่การไม่ยอมรับกฎ
กติกาของสถาบัน และรวมกลุ่มเพ่ือต่อรองผลประโยชน์ 

 อดีตจนถึงปัจจุบันมีการศึกษาวิจัยสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์เป็นจ านวนมากทั้งที่เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล การพัฒนาองค์การ สวัสดิการ ความผูกพันต่อองค์การ หรือคุณภาพชีวิตในการท างาน แต่จาก
การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ยังไม่พบว่ามีการศึกษาเกี่ยวกับ
การมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การซึ่งถือว่าเป็นประเด็นที่มีประโยชน์ต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การในสภาวการณ์ปัจจุบันอย่างกรณีของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ทั้งนี้ 
เพ่ือน าข้อสรุปที่ได้เสนอต่อผู้บริหารเป็นข้อมูลในการก าหนดนโยบายการบริหารงานด้านต่าง ๆ ของสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่เอ้ือต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนและรักษาคนดีคน
เก่งไว้กับสถาบันเพ่ือพัฒนาสถาบันตามยุทธศาสตร์การพัฒนาสถาบันต่อไป 

1.2 วัตถุประสงค ์
 1.2.1  เพ่ือศึกษาระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
 1.2.2  เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริ-      
หารศาสตร์ 
 1.2.3  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การกับความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 
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1.3 ขอบเขตกำรศึกษำวิจัย 

 1.3.1 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากร
สายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ และความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การกับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
 1.3.2 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาจากบุคลากรสายสนับสนุนทุกประเภทของสถาบัน
บัณฑิตพัฒน บริหารศาสตร์ทั้งที่เป็นข้าราชการ พนักงานสถาบัน ลูกจ้างประจ า พนักงานส่วนงานภายใน และลูกจ้าง
ชั่วคราวของสถาบันที่ปฏิบัติงานในสถาบันมาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี โดยไม่นับบุคลากรสายสนับสนุนที่ลาไปศึกษา 
ฝึกอบรม และดูงาน และลูกจ้างชั่วคราวที่จ้างจากเงินทุนหน่วยงานซึ่งไม่ได้ผ่านกระบวนการสรรหาและคัดเลือกตาม
หลักเกณฑ์ของสถาบัน 

1.4 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.4.1  ได้รับทราบระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
 1.4.2  ได้รับทราบระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริ-   
หารศาสตร์ 
 1.4.3  ได้รับทราบความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การกับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

1.5 ค ำถำมวิจัย 
 1.5.1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การในระดับ
แตกต่างกันหรือไม ่
 1.5.2 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การในระดับแตกต่างกันหรือไม ่
 1.5.3 การมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากรมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การอย่างไร 

1.6 ตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ 

 1.6.1 ตัวแปรต้น (Independent Variable) ในการศึกษาครั้งนี้มี 2 ตัวแปร คือ (1) การมีส่วนร่วมของ
บุคลากรในการบริหารงานภายในองค์การ 4 มิติ ได้แก่ การร่วมวางแผน การร่วมตัดสินใจ การร่วมด าเนินงาน และ
การร่วมติดตามประเมินผล และ (2) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ช่วงอายุ (Generations) ระดับการศึกษา 
ประเภทบุคลากร ประสบการณ์ในการท างาน และการด ารงต าแหน่งผู้บริหาร 
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 1.6.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้แนวคิดของ Allen & 
Meyer (1990) เป็นแนวทางในการวัดความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย ความเชื่อมั่นและการยอมรับ
เป้าหมาย และความต้องการขององค์การ ความทุ่มเทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์ให้กับองค์การ และความ
ปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 

1.7 กรอบแนวคิด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.8 ค ำนิยำมเชิงปฏิบัติกำร 

 ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง ความรู้สึกที่แต่ละบุคคลรู้สึกว่าตนเองมีความเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ มีความมุ่งมั่น เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะปฏิบัติงานต่าง ๆ ให้แก่องค์การ รวมทั้งการมี
ความจงรักภักดีต่อองค์การโดยไม่คิดลาออกจากองค์การ โดยการวิจัยครั้งนี้จะวัดความผูกพันต่อองค์การตาม
แนวคิดของ Allen & Meyer (1990) ซึ่งเป็นแนวคิดความผูกพันด้านความรู้สึก ประกอบด้วย 3 ด้าน ตาม
ความหมายจากการศึกษาของ Lyman W. Porter (อ้างใน ชนิดา เล็บครุฑ, 2554, น. 15-16) ดังนี้  
  1. ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ หมายถึง การที่
เป้าหมายขององค์การและของบุคคลสามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกันได้ หรือเกิดความสอดคล้องกัน เมื่อบุคคล

ตัวแปรตำม ตัวแปรต้น 

ควำมผูกพันต่อองค์กำร 
1. ความเช่ือมั่นและการยอมรับ

เป้ าหมาย และความต้ องการของ
องค์การ 

2. ความทุ่มเทความพยายามเพื่อท า
ประโยชน์ให้กับองค์การ 

3. ความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกขององค์การ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. ช่วงอายุ (Generations) 
3. ระดับการศึกษา 
4. ประเภทบุคลากร 
5. ประสบการณ์ในการท างาน 
6. การด ารงต าแหน่งผู้บริหาร 

กำรมีส่วนร่วมของบุคลำกรในกำร
บริหำรงำนภำยในองค์กำร 
1. การร่วมวางแผน  
2. การร่วมตดัสินใจ  
3. การร่วมด าเนินงาน  
4. การร่วมตดิตามประเมินผล 
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พิจารณาแล้วเห็นว่า บรรทัดฐานและระบบค่านิยมขององค์การเป็นสิ่งที่ยอมรับได้ บุคคลก็จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วย
กับจุดมุ่งหมายปลายทางขององค์การ และตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองค์การและรู้สึกต่อ
องค์การในทางที่ดี รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเป็นสมาชิก หรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ เชื่อว่าองค์การจะน าไปสู่ความส าเร็จได้ และมองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์การบรรลุ
ถึงเป้าหมาย บุคคลจะรู้สึกว่าอยู่ในสภาวะที่มีโอกาสและสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้ 
  2. ด้านความทุ่มเทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์ให้กับองค์การ หมายถึง การแสดงออกถึงความ
พยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างานที่ดี มีการแสดงออกในรูปของ
พฤติกรรมความสม่ าเสมอ คงเส้นคงวาในการท างาน ใช้ความพยายามอย่างมากเพ่ือตอบสนองหรือมุ่งเป้าหมายของ
องค์การได้สะดวกขึ้น มีความคิดเสมอว่างานคือหนทางซึ่งตนสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์การให้บรรลุถึงเป้าหมาย
ได้ส าเร็จ จึงท าให้เขามีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ดีเหนือคนอ่ืน เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นก็จะพยายามช่วยกันแก้ปัญหา 
  3. ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง การแสดงออกถึง
ความรู้สึกจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์การ เป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานโดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน 
พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน จะแสดงให้เห็นถึงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธที่จะลาออกจาก
องค์การหรือเปลี่ยนงาน ไม่ว่าจะเป็นการเพ่ิมเงินเดือน รายได้ สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่ดีขึ้น เป็นความตั้งใจและความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป 
เพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ไม่คิดที่จะลาออก ไม่ว่าองค์การจะอยู่ในสภาวะปกติหรืออยู่ในฐานะวิกฤต
อันเนื่องมาจากสาเหตุต่าง ๆ 

 กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร หมายถึง การที่บุคลากรขององค์การเข้ามามีส่วน
เกี่ยวข้องในการบริหารงานภายในองค์การผ่านกระบวนการวางแผน การตัดสินใจ การด าเนินงาน และการติดตาม
ประเมินผล โดยการวิจัยครั้งนี้มีองค์ประกอบการวัดการมีส่วนร่วมใน 4 มิติ ได้แก่  
  มิติที่ 1 การร่วมวางแผน คือ การที่บุคลากรมีส่วนร่วมรับรู้ ท าความเข้าใจ เสนอแนะและ
แสดงทัศนะในการก าหนดนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์การพัฒนาองค์การ รวมทั้งการจัดท า
แผนการด าเนินงาน แผนกลยุทธ์ การประกันคุณภาพ หรือแผนการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ขององค์การ  
  มิติที่ 2 การร่วมตัดสินใจ คือ การที่บุคลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจต่อการบริหาร
จัดการด้านต่าง ๆ ขององค์การ เช่น การประชามติหรือประชาพิจารณ์ หรือการประชุมเพ่ือรับฟังความคิดเห็นเพ่ือ
ร่วมตัดสินใจต่อการบริหารงานขององค์การ  
  มิติที่ 3 การร่วมด าเนินงาน คือ การที่บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมการด าเนินงานด้านต่าง ๆ 
ขององค์การ เช่น การเข้าร่วมเป็นคณะท างานหรือคณะกรรมการเพ่ือด าเนินงานหรือกิจกรรมของหน่วยงานหรือ
องค์การ รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการได้มาซึ่งผู้บริหารขององค์การ  
  มิติที่ 4 การร่วมติดตามประเมินผล คือ การที่บุคลากรมีส่วนร่วมในการติดตาม ตรวจสอบ 
และประเมินผลการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ขององค์การ รวมทั้งการรับรู้ผลส าเร็จและข้อผิดพลาด การแสดงทัศนะ
และแนวทางในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ขององค์การ  
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 ประเภทของบุคลำกร หมายถึง ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พนักงานสถาบัน พนักงานส่วน
งานภายใน ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราวของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่ปฏิบัติงานประจ าตาม
ภารกิจสนับสนุนให้กับสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ โดยประเภทของบุคลากรในการศึกษาครั้งนี้จะมี
ความหมายครอบคลุมถึงสภาพการจ้าง อาชีพ และสถานภาพการท างานด้วย เนื่องจาก ประเภทของบุคลากรใน
การศึกษาครั้งนี้ จะมีลักษณะที่มีการแบ่งแยกตามอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุนด้วย กล่าวคือ กลุ่มอาชีพหนึ่ง
จะมีสภาพการจ้างหรือประเภทเดียวเท่านั้น ทั้งนี้ ไม่นับบุคลากรสายสนับสนุนที่ลาไปศึกษา ฝึกอบรม และดูงาน  

 ข้ำรำชกำร หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับการบรรจุเข้ารับราชการสังกัดสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์
ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 ที่เป็นสายสนับสนุน 

 พนักงำนสถำบัน หมายถึง บุคคลซึ่งสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์จ้างให้ปฏิบัติงานในสถาบันที่เป็น
สายสนับสนุนตามข้อบังคับสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลของพนักงานสถาบัน 
พ.ศ. 2553 ซึ่งใช้งบประมาณแผ่นดินในการจ้าง 

 ลูกจ้ำงประจ ำ หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับการบรรจุเข้ารับราชการสังกัดสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์
ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 2537 

 พนักงำนส่วนงำนภำยใน หมายถึง บุคคลซึ่งส่วนงานภายในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่จัดตั้ง
ขึ้นตามข้อบังคับสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ว่าด้วยการบริหารและการด าเนินงานของส่วนงานภายใน
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ พ.ศ. 2557 ใช้งบประมาณเงินรายได้ของส่วนงานภายในจ้างให้ปฏิบัติงานใน
ส่วนงานภายในของสถาบันที่เป็นสายสนับสนุนโดยมีหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลเช่นเดียวกับพนักงานสถาบัน 

 ลูกจ้ำงชั่วครำว หมายถึง บุคคลซึ่งสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์จ้างให้ปฏิบัติงานในสถาบันที่เป็น
สายสนับสนุนตามประกาศสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ เรื่อง การบริหารงานบุคคลของลูกจ้างชั่วคราว ฉบับ
ลงวันที่ 12 กันยายน 2554 

 

 เนื้อหาในบทที่ 1 ถือเป็นจุดเริ่มต้นที่ส าคัญของการวิจัยครั้งนี้ ครอบคลุมความเป็นมา วัตถุประสงค์ 
สมมติฐาน และกรอบแนวคิด ซึ่งผู้วิจัยจะได้น าตัวแปรต่าง ๆ ตามกรอบแนวคิดไปทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือใช้เป็นฐานความรู้ในการวิจัยเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยจะได้กล่าวไว้ในบทที่ 2 ต่อไป 
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บทที่ 2 
เอกสำรและงำนวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การกับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยจะได้น าเสนอเนื้อหาและรายละเอียดเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษา 2 
แนวคิดหลัก คือ แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การและแนวคิดเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมที่ได้สอดแทรกน าเสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลไว้ด้วย โดยอธิบายรายละเอียดของความหมายและตัวแปรที่เกี่ยวข้อง เริ่มต้น
จากตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การที่จะแจกแจงรายละเอียดถึงความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ มุมมองพ้ืนฐานเกี่ยวกับความ
ผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ และผลที่เกิดจากความผูกพันต่อองค์การ และตาม
ด้วยตัวแปรต้น คือ การมีส่วนร่วมของบุคลากร ที่ครอบคลุมถึงความหมาย ความส าคัญ กระบวนการและลักษณะ
ของการมีส่วนร่วม การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม และผลกระทบของการมีส่วนร่วมในองค์การ  โดยผสมผสาน
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษาตามล าดับ 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กำร 

 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ เดิมมีที่มาจากการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานที่ได้รับการ
พัฒนามาอย่างต่อเนื่องจนเป็นความผูกพันต่อองค์การ โดยผลของความพึงพอใจในงานใกล้เคียงหรือเหมือนกับผลของ
ความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานมักจะเป็นปัจจัยสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการท างาน มีส่วนร่วมในการด าเนินงานต่าง ๆ และส่งเสริมให้พนักงานมีการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ระดับบุคคลมากขึ้น (Bysted, R., 2013)  เนื่องจากพนักงานจะมีความมุ่งมั่นปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
ซึ่งความหมายของความพึงพอใจในงานเป็นที่เข้าใจกันว่ามีความหมายใกล้เคียงกับความผูกพันต่อองค์การที่หมายถึง 
ความรู้สึกที่แต่ละบุคคลรู้สึกว่าตนเองมีความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความมุ่งมั่น เต็มใจที่จะใช้ความพยายาม
อย่างเต็มที่ที่จะปฏิบัติงานต่าง ๆ ให้แก่องค์การ รวมทั้งการมีความจงรักภักดีต่อองค์การโดยไม่คิดลาออกจากองค์การ 
โดยความผูกพันต่อองค์การของพนักงานยังให้ความหมายรวมถึงภาวะต่อเนื่องซึ่งสามารถวัดได้จากระยะเวลาในการ
ท างานและการมีส่วนร่วมในงานซึ่งสอดคล้องกับ Miles (อ้างใน สมพร ศิลป์สุวรรณ์, 2551) ที่ให้ความหมายของความ
ผูกพันของพนักงานว่าเป็นลักษณะของการมีส่วนร่วมของพนักงานอย่างต่อเนื่อง นอกจากความผูกพันของพนักงานจะ
เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมในงานแล้ว ยังเป็นเรื่องของความรู้สึกโดยรวมของพนักงานที่เกิดขึ้นเมื่อได้มีส่วนร่วมในงาน
อีกด้วย โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีลักษณะส าคัญ 3 ประการ ตามแนวคิดของ Steers (1977   
อ้างใน ปาริชาต ิข าเรือง, 2554) คือ  
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  1.  มีความเชื่อม่ันและยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ  
  2.  มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือปฏิบัติงานให้แก่องค์การ 
  3.  มีความปรารถนาที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป 

 ลักษณะ 3 ประการตามแนวคิดของ Steers (1977) มีความสอดคล้องกับความหมายของความผูกพันต่อ
องค์การตามแนวคิดของ Buchanan II (1974 อ้างใน ปาริชาติ ข าเรือง, 2554) ที่ว่า ความผูกพันต่อองค์การ 
หมายถึง ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน (Partisan) ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ซึ่งประกอบด้วย 
  1.  ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) กล่าวคือ มีความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน ยอมรับในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์การประหนึ่งว่าองค์การเป็นของตนเอง 
  2.  การมีส่วนร่วมในองค์การ (Involvement) กล่าวคือ การเข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
องค์การอย่างเต็มที่ตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง 
  3.  ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) กล่าวคือ การมีความรักและเลื่อมใส มีความผูกพัน
ต่อองค์การของตน 

 ในการท าวิจัยแต่ละครั้งผู้ท าวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศมักจะให้ความหมายของความผูกพันต่อ
องค์การในความหมายที่ทั้งเหมือนและแตกต่างกันออกไป ขึ้นอยู่กับบริบทและวัตถุประสงค์ที่ท าการศึกษาในครั้ง
นั้น ๆ เช่น การศึกษาของ ทองพิน ขันอาสา (2549) สรุปว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล
ทั้งด้านทัศนคติ พฤติกรรม ค่านิยม โดยแสดงความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การในด้านการยอมรับเป้าหมาย
ขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพ่ือองค์การ ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความจงรักภักดี
ต่อองค์การ และความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ แต่หากจะพิจารณาความหมายของ
ความผูกพันของพนักงานตามค าศัพท์ภาษาอังกฤษพบว่า มีค าในภาษาอังกฤษที่มีการใช้ส าหรับให้ความหมายของ
ค าว่า “ความผูกพันของพนักงาน” อยู่สองค าได้แก่ ค าว่า “Employee Engagement” และค าว่า “Employee 
Commitment” ซึ่งถือว่าเป็นค าที่มีการใช้แทนกันได้และมีนัยในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การนั้น เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นระหว่างพนักงานและองค์การ โดยพนักงานมีความทุ่มเทความพยายามใน
การท างานทั้งที่เป็นงานของตนเองและไม่ใช่งานของตนเองอย่างเต็มความสามารถเพ่ือก่อให้เกิ ดประโยชน์ต่อ
องค์การ รวมถึงความต้องการด ารงอยู่ในองค์การและเป็นสมาชิกขององค์การ อย่างไรก็ดี สุรัสวดี สุวรรณเวช 
(2549) ยังได้สรุปว่า ไม่สามารถสรุปได้อย่างแท้จริงว่า ความผูกพันต่อองค์การ โดยแท้จริงแล้วมีนิยามหรือ
ความหมายว่าอย่างไร เช่นเดียวกับความผูกพันของพนักงานที่ยังไม่สามารถหาข้อสรุปถึงความหมายที่แท้จริงได้  

 ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานจึงเป็นปัจจัยส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ 
เนื่องจากพนักงานถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญในการด าเนินกิจการหรือธุรกิจขององค์การให้ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ สอดคล้องกับ ณัฐกร ดอนแก้วภู่ (2550) ที่กล่าวว่า คนเป็นทรัพยากรการบริหาร
ประเภทหนึ่งที่มีความส าคัญมากที่สุด เพราะคนคือ ผู้ที่น าเอาทรัพยากรอ่ืน ได้แก่ วัสดุ อุปกรณ์ มาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ และยังเป็นผู้จัดให้มีการบริหารจัดการที่เหมาะสม เพ่ือให้องค์การบรรลุวั ตถุประสงค์และเป้าหมาย    
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คนจึงเป็นปัจจัยในการก าหนดความส าเร็จขององค์การ องค์การที่ไม่สามารถบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้เกิด
ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ไม่สามารถท าให้บุคลคลในองค์การเกิดการร่วมมือ ทุ่มเทแรงกายแรงใจให้แก่
องค์การ การบริหารจัดการองค์การก็จะต้องเกิดการล้มเหลวอย่างแน่นอน และ ธีรพงษ์ บุญรักษา (2550 อ้างใน 
ชนิดา เล็บครุฑ, 2554) กล่าวว่า ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน     
ซึ่งจะส่งผลให้องค์การมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ช่วยเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขันตลอดจนผลก าไรและผลประกอบการ
ขององค์การให้สูงขึ้น และส่งเสริมให้พนักงานสร้างสรรค์นวัตกรรมระดับบุคคล แสวงหาและยอมรับความคิดเห็น
จากผู้อ่ืน (Maden, C., 2015) และความผูกพันของพนักงานไม่เพียงแต่กระตุ้นให้พนักงานสร้างสรรค์นวัตกรรม
ระดับบุคคลและลองท าสิ่งต่าง ๆ เท่านั้น (Schaufeli, W. B., Taris, T. W., LeBlanc, P., Peeters, M., Bakker, 
A .B. & deJonge, J., 2001) แต่จะกระตุ้นให้พวกเขาแสวงหาและยอมรับความคิดเห็นจากผู้อ่ืนเกี่ยวกับผลงาน
ของพวกเขามากขึ้นด้วย (Hakanen, J. J., Perhoniemi, R. & Toppinen-Tanner, S., 2008) ในขณะเดียวกัน
ความผูกพันต่อองค์การจะช่วยลดอัตราการลาออกของพนักงาน ลดอัตราการขาดงานของพนักงาน ความท้อแท้ 
และอยากออกจากงานของพนักงานด้วย จึงกล่าวได้ว่าการสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การของพนักงานเป็นหัวใจ
ในการพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืนของทุกองค์การ  ดังนั้น หากพนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์การจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การในทางตรง (สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549) ดังนี้  
  1.  อัตราการขาดงาน (Absenteeism) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีแรงจูงใจใน
การท างานมากกว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
แรงจูงใจและส่งผลทางอ้อมต่อขวัญก าลังใจ ซึ่งจะช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้ง่ายขึ้น และผู้ที่มีความผูกพันต่อ
องค์การสูงจะแสดงความเฉื่อยชาหรือการขาดงานอย่างไม่มีเหตุผลน้อยกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ า 
พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีอัตราการขาดงานต่ าหรือไม่ค่อยขาดงาน ส่วนผู้ที่มีความผูกพันต่อ
องค์การต่ ามักพบว่าจะขาดงานเป็นประจ า 
  2.  อัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงาน (Turnover) ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับการ
ลาออกมากกว่าความพึงพอใจในงาน ซึ่งความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์ทางลบกับการลาออก พนักงานที่มี
ความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีความคิดท่ีจะลาออกต่ า มีแนวโน้มที่จะอยู่กับองค์การนานกว่า ดังภาพที่ 2.1.1  
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพที่ 2.1 ผลของความผูกพัน 
ที่มา: Richard M. Steers และ Lyman W. Porter (1979 อ้างใน สุรสัวดี สุวรรณเวช, 2549) 

การเข้าสู่องค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การต่ า 

ความผูกพันต่อองค์การสูง 
- ความผูกพันทางทัศนคติ 
- ความผกูพันทางพฤตกิรรม 

ความพอใจทีจ่ะลาออกสูง 
- การขาดงาน 
- การเปลี่ยนงาน 

ความพอใจทีจ่ะมีส่วนรว่มสูง 
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  3.  ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมีความ
เต็มใจที่จะใช้ความพยายามในการท างานเพ่ือองค์การ ความผูกพันต่อองค์การน่าจะเป็นปัจจัยสนับสนุนไปสู่ความ
พยายามและอาจมีผลเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ พนักงานที่มีความผูกพันสูงจะมีแรงผลั กดันในการ
ท างานที่ดียิ่งขึ้น เนื่องจากเกิดความรู้สึกร่วมเป็นเจ้าขององค์การ จึงพร้อมจะใช้ความพยายามอย่างมากในการ
ท างานให้กับองค์การ ซึ่งจะท าให้ผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี 
  4.  การบรรลุเป้าหมายองค์การ (Organizational Goal Attainment) พนักงานที่มีความผูกพัน
ต่อองค์การจะมีความเชื่อในเป้าหมายขององค์การ และพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงมักจะมีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงอยู่กับองค์การต่อไป ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวชี้วัดประสิทธิผลขององค์การ 
  5.  สุขภาพของพนักงาน (Employee Health) กล่าวคือ พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ
จะมีแนวโน้มที่จะมีสุขภาพที่ดีกว่าเพราะมีความผูกพันในการท างาน และได้ท างานที่ตนเองนั้นพึงพอใจ ตรงกัน
ข้ามกับพนักงานที่ไม่มีความผูกพันที่ไม่มีความพึงพอใจในการท างานท าให้สุขภาพจิตเสียไม่อยากท างานหรือท างาน
ผิดพลาด เกิดอุบัติเหตุ ยังผลให้สุขภาพกายเสียไปด้วย  

 ส าหรับผลของความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ มีนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาและสรุปไว้
มากมาย เช่น Newstorm & Davis (1983 อ้างใน สมพร ศิลป์สุวรรณ์, 2551) ได้มีการสรุปผลของความผูกพันต่อ
องค์การเป็นระดับต่าง ๆ ดังตารางที่ 2.1 

ตำรำงที่ 2.1  แสดงผลของความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับควำม
ผูกพัน 

ผลของควำมผูกพันต่อองค์กำร 
ด้ำนบวก ด้ำนลบ 

ระดับต่ า - การลาออกลดน้อยลง 
- ความเสียหายในการปฏิบัติงานนอ้ยลง 
- คุณธรรมของบุคลากรเพิ่มขึ้น 

- การลาออก ความเหนื่อยล้าเพิม่ขึ้น การขาดงานเพิ่มขึ้น 
- ขาดความตั้งใจท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
- ผลผลิตของงานมีปรมิาณต่ า 
- ขาดความจงรักภักดีต่อองค์การ แสดงพฤติกรรมต่อต้าน 

ระดับกลาง - บุคลากรคงความเป็นสมาชิกขององค์การ
เพิ่มขึ้น 
- ยับยั้งความตั้งใจท่ีจะออกจากองค์การ 
- มีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น 

- บุคคลจ ากัดบทบาทของตนเอง 
- บุคคลจะประเมินระหวา่งความตอ้งการขององค์การกับความ
ต้องการที่จะไม่ท างาน 
- ประสิทธิผลขององค์การลดลง 

ระดับสูง - มีความรู้สึกว่างานมีความปลอดภัยและ
มั่นใจในงาน 
- บุคลากรยอมรับในเป้าหมายขององค์การ
ที่จะเพิ่มผลผลิต 
- มีการแข่งขันในการปฏิบัติหน้าทีก่ารงาน
เพิ่มขึ้น 
- วัตถปุระสงค์ขององค์การบรรลุเป้าหมาย 

- องค์การไม่สามารถใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์แก่องค์การ
ได ้
- บุคลากรขาดความยืดหยุ่น ขาดการปรับตัวและขาดความคดิ
สร้างสรรค ์
- บุคลากรไม่พึงพอใจในสัมพันธภาพท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน 
- บุคลากรจะท าผิดกฎระเบียบและมีความคดิเห็นไมส่อดคล้องกับ
องค์การ 
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 นอกจากนี้ การศึกษาของ Burke Institute (2004 อ้างใน ซัลวานา ฮะซานี, 2550) พบว่า หาก
พนักงานผูกพันต่อองค์การจะส่งผลให้เกิดความจงรักภักดีของลูกค้า เพราะพนักงานจะทุ่มเทและเต็มใจที่จะผลิต
สินค้าและให้บริการแก่ลูกค้าด้วยความเอาใจใส่ ซึ่งจะเชื่อมโยงให้เกิดการพัฒนาปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทาง
ธุรกิจขององค์การ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Sharon M. Pittaway (2012) ซึ่งศึกษาความผูกพันต่อองค์กร
ของนักศึกษาและเจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัยพบว่า การสร้างความผูกพันในหมู่นักศึกษาซึ่งเป็นผู้รับบริ การหรือ
ลูกค้า จะต้องสร้างความผูกพันในกลุ่มเจ้าหน้าที่หรือบุคลากรขององค์การก่อน ดังภาพที่ 2.2 

 
 
 
 
 

 
 

ภำพที่ 2.2 ผลของความผูกพันของพนักงานตามแนวคิดของ Burke Institute 
ที่มา: Burke Institute (2004 อ้างใน ซัลวานา ฮะซานี, 2550) 

 ผลของความผูกพันต่อองค์การดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้ย่อมมีเหตุเป็นปัจจัยแห่งผลนั้น Steer & Porter 
(1994 อ้างใน เอ้ือมพร ม่วงแก้ว, 2555) สรุปว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
แบ่งเป็น 4 กลุ่ม คือ  
  1.  โครงสร้างขององค์กร ซึ่งจะต้องมีลักษณะเป็นระบบที่มีแบบแผน มีหน้าที่ที่เด่นชัด  มีการ
กระจายอ านาจ การให้ผู้ร่วมงานมีการตัดสินใจ การมีส่วนเป็นเจ้าของ สิ่งเหล่านี้มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ
ความผูกพันต่อองค์กร 
  2. คุณลักษณะของงานและบทบาทในการท างาน เช่น งานที่ท าเป็นงานที่มีคุณค่า มีบทบาทที่
เด่นชัด มีความส าคัญ สิ่งเหล่านี้มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์กร 
  3. คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กร และระดับการศึกษา 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
  4. ประสบการณ์ในงาน เป็นเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่บุคคลพบในระหว่างการท างานความสามารถ
ในการพ่ึงพาได้และการปฏิบัติตัวของผู้บังคับบัญชา การที่รู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญทัศนคติที่มีต่อผู้ร่วมงาน 
สิ่งเหล่านี้นับว่ามีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

 

 

Employee Engagement & Commitment 

Customer Loyalty 

Improved Business Performance 
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 จากความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การข้างต้น อาจกล่าวได้ว่า การบริหารองค์การให้ประสบ
ความส าเร็จ ผู้น าหรือผู้บริหารจะต้องมีความเข้าใจปัจจัยที่จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน เพ่ือ
สร้างให้พนักงานในองค์การมีความผูกพันต่อองค์การ และลดปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นจากขาดทรัพยากรบุคคลที่มี
คุณภาพ โดย Burke Institute (2004) ยังศึกษาพบว่า ตัวชี้วัดความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Employee 
Engagement Index) ที่จะช่วยสร้างความผูกพันให้กับพนักงานในองค์การ ประกอบด้วย องค์การ (Company) 
ผู้บริหาร (Manager) กลุ่มท างาน (Work Group/ Team) งานที่ท า (Job) อาชีพ (Career) และลูกค้า 
(Customer) ดังภาพที่ 2.3  

 

 
 

 
 
 
 
 

ภำพที่ 2.3 ตัวช้ีวัดความผูกพันต่อองค์การ (EEI) 
ที่มา: Burke Institute. (2004). Employee Engagement Model. Retrieved December 5, 2012, from 

http://www.burke.com/Services/EERM/services.cfm?id=240 

 ตัวชี้วัดความผูกพันต่อองค์การข้างต้นสามารถอธิบายรายละเอียดของแต่ละตัวชี้วัดเพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจแต่ละองค์ประกอบได้ ดังนี้ 
  1.  องค์การ (Company) ประกอบด้วย ความเป็นผู้น า (Leadership) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
(Compensation/ Benefit) และสินค้าและบริการ (Products & Services) โดยมีตัวอย่างค าถาม เช่น  
   1.1 โดยภาพรวมแล้วฉันพึงพอใจที่ได้ท างานในองค์การ (บริษัท ABC) (Overall, I am 
satisfied with ABC Company as a Place to work) หรือ 
   1.2 แม้มีโอกาสที่จะได้รับงานในต าแหน่งเดียวกันนี้กับองค์การอ่ืน ฉันก็เลือกที่จะอยู่กับ
องค์การนี้ (Even if I had the opportunity to get a similar job with another organization. I would 
stay with ABC Company) 
  2.  ผู้บริหาร (Manager) ประกอบด้วย ความยุติธรรม (Fairness) ความสม่ าเสมอในการ
สนับสนุน (Support Consistency) และด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่ลูกน้อง (Feedback) โดยมีตัวอย่างค าถาม 
เช่น โดยภาพรวมแล้วฉันพึงพอใจกับผู้บริหารของฉัน หรือผู้บริหารกับฉันท างานไปด้วยกันได้ดี (Overall, I am 
satisfied with my manager. My manager and I work well together.) 
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  3.  กลุ่มท างาน (Work Group/ Team) ประกอบด้วย คุณภาพของการท างาน (Quality of 
work) ความร่วมมือร่วมใจ (Cooperation) และการจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance management) 
โดยมีตัวอย่างค าถาม เช่น โดยทั่ว ๆ ไปแล้วฉันพึงพอใจที่ได้ท างานกับกลุ่มเพ่ือนที่ร่วมงานกันอยู่ (Overall, I am 
satisfied working with my current work group.)  
  4.  งานที่ท า (Job) ประกอบด้วย ทรัพยากรหรือเครื่องมืออุปกรณ์ที่ใช้ในการท างาน (Staff 
Resources) โอกาสที่ได้รับจากการท างาน (Challenge) และเรื่องความเครียดจากงานที่ท า (Stress) โดยมีตัวอย่าง
ค าถาม เช่น โดยภาพรวมแล้วฉันพึงพอใจกับงานของฉัน หรืองานที่ท านั้นเปิดโอกาสให้ฉันได้ท าอย่างได้ผลดีที่สุด 
(Overall, I am satisfied with my job. I am in a job that allows me to do the work I do best.) 
  5.  อาชีพ (Career) ประกอบด้วย การมีส่วนร่วม (Involvement) การได้รับการพัฒนา 
(Development) และความก้าวหน้าในอาชีพ (Progress) โดยมีตัวอย่างค าถาม เช่น โดยทั่ว ๆ ไปแล้ว ฉันพอใจกับ
สายงานที่ฉันเลือก หรือฉันเชื่อว่าฉันประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของสายอาชีพในองค์การ (Overall, I am 
satisfied with my choice of career/ profession. I believe I can fulfill my career goals at the ABC 
Company.)  
  6.  ลูกค้า (Customer) ประกอบด้วย แนวทางการให้บริการลูกค้า (Customer orientation 
service) การตอบสนองตรงความต้องการของลูกค้า (Meeting customer needs) และความสะดวกในการท าธุรกิจ 
(Easy to do business with) โดยมีตัวอย่างค าถาม เช่น โดยทั่ว ๆ ไปแล้ว ฉันพอใจกับความสัมพันธ์ในงานที่มีต่อ
ลูกค้าของฉัน (Overall, I am satisfied with the working relationship I have with my customer/ clients.) 

 จากแนวคิดของ Burke Institute (2004) อาจสรุปได้ว่า องค์การสามารถท าให้พนักงานมีความผูกพัน
ต่อองค์การได้ด้วยการให้ความส าคัญและท าให้องค์ประกอบทั้ง 6 ประการข้างต้นเกิดข้ึนจริง ซึ่งจะท าให้พนักงานมี
ความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น และย่อมจะส่งผลให้องค์การนั้นประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 
เนื่องจากทรัพยากรบุคคลเป็นกลไกหลักที่ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การ การให้ความส าคัญกับบุคลากรจึงถือว่า
เป็นการลงทุนคุ้มค่าที่ส่งผลดีต่อผลประกอบการขององค์การ ในที่นี้สามารถแสดงให้เห็นได้จากภาพท่ี 2.4 
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ภำพที่ 2.4 องค์ประกอบของความผูกพัน (Engagement Components) 
ที่มา: Burke Institute. (2004). Employee Engagement Model. Retrieved December 5, 2012, from 

http://www.burke.com/Services/EERM/services.cfm?id=240 

  นอกจากแนวคิดของ Burke Institute (2004) ที่ได้สรุปองค์ประกอบหรือตัวชี้วัดที่จะท าให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การแล้ว ยังมีแนวคิดท่ีใกล้เคียงกับความผูกพันต่อองค์การที่ได้รับการยอมรับจากวงวิชาการในขณะนี้ 
ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างานของพนักงาน โดย Integro Leadership Institute (2010 อ้างใน    
วาสิตา บุญสาธร, 2556) ที่ได้เสนอพีรามิดแห่งความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน (The Passion Pyramid) ซึ่งเป็น
แนวคิดที่ว่าด้วยความต้องการของพนักงานที่จะน าไปสู่ความส าเร็จที่สร้างคุณค่าที่เป็นเลิศและพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่องในระดับบุคคลและองค์การ โดยเน้นไปที่ผู้น าและระบบขององค์การที่จะต้องให้ส าคัญกับความต้องการ
ส่วนบุคคลในด้านต่าง ๆ ใน 5 ล าดับขั้น ดังภาพที่ 2.5 

 

Sample Drivers Engagement 
Components 

Engaged 
Employees 

Results 

- Leadership 
- Compensation/ 
Benefit 
- Products & Services 

- Fairness 
- Support Consistency 
- Feedback 

- Quality of work 
- Cooperation 
- Performance 
management 

- Staff Resources 
- Challenge 

- Stress 

- Involvement 
- Development 
- Progress 

- Customer 
Orientation Service 

- Meeting customer 
needs 
- Easy to do business 
with 

Company/ Organization 

Manager 

Work Group/ Team 

Job 

Career/ Profession 

Customer 

Employee Engagement 

- Emotional 
Commitment 
- Fulfilling Work 
- Meaningful 
Relationship 
- Discretionary Effort 

Key Organizational 
Outcomes 

- Staff Retention 
- Satisfaction 
- Advocacy 
- Performance 
- Customer Loyalty 
- Profitability  
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ภำพที่ 2.5 พีรามิดแห่งความมุ่งมัน่และพลังขับเคลื่อน 
ที่มา: Integro Leadership Institute (2010 อ้างใน วาสิตา บุญสาธร, 2556) 

  พีรามิดแห่งความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อน (The Passion Pyramid) แบ่งความต้องการของพนักงานที่
ผู้น าต้องท าความเข้าใจและสนับสนุนให้เกิดขึ้นออกเป็น 5 ประการ ซึ่งวาสิตา บุญสาธร (2556) ได้สรุปไว้ดังนี้ 
   1)  ความต้องการได้รับการยอมรับและให้เกียรติ (To be respected) 
   ความต้องการนี้ถือเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานที่ผู้น ามักลืมนึกถึงและบางครั้งก็แสดงพฤติกรรม
ในทางตรงกันข้ามโดยไม่ได้ตั้งใจ ผู้น าสามารถเติมเต็มความต้องการนี้โดยผ่านทักษะการสร้างความสัมพันธ์เพ่ือ
สร้างความไว้เนื้อเชื่อใจ (People skills to build trust) ประกอบไปด้วยการสร้างความสัมพันธ์อันใกล้ชิดกับ
พนักงาน การยอมรับจากผู้น าที่จะสร้างความรู้สึกผูกพันให้กับพนักงาน ที่ส าคัญที่สุด คือ ผู้น าสายตรงที่ใกล้ชิดกับ
พนักงานที่สุดในส่วนองค์การนั้น การที่องค์การมีนโยบาย และมีแนวทางปฏิบัติที่แสดงถึงการเห็นคุณค่าและให้
เกียรติกับพนักงาน เช่น การให้ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมการสร้างสมดุลชีวิต  และการเปิดโอกาสให้พนักงานใช้
พรสวรรค์และความคิดสร้างสรรค์ในการท างานอย่างเต็มที่ โดยการเติมเต็มความต้องการในส่วนนี้น าไปสู่ความ
ผูกพันต่อองค์การในเบื้องต้นที่เป็นความไว้เนื้อเชื่อใจ (Trust) ประกอบไปด้วย การยอมรับ การเปิดใจ ความคงเส้น
คงวา และความเชื่อถือได้ 
   2)  ความต้องการเรียนรู้ และเติบโต (Learn and grow) 
   โดยพ้ืนฐานแล้วคนเราเติบโตมาพร้อมกับความอยากรู้อยากเห็นซึ่งผลักดันให้เกิดความอยาก
เรียนรู้ ผู้น าต้องสามารถกระตุ้นความต้องการเรียนรู้และสร้างเสริมรู้ประสบการณ์ใหม่ ๆ ให้กับพนักงานโดย การ
สอนงาน (Coaching) การให้ค าปรึกษา (Counseling) และการเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) ซึ่งจะท าให้พนักงานมี
ความรู้ ความสามารถ และทักษะในระดับสูงขึ้น และการสร้างผลงานให้แก่องค์การเพ่ิมขึ้น ในขณะเดียวกัน
องค์การก็ต้องมีนโยบายและมีแนวทางปฏิบัติที่มุ่งมั่นพัฒนาคนให้มีความรู้และความสามารถเช่นกัน 
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   3)  ความต้องการความรู้สึก “เป็นคนใน” (To be an insider) 
   ความรู้สึกเป็นคนใน คือความรู้สึกผูกพันกับองค์การอย่างแรงกล้า ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีม 
ความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า และมีส่วนร่วมในกิจกรรมและการออกความคิดเห็นในเรื่องต่าง ๆ ผู้น าสามารถสร้าง
ความรู้สึกนี้ได้โดยการให้ความส าคัญกับความหลากหลายของคนในองค์การ  ความเป็นปัจเจกของสมาชิกในทีม
เพราะจะเป็นสิ่งที่กระตุ้นให้สมาชิกอยากมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา และการตัดสินใจ พนักงานที่รู้สึกเช่นนั้นจะ
พยายามหาทางพัฒนาผลปฏิบัติงานของตนเอง ความสัมพันธ์กับผู้น าระดับถัดขึ้นไปถือเป็นสิ่งส าคัญที่สุดที่จะท าให้
พนักงานรู้สึกเป็นคนใน นอกจากนั้นการที่องค์การให้ข้อมูลถึงวิธีการวัดผลการปฏิบัติงานในระดับองค์การอย่าง
ชัดเจน และท่ัวถึงก็เป็นสิ่งที่ส าคัญไม่แพ้กัน 
   4)  ความต้องการท างานที่มีคุณค่า (To do meaningful work) 
   ความรู้สึกมีคุณค่าเกิดจากการได้ท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่มีประโยชน์ต่อตนเอง ต่อสังคม ผู้น าสามารถ
สร้างความรู้สึกเช่นนี้ได้โดยการช่วยท าให้พนักงานเข้าใจเป้าหมายของงานที่ท า  และท าให้รู้สึกว่างานที่ตนท า
สามารถสร้างความเปลี่ยนแปลงให้กับผู้อ่ืนองค์การ หรือแม้กระทั่งความเปลี่ยนแปลงกับโลกได้ ความรู้สึกเช่นนี้จะ
ยกระดับความรู้สึกของพนักงานไปสู่ความผูกพัน และความรับผิดชอบในงานที่มอบหมายการที่องค์การสื่อสารให้
เห็นความเชื่อมโยงระหว่างบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายกับเป้าหมายขององค์การอย่างชัดเจนรวมถึงการเน้นย้ า
ให้เห็นว่างานที่ท ามีส่วนช่วยผลักดันให้องค์การบรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างไรบ้าง จะสร้างความรู้สึก
ภาคภูมิใจแก่พนักงานพนักงานที่รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และมีส่วนในการสร้างความแตกต่างให้กับองค์การ จะมี
ความรู้สึกมุ่งมั่น และมีพลังขับเคลื่อนในสิ่งที่ตนท า   
   5) ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของทีมที่ประสบความส าเร็จ (To be on a winning team) 
   เมื่อสมาชิกในทีมร่วมท างานอย่างเข้าขากันเป็นอย่างดี ทีมเหล่านั้นสามารถท างานได้ดีจนบางครั้ง
ก็ดีเกินความคาดหวังของสมาชิกในทีมเอง ผลที่ตามมาก็คือความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์การในการสร้างทีมที่
มีผลการปฏิบัติงานสูง (High Performance Team) ผู้น าทีมต้องอาศัยทักษะต่าง ๆ ที่ผู้น าควรมีจากพีรามิดแห่ง
ความมุ่งมั่น และพลังขับเคลื่อนมาผนวกไว้ด้วยกัน ทักษะเหล่านี้อาศัยเวลาในการพัฒนา อีกทั้งยังต้องอาศัยความ
พยายามอย่างมากในการน าทักษะเหล่านี้มาใช้ในการสร้างผลการปฏิบัติงานของทีมให้สูงอย่างต่อเนื่อง ผลลัพธ์คือ
วิญญาณแห่งการท างานเป็นทีมจะก่อให้เกิดความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนองค์การ  นอกจากผู้น าทีมสามารถช่วย
ได้โดยการท าให้ทีมรู้ถึงคุณค่าที่ทีมช่วยสนับสนุนให้องค์การประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์แล้วลูกทีมทุกคน
ยังต้องมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของทีม 

 ตามความหมายและองค์การประกอบของความผูกพันที่กล่าวไว้ในข้างต้นจะเป็นตัวบ่งชี้ว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานมีความส าคัญอย่างมากต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์ การ การสรรหาและ
คัดเลือกคนเข้าท างานเป็นเรื่องที่ยากมาก แต่การรักษาคนที่เป็นทรัพยากรบุคคลที่มีศักยภาพสูงไว้กับองค์การย่อม
เป็นเรื่องที่ยากยิ่งกว่า ผู้บริหารองค์การจึงจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับเรื่องทรัพยากรบุคคล โดยมิอาจละเลยต่อ
ความรู้สึกนึกคิดของบุคลากร การให้ความส าคัญกับงานและทัศนคติในการท างานของพนักงาน โดยไม่สนใจจิตใจ
ความเป็นอยู่ของบุคลากรอาจส่งผลเสียต่อองค์การได้ เพราะความผูกพันของพนักงานที่ครบถ้วนนั้นนอกจากต้อง
วัดจากความผูกพันในเรื่องความเป็นสมาชิกในองค์กรหรือข้อตกลงร่วมในกลุ่มพนักงานแล้ว ยังต้องค านึงถึงสภาวะ
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จิตใจที่ดีด้วย เนื่องจากระดับสภาวะจิตใจของพนักงานมีความสัมพันธ์ต่อผลลัพธ์และพฤติกรรมที่ดีซึ่งส่งผลให้
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น (Ivan T. Robertson, & Cary L. Cooper, 2010) ดังนั้น ความรู้สึก
ของพนักงานจึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดย Mowday, R. T., Steers, R. M., & 
Porter, L. W. (1979) ได้น าเสนอแนวคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์การที่เน้นอารมณ์ความรู้สึกของพนักงาน 2 
ลักษณะ คือ 
  1.  ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เป็นความผูกพันต่อองค์การที่
แสดงออกในรูปของความต่อเนื่อง และสม่ าเสมอของพฤติกรรม คือ เมื่อบุคคลเกิดความผูกพันต่อองค์การจะมี
ความคงเส้นคงวาในการปฏิบัติงาน มีความพยายามในการท างาน มีส่วนร่วมในการท างาน ไม่เปลี่ยนแปลงโยกย้าย
ที่ท างาน เนื่องจากได้พิจารณาอย่างถ่ีถ้วนถึงผลได้ผลเสียที่เกิดขึ้น หากเขาละทิ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ และ
กลัวเสียผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการลงทุนลงแรงไปในองค์การ 
  2.  ความผูกพันด้านเจตคติ (Attitudinal Commitment) เป็นความรู้สึกของบุคคลว่าตนเองมี
ความเกี่ยวข้องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ 

 ความผูกพันด้านเจตคติ (Attitudinal Commitment) ตามแนวคิดของ Mowday, R. T., Steers, R. 
M., & Porter, L. W. (1979) มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Meyer, J. P., Allen, N. J., & Smith, C. A. 
(1993) ที่พบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจสูง เพราะว่าพวกเขามีความปรารถนา (want) ส่วน
พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่สูง เพราะพวกเขามีความจ าเป็น (need) และส าหรับพนักงานที่
มีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานสูง เพราะว่าพวกเขารู้สึกว่าควร (ought) จะท าเช่นนั้น โดยได้อธิบาย
ความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน (ชนิดา เล็บครุฑ, 2554) ไว้ ดังนี้ 
  1.  ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยผู้น าในการศึกษาความผูกพันต่อองค์การด้านนี้ คือ Lyman W. 
Porter, et al. (อ้างใน ชนิดา เล็บครุฑ, 2554) ซึ่งได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง 
   1.1  ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับอย่างจริงจังในเป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์การ หมายถึง การที่เป้าหมายขององค์การและของบุคคลสามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกันได้ หรือเกิดความ
สอดคล้องกัน เมื่อบุคคลพิจารณาแล้วเห็นว่า บรรทัดฐานและระบบค่านิยมขององค์การเป็นสิ่งที่ยอมรับได้ บุคคลก็
จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกับจุดมุ่งหมายปลายทางขององค์การ และตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะ
ประเมินองค์การและรู้สึกต่อองค์การในทางที่ดี รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเป็นสมาชิก หรือเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ เชื่อว่าองค์การจะน าไปสู่ความส าเร็จได้ และ
มองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย บุคคลจะรู้สึกว่าอยู่ในสภาวะที่มีโอกาสและสามารถประสบ
ความส าเร็จในการท างานได้ 
   1.2  ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามในฐานะที่เป็นตัวแทนขององค์การ หมายถึง การ
แสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที่ เต็มใจ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการท างานที่ดี มีการ
แสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม่ าเสมอ คงเส้นคงวาในการท างาน ใช้ความพยายามอย่างมากเพ่ือตอบสนอง
หรือมุ่งเป้าหมายขององค์การได้สะดวกขึ้น มีความคิดเสมอว่างานคือหนทางซึ่งตนสามารถท าประโยชน์ให้กับ
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องค์การให้บรรลุถึงเป้าหมายได้ส าเร็จ จึงท าให้เขามีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ดีเหนือคนอ่ืน เมื่อมีปัญหา
เกิดข้ึนก็จะพยายามช่วยกันแก้ปัญหา 
   1.3  ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกกับองค์การ หมายถึง การ
แสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์การ เป็นความต่อเนื่องในการปฏิบัติงานโดยไม่โยกย้าย
เปลี่ยนแปลงที่ท างาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน จะแสดงให้เห็นถึงความไม่เต็มใจ
หรือปฏิเสธที่จะลาออกจากองค์การหรือเปลี่ยนงาน ไม่ว่าจะเป็นการเพ่ิมเงินเดือน รายได้ สถานภาพ ต าแหน่ง 
ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่ดีขึ้น เป็นความตั้งใจและความปรารถนาอย่าง
แน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพ่ือท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ไม่คิดที่จะลาออก ไม่ว่าองค์การ
จะอยู่ในสภาวะปกติหรืออยู่ในฐานะวิกฤตอันเนื่องมาจากสาเหตุต่าง ๆ   
  2.  ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) เป็นแนวความคิด
ด้านพฤติกรรม กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์การในรูปของความสม่ าเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันต่อ
องค์การแล้วจะมีการแสดงออกของพฤติกรรมที่มีต่อเนื่องหรือคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเนื่องในการ
ท างานโดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน การที่คนผูกพันต่อองค์การจะพยายามรักษาสมาชิกภาพไว้ โดยไม่
โยกย้ายไปไหน เนื่องจากได้เปรียบเทียบผลประโยชน์ที่ได้รับและผลประโยชน์ที่ต้องสูญเสียไป หากละทิ้งสภาพของ
สมาชิกหรือลาออกไป ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของต้นทุนที่จะเกิดขึ้น หรือผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไป 
  3.  ความผูกพันต่อองค์การด้านมาตรฐานสังคม (Normative Commitment) เป็นแนวคิดที่
เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์การเป็นความจงรักภักดี และเต็มใจที่
จะอุทิศตนให้กับองค์การ ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์การและสังคม บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิก
องค์การแล้ว ต้องมีความผูกพันต่อองค์การ เพราะเป็นสิ่งที่ถูกต้องและเหมาะสมที่ควรจะท าความผูกพันต่อองค์การ 
จึงเป็นพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อหน้าที่ ทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับองค์การ 

 ความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับอารมณ์ความรู้สึก ทัศนคติ พฤติกรรม ค่านิยม 
กระบวนการคิด และคุณลักษณะเชิงบวกของพนักงานที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องจนน าไปสู่ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ท างานและมีพฤติกรรมที่สร้างสรรค์ต่อองค์กร ต่องาน และต่อตนเองซึ่งถือเป็นเรื่องที่แต่ละบุคคลย่อมมีความ
แตกต่างกันขึ้นอยู่กับปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานแต่ละคน ซึ่งปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน (อายุงาน) ระดับต าแหน่งงาน รายได้ เงินเดือน ระยะเวลาของการเป็นผู้น าและ
ลักษณะการจ้างงาน ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 3 ด้าน คือ ความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรู้สึก (Affective Commitment) ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) 
และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ที่แตกต่าง (เมวดี เลิศศิริวรกุล, 2553; 
พัชรินทร์ กีรติวินิจกุล, 2553) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ปัจจัยด้านอายุยังมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความพึง
พอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ กล่าวคือ ยิ่งพนักงานมีอายุมากขึ้นก็จะยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การ
มากขึ้นด้วย ในขณะที่พนักงานที่มีอายุน้อยจะมีความจงรักภักดีและความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าพนักงานที่มีอายุ
มากกว่าเช่นกัน (Meyer, P. J., Stanley, D. J., Herscovitch, L., & Topolnytsky, L., 2002) ประเด็นเกี่ยวกับ
อายุกับความผูกพันต่อองค์การมีการศึกษามากขึ้นในระยะที่ผ่านมา เนื่องจากการบริหารองค์การในปัจจุบันที่มีความ
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ท้าทายเกี่ยวกับความหลากหลายทางความคิดและกระบวนการในการท างานอันมีผลสืบเนื่องมาจากความหลากหลาย
ของอายุของพนักงานในองค์การ แต่อย่างไรก็ดี การศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การนั้น ปัจจัยส่ วนบุคคลเป็น      
ตัวแปรยอดนิยมที่มักได้รับการทดสอบหรือพิสูจน์ในองค์การต่าง ๆ อย่างมากมายตลอดมา ซึ่งในการศึกษาเพ่ือ
ทดสอบปัจจัยดังกล่าวก็จะมีผลที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัยอ่ืนอีกมากมาย เช่น ในการศึกษาปัจจัยที่มีผล
ต่อความผูกพันของพนักงานกับบริษัท ฮาร์ทแอนด์มายด์แอพพาเรล จ ากัด พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลบางปัจจัยที่ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานกับองค์การ ได้แก่ ประเภทพนักงาน ระดับต าแหน่งหน้าที่ ระดับการศึกษา 
และระดับรายได้ต่อเดือน ซึ่งไม่สอดคล้องกับนักวิชาการท่านอ่ืน ยกเว้นอายุการท างานในองค์กรที่ยังคงมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานกับองค์การ  (สิทธิชัย สิทธิพงษ์พร, วิญญู กินะเสน, และมานพ นักการเรียน, 
2555) โดยไม่ว่าผลการศึกษาจะเป็นอย่างไรนั้น ความแตกต่างที่เกิดขึ้นอาจมาจากบริบทองค์การที่แตกต่างกัน       
กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา หรือลักษณะธุรกิจขององค์การ เป็นต้น และท้ังหมดที่ได้กล่าวมาเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลนั้น 
อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่า ภูมิหลังเฉพาะบุคคล (Personal background) หรือลักษณะชีวประวัติของแต่ละบุคคล 
(Biographical characteristics) ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพสมรส และความมีอาวุโสในงาน เป็นลักษณะส่วนตัว
ของบุคคลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของแต่ละบุคคล (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ    
ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550) ดังนี้ 
  1. อายุ (Age) พนักงานที่มีอายุมากขึ้น จะปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ าเสมอ ไม่หลีกเลี่ยงงาน        
มีจริยธรรมในการปฏิบัติงานสูง มีประสบการณ์ในการท างานสูง สามารถจะปฏิบัติหน้าที่การงานที่ก่อให้เกิด
ผลผลิต (Productivity) สูงได ้มีการท างานที่เน้นคุณภาพ และจะไม่อยากลาออกหรือย้ายงาน เนื่องจากจะมีความ
ผูกพันกับองค์การมากขึ้น โดยช่วงอายุที่แตกต่างกันจะมีลักษณะการท างานและความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่าง
กันด้วย เช่น พนักงานที่มีอายุมากอาจขาดความยืดหยุ่นและจะต่อต้านเทคโนโลยีใหม่ ๆ เป็นต้น ดังนั้น ในการท า
ความเข้าใจในเรื่องของอายุของพนักงาน มีการวิจัยที่พยายามแบ่งช่วงอายุและจัดแบ่งกลุ่มพนักงานในแต่ละช่วงอายุ
เป็นกลุ่มเจนเนอเรชั่นต่าง ๆ อย่างหลากหลายแนวคิด ในที่นี้  Macky, K., Dianne, G., & Forsyth, S. (2008)      
ได้แบ่งกลุ่มพนักงานตามช่วงอายุต่าง ๆ เป็น 3 เจนเนอเรชั่น ได้แก่ เบบี้มูมเมอร์ (อายุ 48-66 ปี) เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
(อายุ 29-47 ปี) และเจนเนอเรชั่นวาย (อายุ 10-28 ปี) ซึ่งแต่ละเจนเนอเรชั่นจะมีคุณลักษณะเฉพาะที่แตกต่างกัน 
(วิทยา ชีวรุโณทัย, 2555) ดังนี้ 
   1.1 เบบี้มูมเมอร์ (Baby Boomer Generation) คือ กลุ่มคนที่มีอายุระหว่าง 48-66 ปี 
เป็นรุ่นที่เกิดในยุคหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 เป็นช่วงที่มีอัตราการเพิ่มของประชากรอย่างมาก เพ่ือทดแทนแรงงานที่
ตายไปในช่วงสงครามโลกท้ังสองครั้ง คนในยุคนี้จึงเติบโตมาในช่วงแห่งการสับสนที่ต้องเริ่มสร้างกันใหม่ทั้งในด้าน
เศรษฐกิจและสังคม จึงท าให้เกิดความต้องการแรงงานอย่างมากในการพัฒนาประเทศทั้งในแง่ของการใช้แรงงานและ
ก าลังสมอง ท าให้คนกลุ่มนี้มีความอดทนในการท างานสูง เป็นคนหัวเก่าในสังคม ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลงและมีความ
อนุรักษ์นิยมสูงมาก  
    ส าหรับลักษณะการท างาน จะเป็นกลุ่มคนที่เน้นความส าเร็จในการท างานเป็นเป้าหมาย
ในชีวิต ซึ่งจ าเป็นต้องใช้ความอดทนและระยะเวลาเติบโตทางด้านการเงินอย่างมาก และเป็นกลุ่มคนที่มีความ
จงรักภักดีต่อองค์การสูงมาก ไม่ชอบเปลี่ยนงานบ่อย ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ  Davis, B. J., Pawlowski, D. 
S., & Houston, A. (2006) พบว่า พนักงานกลุ่มเบบี้มูมเมอร์มีความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่องและด้าน
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บรรทัดฐานสูงกว่าพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และกลุ่มเบบี้มูมเมอร์จะเป็นคนที่ปรับตัวไม่เป็น จึงมักถูกเอา
เปรียบจากนายทุนหรือเจ้าของที่เป็นผู้จ้างแรงงาน เพราะเห็นว่าคนกลุ่มนี้เป็นที่ยอมเจ้านายและมองว่าความส าเร็จ
ขององค์การหรือบริษัทต้องมาก่อน และเป็นคนที่เคารพในกฎกติกาขององค์การและสังคมอย่างเคร่งครัด สอดคล้อง
กับ The Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) ที่ศึกษาพบว่า คนในกลุ่มนี้จะมีข้อตกลง
ทางจิตที่มีความผูกพันต่อองค์การ และแรงจูงใจในการท างานสูงสุดของคนกลุ่มนี้ต้องการความมั่นคงในการท างาน 
และความก้าวหน้าในอาชีพโดยการไต่ระดับเลื่อนต าแหน่งตามโครงสร้างองค์การ (The Chartered Institute of 
Personnel and Development, 2008 อ้างใน ดาวใจ ศรลัมพ์, 2555) นอกจากนี้ คนในกลุ่มนี้จะมีความรู้ด้าน
เทคโนโลยีค่อนข้างน้อยกว่ากลุ่มคนรุ่นใหม่ เพราะเริ่มท างานก่อนมีการปฏิวัติทางเทคโนโลยี   
   1.2 เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) คือ กลุ่มคนที่มีอายุระหว่าง 29-47 ปี เป็นกลุ่มคน
ที่เกิดมาในยุคสังคมก าลังเจริญเติบโตทั้งทางด้านเศรษฐกิจและการเมือง ซึ่งเป็นรุ่นแรกของการเกิดเทคโนโลยีสมัยใหม่
ในระบบอนาล็อก จึงเป็นกลุ่มที่ต้องมีการปรับตัว ปรับการเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ อย่างสิ้นเชิงแบบเลี่ยงไมได้ เพราะ
คนในสังคมรุ่นนี้ ต้องเรียนรู้และอยู่กับเทคโนโลยีใหม่นี้ทุกคน จึงอาจถือได้ว่าเป็นคนในยุคของการเปลี่ยนแปลง       
จึงมองการเปลี่ยนแปลงทั้งทางสังคม การงาน การเมือง เป็นเรื่องธรรมดา ยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลงได้เร็วขึ้น และ
กล้ารับความเสี่ยงของการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ได้รับการเรียนรู้จากครอบครัวทั้งจากคน
รุ่นเก่า (ปู่ย่า ตายาย) และคนร่วมสมัย (พ่อแม่) จึงให้ความส าคัญในการสร้างความสัมพันธ์กับคนทุกกลุ่มทุกคน 
รวมทั้งให้ความส าคัญต่อความส าเร็จในด้านการงานและความสุขของครอบครัว สร้างความสมดุลได้ค่อนข้างดี        
ไม่บ้างานจนเกินไป ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Lester, S. W., Kickul, J. R., & Bergmann, T. J.  (2007)          
ที่พบว่า คนในกลุ่มนี้ให้ความส าคัญต่อความสมดุลของชีวิตกับการท างาน และเป็นกลุ่มคนที่มีอิสระสูง ไม่สนใจเรื่อง
การจงรักภักดีต่อองค์การ แต่คาดหวังโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของตน และเนื่องจากเป็นบุคคลร่วมสมัยที่เห็นวิถีชีวิตการท างานในรุ่นพ่อแม่พร้อม ๆ กับการ
เรียนรู้ใหม่ ๆ ในการท างาน และการด ารงชีวิตแบบก้าวกระโดดจากอิทธิพลของเทคโนโลยีสมัยใหม่ รวมทั้งธุรกิจแบบ
โลกาภิวัฒน์แบบข้ามชาติแบบสากลก็เข้ามามีบทบาทในการท างานและการเรียนรู้ในการท างานเป็นอย่างมาก ท าให้
คนรุ่นนี้เริ่มมีความสามารถมากขึ้น ต้องเรียนรู้กฎกติกาสากลมากข้ึน ทั้งในแง่ธุรกิจการงาน การด าเนินชีวิต และ
บทบาทในสังคม นอกจากนี้คนในรุ่นนี้ไม่ชอบการรอคอย แต่ชอบวิ่งเข้าไปหาโอกาส เพราะมีความเชื่อมั่นตนเอง     
เชื่อว่าสามารถท าได้ดีกว่าคนในรุ่นพ่อแม่ กล้าและรับกับความเสี่ยงได้ดีกว่า จึงเป็นสังคมที่เป็นจุดเริ่มต้นของการ
ออกไปท าธุรกิจส่วนตัวมากขึ้น จนเป็นกระแสของสังคม กระแสของเจ้าของธุรกิ จรุ่นหนุ่มสาว (Young 
Entrepreneur) ในสังคมเมือง อย่างไรก็ดี ในยุคนี้ การเลื่อนต าแหน่งเป็นไปตามความสามารถในการท างานเป็นหลัก
มากขึ้น ไม่จ าเป็นต้องพิจารณาจากอายุงานแต่เพียงอย่างเดียว จึงเป็นสมัยที่หัวหน้างานบางคนมีอายุน้อยกว่าลูกน้อง 
และเริ่มเห็นความสามารถของผู้หญิงที่เลื่อนต าแหน่งเป็นหัวหน้ามากขึ้นและเป็นที่ยอมรับในสังคม 
   1.3 เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ กลุ่มคนที่มีอายุระหว่าง 10-28 ปี เป็นกลุ่มคนที่
เติบโตในยุคเศรษฐกิจเฟ่ืองฟูในระบบโลกาภิวัฒน์ (Globalization) จึงได้รับอิทธิพลแนวคิดสากลอย่างจริงจัง         
ทั้งวิธีการเขียน การหาความรู้จากอินเทอร์เน็ต เนื่องจากคนในกลุ่มนี้เป็นกลุ่มคนที่เกิดมาในช่วงต้น ๆ ของการพัฒนา
เทคโนโลยี คือ อยู่ในช่วงวัยเด็ก (ยุคเพจเจอร์) และโตเป็นวัยรุ่นในช่วงที่เทคโนโลยีก าลังเบ่งบาน กลุ่มคนเจนเนอเรชั่น
วายจึงได้รับการเรียนรู้ การใช้ และอยู่กับเทคโนโลยีสมัยมากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ดังนั้น กลุ่มคนเจนเนอเรชั่น
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วายจึงกลายเป็นคนที่เข้าสู่วัยท างานพร้อม ๆ กับการพัฒนาแบบก้าวกระโดดของเทคโนโลยี คนในกลุ่มนี้จึงมี
ความสามารถ ความคล่องตัว การใช้และการประยุกต์ดัดแปลงการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ได้ อย่างชาญฉลาด และ
เนื่องจากความเป็นสากล การพัฒนาทางเทคโนโลยี คนในกลุ่มนี้จึงรู้จักหาข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว และมีทักษะในการหา
ค าตอบได้อย่างเร็วในทุกเรื่อง ท าให้คนในกลุ่มนี้มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง บางครั้งมีความรู้ดีกว่ารุ่นพ่ี ๆ ในที่ท างาน 
ท าให้คนในกลุ่มนี้บางคนมีความรู้สึกว่าตนเก่งกว่าคนรุ่นก่อน สามารถให้ค าแนะน าต่อคนรอบข้างได้ดีไม่ว่าจะเป็นคน
ในวัยไหน ส่งผลให้เส้นแบ่งของความเป็นอาวุโสจึงลดความส าคัญลงไปด้วย และส่งผลต่อเนื่องไปท าให้ความสัมพันธ์มี
ความเป็นเพ่ือนมากขึ้น  
    ด้วยความรวดเร็วในการเข้าถึงข้อมูลต่าง ๆ การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ และการ
พัฒนาด้านเทคโนโลยีอย่างก้าวกระโดด ท าให้คนในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายมีความอดทนในการรอคอยน้อยกว่าคนกลุ่ม
อ่ืน และหากไม่ชอบหรือไม่สนใจสิ่งใดแล้วก็จะไม่ทนซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Zemke, R., Raines, C., & 
Filipczak, B. (2000) ที่พบว่า คนในกลุ่มนี้ไม่ค่อยมีความอดทน เป็นกลุ่มแรกที่มีทัศนคติไม่ให้ความส าคัญ ไม่สนใจ
หรือไม่เสียใจหากถูกเชิญหรือถูกไล่ออกจากงาน เพราะคิดว่า เมื่องานที่ท าไม่ใช่ตัวตนของตนเองก็คือไม่ใช่ หรืออาจไม่
ชอบการบริหารงานแบบสไตล์ของคนรุ่นเก่า นอกจากนี้คนในกลุ่มนี้จะไม่ชอบกฎเกณฑ์หรือระเบียบที่เคร่งครัด      
แต่อย่างไรก็ดี คนในกลุ่มนี้ยังเป็นกลุ่มคนที่ให้ความส าคัญกับเรื่องานมากกว่าเรื่องคู่รักหรือแฟน ความส าเร็จในชีวิต
การงานเป็นสิ่งที่ท าได้หากใส่ความพยายาม จึงให้เวลาและให้ความส าคัญต่องานที่ท า ท าให้คนในกลุ่มนี้แต่งงานช้า 
กล่าวคือ ต้องมีความส าเร็จในชีวิตการงานระดับหนึ่งก่อน จึงจะคิดสร้างครอบครัว และจากแนวคิดข้างต้นทั้งหมดมี
ความสอดคล้องกับผลการศึกษาเกี่ยวกับการสร้างความเข้าใจร่วมเกี่ยวกับเจนเนอเรชั่นวายเพื่อการประยุกต์ใช้ในที่
ท างานซึ่งสรุปว่า เจนเนอเรชั่นวายนั้นหมายถึง บุคคลที่มีความรู้ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ต
เป็นอย่างดี มีความคิดสร้างสรรค์ มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง สามารถรับมือกับความเปลี่ยนแปลง ต้องการท างานที่มี
ความก้าวหน้า สามารถแสดงความคิดเห็นและบริหารจัดการด้วยตนเองทั้งในเรื่องเวลาและสถานที่ ให้ความส าคัญต่อ
สัมพันธภาพที่ดีในท างาน (รัชฎา อสิสนธิกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548) 
  2. เพศ (Gender) จากการศึกษาพบว่าไม่มีความแตกต่างกันหรือมีความแตกต่างกันน้อยมาก
ระหว่างเพศหญิงกับเพศชายในเรื่องความสามารถเกี่ยวกับการแก้ปัญหาในการท างาน ทักษะในการคิดวิเคราะห์ 
แรงกระตุน้เพื่อต่อสู้เมื่อมีการแข่งขันแรงจูงใจการปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู้ และความพึงพอใจ
ในการท างาน อย่างไรก็ตามจากการศึกษาของนักจิตวิทยาพบว่าเพศหญิงจะมีลักษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชาย  
และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุกตลอดจนมีความคาดหวังในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิ ง รวมทั้งเพศแตกต่างกัน
ยังส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการบริหารงานที่แตกต่างกันด้วย โดยจากผลการศึกษาการมีส่วนร่วมในการจัด
การศึกษาของผู้ปกครองนักเรียนโรงเรียนรัตนาธิเบศร์ จังหวัดนนทบุรีของ กนกวรรณ บุญปลูก (2550) พบว่า 
ผู้ปกครองเพศชายมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาด้านงานหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอนสูงกว่าผู้ปกครอง
เพศหญิง 
   นอกจากนี้จากการศึกษายังพบว่า ไม่มีความแตกต่างกันระหว่างเพศหญิงและเพศชายใน
เรื่องของการขาดงานและการออกจากงานแต่เพศหญิงจะต้องการการท างานที่มีตารางการท างานแบบยืดหยุ่น  
(Flexible work schedules) และพอใจที่จะท างานแบบบางเวลา (Part-time) มากกว่าเต็มเวลา (Full-time) ใน
กรณีท่ีมีบุตรในวัยก่อนเข้าเรียน 
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  3. สภาพสมรส (Marital status) จากการศึกษายังไม่สามารถสรุปได้แน่นอนว่าสถานภาพการ
สมรสมีผลต่อการท างานอย่างไรแต่ก็มีผลการวิจัยบางส่วนพบว่าพนักงานที่สมรสแล้วจะขาดงานและมีอัตราการ
ออกจากงาน (Turnover) น้อยกว่าผู้ที่เป็นโสดนอกจากนี้ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าผู้ที่เป็นโสดตลอดจนมี
ความรับผิดชอบเห็นคุณค่าของงานและมีความสม่ าเสมอในการท างานด้วย 
  4. ความมีอาวุโส (Tenure) จากการศึกษาพบว่าผู้ที่มีระยะเวลาการท างานในองค์การมานาน
หรือผู้ที่มีอาวุโสในการท างานจะมีผลงานสูงกว่าพนักงานใหม่และมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าด้วย  รวมถึงจะมี
อัตราการขาดงานน้อยและลาออกจากงานน้อยซึ่งความเป็นผู้อาวุโสในการท างานจะบ่งชี้ถึงผลงานได้เป็นอย่างดี 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษากรณีของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีภูมิหลังเฉพาะบุคคล 
(Personal background) หรือลักษณะชีวประวัติของแต่ละบุคคล (Biographical characteristics) ได้แก่ อายุ 
เพศ สถานภาพสมรส และความมีอาวุโสในงาน เป็นลักษณะส่วนตัวของบุคคล คือ บุคลากรที่มีความหลากหลาย
มาอยู่รวมกันเพ่ือร่วมกันปฏิบัติภารกิจขององค์การตามวัตถุประสงค์ ความหลากหลายหลากประเภทดังกล่าวอาจ
ส่งผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันจากการที่มีความหลากหลายของบุคลากรในองค์การ ทั้งนี้ เพราะความ
หลากหลายของบุคลากรดังกล่าวจะสร้างโอกาสให้กับองค์การในเรื่องของการพัฒนาทักษะในการท างานร่วมกัน 
การปรับเปลี่ยนวิธีการท างานและสถานที่ท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน การพัฒนาผลิตภัณฑ์และ
บริการที่มีความเหมาะสมตรงกับความต้องการของลูกค้ามากยิ่งขึ้น แต่อย่างไรก็ดี ความหลากหลายของประเภท
บุคลากรถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่เป็นปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ ซึ่ง สมพร ศิลป์สุวรรณ์ (2548) ได้ศึกษา
เปรียบเทียบระบบบริหารงานบุคคลของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ระหว่างข้าราชการของสถาบันกับ
พนักงานสถาบันระบบใหม่พบว่า การบริหารงานบุคคลระหว่างข้าราชการของสถาบันกับพนักงานสถาบันระบบ
ใหม่มีเรื่องที่เหมือนกัน คือ การก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ การคัดเลือกอาจารย์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
วินัย การอุทธรณ์และร้องทุกข์ การสอบสวน สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลที่สถาบันจัดให้ ยกเว้นสวัสดิการเรื่อง
เงินช่วยเหลือการมรณกรรม และเงินช่วยเหลือการคลอดบุตร ส าหรับเรื่องที่ต่างกัน คือ การปฏิบัติงานตามสัญญา
จ้าง อัตราเงินเดือนและค่าตอบแทน การเลื่อนขั้นเงินเดือน ความก้าวหน้าของพนักงานสถาบันระบบใหม่สายงาน
สนับสนุน สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน ๆ ของข้าราชการ เช่น การรักษาพยาบาล การศึกษาบุตร การลา
ศึกษา ฝึกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติการวิจัย ประกอบกับ สมพร ศิลป์สุวรรณ์ (2551) ยังได้ศึกษาความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์: กรณีศึกษาพนักงานสถาบันระบบใหม่ และ
ได้ให้ข้อเสนอแนะว่า การศึกษาครั้งนี้มีประชากรในการศึกษาค่อนข้างน้อย ดังนั้น การศึกษาครั้งต่อไปจึงควรศึกษา
ในกลุ่มอ่ืน ๆ ด้วย เช่น พนักงานสถาบันระบบใหม่ สายวิชาการ ข้าราชการ หรือลูกจ้างประจ าเพ่ือศึกษา
เปรียบเทียบผลที่ได้ว่ามีระดับความผูกพันต่อองค์การในระดับใด มากหรือน้อยกว่าพนักงานสถาบันระบบใหม่สาย
สนับสนุนเพ่ือน าผลการศึกษาไปพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การ และควรศึกษาปัจจัยอ่ืน  ๆ เช่น 
วัฒนธรรมการท างาน การมีส่วนร่วมของพนักงานในการบริหารจัดการ ว่ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์การหรือไม่ 
เนื่องจากแต่ละหน่วยงานมีวัฒนธรรมการท างานและการมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการที่ค่อนข้างแตกต่างกัน   
ประกอบกับ เมื่อพิจารณาความหมายของความผูกพันต่อองค์การ องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ มุมมองพ้ืนฐานเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความ
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ผูกพันต่อองค์การ และผลที่เกิดจากความผูกพันต่อองค์การข้างต้นแล้วพบว่า มีองค์ประกอบหลายประการจาก
การศึกษาของนักวิชาการที่มีจุดร่วมกัน ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์การ      
ว่าหมายถึง ความรู้สึกที่แต่ละบุคคลรู้สึกว่าตนเองมีความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความมุ่งมั่น เต็มใจที่จะใช้
ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะปฏิบัติงานต่าง ๆ ให้แก่องค์การ รวมทั้งการมีความจงรักภักดีต่อองค์การโดยไม่คิด
ลาออกจากองค์การ โดยจะวัดความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1990)      
ซึ่งเป็นแนวคิดความผูกพันด้านความรู้สึก ประกอบด้วยด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และความ
ต้องการขององค์การ ด้านความทุม่เทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์ให้กับองค์การ และด้านความปรารถนาที่จะด ารง
ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ แตอ่ย่างไรก็ดี Alpha Measure บริษัทที่มีระบบ Web based ไว้ส าหรับการวัด
ความพึงพอใจของพนักงานและความผูกพันของพนักงาน ได้อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การ คือ ระดับของ
ค าม่ันสัญญาและการมีส่วนร่วมของพนักงานที่มีต่อองค์การ ซึ่งเป็นกระบวนการที่ต้องการความสัมพันธ์ทั้งสองฝ่าย
ระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน โดยลักษณะของพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การนั้น จะมีการกล่าวถึง
องค์การในด้านบวกกับเพ่ือนร่วมงาน มีประสิทธิภาพในการท างาน มีความปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การ 
และมีความพยายามที่จะช่วยเหลือให้องค์การประสบความส าเร็จ (สวนีย์ แก้วมณี, 2549) ซึ่งสอดคล้องกับ
ความหมายข้างต้น ดังนั้น หากจะศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน จ าเป็นที่จะต้องศึกษาการมีส่วนร่วม
ของพนักงานที่มีต่อองค์การด้วย เนื่องจากการมีส่วนร่วมเป็นตัวชี้วัดหนึ่งที่จะวัดความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน ซึ่ง Kao, G. (2004) ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของผู้ปกครองที่มีต่อผลการศึกษาของเยาวชนพบว่า การมี
ส่วนร่วมของผู้ปกครองมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของนักเรียน เช่นเดียวกับ Yuen, C.Y.M. & Cheung, A.C.K. 
(2014) ที่พบว่า ความผูกพันต่อโรงเรียนกับซีบีเอสและการมีส่วนร่วมของผู้ปกครองมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับกำรมีส่วนร่วม 

 การมีส่วนร่วม (Participation) เป็นกระบวนการสื่อสารสองทางระหว่างบุคคล กลุ่มบุคคล ชุมชน หรือ
องค์การในระบบเปิดเพ่ือด าเนินกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง หรือหลายกิจกรรมทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
ซึ่งการมีส่วนร่วมจะเกี่ยวข้องกับกระบวนการให้บุคคลเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในการด าเนินงาน  พัฒนา ร่วมคิด 
ตัดสินใจ แก้ไขปัญหาด้วยตนเองโดยมีเป้าหมายเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกันของกลุ่มและเป็นการเสริมสร้าง
ความสามัคคีความรู้สึกร่วมรับผิดชอบกับกลุ่มด้วย (ยุพาพร รูปงาม , 2545) การมีส่วนร่วมจึงเป็นหลักการหนึ่งใน
หลักธรรมาภิบาลที่องค์การต่าง ๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศยึดถือปฏิบัติในการบริหารจัดการองค์การ 
ส าหรับประเทศไทย หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีตามที่ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการได้ก าหนดไว้เป็นแนวทางประกอบด้วย หลักประสิทธิผล (Effectiveness) หลักประสิทธิภาพ 
(Efficiency) หลักการตอบสนอง (Responsiveness) หลักความรับผิดชอบ Accountability) หลักความโปร่งใส่ 
(Transparency) หลักการมีส่วนร่วม (Participation) หลักการกระจายอ านาจ (Decentralization) หลักนิติธรรม 
(Rule of Law) และหลักความเสมอภาค (Equity) (กุลธิดา เลนุกูล, 2554)  
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 การมีส่วนร่วมเป็นการเปิดโอกาสให้เข้ามามีส่วนร่วมในการคิดค้นริเริ่ม ตัดสินใจในการร่วมปฏิบั ติและ
การร่วมรับผิดชอบในเรื่องต่าง ๆ อันมีผลกระทบถึงผู้มีส่วนร่วม (ยุวัฒน์ วุฒิเมธี, 2526) หลักของการมีส่วนร่วมใน
ความหมายของการบริหารจัดการจะมีความเชื่อมโยงอย่างใกล้ชิดกับ “การตัดสินใจ” นั่นคือ การมีส่วนร่วมนั้น ๆ 
ได้น าไปสู่การตัดสินใจใด ๆ อย่างมีคุณค่า และอย่างชอบธรรมหรือไม่ ซึ่งในภาษาอังกฤษจะใช้ค าว่า “Meaningful 
Participations” คือ การมีส่วนร่วมนั้น ๆ ท าขึ้นหรือวางระบบขึ้น ไม่ใช่เพียงเพ่ือว่าได้จัดท าให้มีแล้วเท่านั้น แต่
การมีส่วนร่วมนั้น ๆ ได้น าไปสู่การพิจารณา ตัดสินใจ หากสมเหตุสมผล ต้องมีความชอบธรรมก็น าไปปฏิบัติ หากผู้
มีอ านาจ คิดว่าไม่เหมาะสมก็จะต้องอธิบายได้โดยมีมาตรฐานแห่งความชอบธรรม (Legitimacy) ในการตัดสินใจ
นั้น ๆ ที่สังคมส่วนใหญ่ยอมรับได้ ที่อาจจะขัดกับผลของการมีส่วนร่วม โดยกระบวนการมีส่วนร่วมเริ่มต้นจาก
การศึกษาข้อมูลสาเหตุของปัญหา การพิจารณาตัดสินใจเลือกแนวทาง ร่วมคิดหาสร้างรูปแบบและวิธีการพัฒนา 
การวางแผนพัฒนา แก้ไขปัญหา ร่วมลงทุนในกิจกรรม การด าเนินการหรือปฏิบัติงาน และสิ้นสุดที่การติดตาม
ประเมินผลโดยการด าเนินการที่ให้ประชาชนผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) ในฐานะเจ้าของ ชุมชนหรือ
ทรัพยากร ได้มีส่วนร่วมในการพิจารณาจัดสรรทรัพยากรและมีส่วนร่วมตามกระบวนการในทุกขั้นตอนให้มากที่สุด 
มิใช่มีส่วนร่วมเพียงขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่ง  และจากลักษณะของการมีส่วนร่วมข้างต้น ศาสตราจารย์ ดร.ชาติชาย 
ณ เชียงใหม่ ได้สรุปลักษณะของการมีส่วนร่วมไว้ 4 ลักษณะ ได้แก่ (1) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หมายถึง 
การร่วมคิดค้นหาและตัดสินใจหรือการก าหนดรายละเอียดของสิ่งที่จะด าเนินการ (2) การมีส่วนร่วมปฏิบัติการใน
กิจกรรมโครงการ หมายถึง การที่มีส่วนเข้ามาร่วมด าเนินโครงการ ร่วมแรงร่วมสมทบค่าใช้จ่าย การให้ข้อมูลที่
จ าเป็น ตลอดจนการเข้าร่วมเป็นส่วนหนึ่งของคณะกรรมการที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินโครงการ ร่วมในการ
บริหารงานหรือการประสานงาน (3) การมีส่วนร่วมได้รับผลประโยชน์ หมายถึง การได้รับผลประโยชน์จากการเข้า
มามีส่วนร่วมในโครงการพัฒนา เช่น มีรายได้เพ่ิมขึ้น มีการกระจายโอกาสทางการพัฒนา การรับความรู้ 
แนวความคิดและการช่วยเหลือด้านต่างๆ มากขึ้นเป็นต้น และ (4) การมีส่วนร่วมในการประเมินผล หมายถึง การ
ที่ประชาชนเข้าร่วมเพ่ือการประเมินผลการด าเนินโครงการโดยอาจด าเนินการผ่านกระบวนการทางการเมือง หรือ
สื่อสารมวลชนต่าง ๆ (ไพรัตน์ เดชะรินทร์, 2527; พระมหาสุนทร ปุญญา, 2558) 

 การมีส่วนร่วมมีตั้งแต่น้อยที่สุด คือ “แจ้งเพ่ือทราบ” นั่นคือ ตัดสินใจแล้วมาแจ้งให้ทราบ เช่น ตัดสินใจ
ว่าทาสีตึกท่ีท างานใหม่ ก็มาแจ้งให้เจ้าหน้าที่ที่ท างานอยู่ทราบ กรณีการตัดสินใจแล้วแจ้งเพ่ือทราบโดยไม่มีปัญหา 
แต่กรณีที่มีการตัดสินใจแล้วมีผลกระทบต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียก็ควรจะต้องมี “การปรึกษาหารือ” ก็ถือว่าการมีส่วน
ร่วมสูงขึ้นมาอีกระดับหนึ่ง คือรับฟังความคิดเห็นก่อนตัดสินใจ วิธีการที่ได้ยินบ่อย ๆ ในกระบวนการนี้ก็คือ “การ
ท าประชาพิจารณ์” หรือ “การรับฟังความคิดเห็นของประชาชน” กระบวนการรับฟังความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียนี้ ควรจะต้องท าตั้งแต่เริ่มคิด เริ่มตระหนักในปัญหาด้วยซ้ าไป เช่น ตระหนักว่ามีปัญหาเรื่องจ านวนขยะที่
เพ่ิมข้ึน ความจ าเป็นที่จะต้องหาที่ทิ้งขยะ ให้มามีส่วนร่วมในการมาคิดหาวิธีการแก้ปัญหาร่วมกัน กระบวนการและ
เครื่องมือที่จะมาใช้แก้ปัญหานี้ ก็มีตั้งแต่ จัดเวทีคุยกันในกลุ่มเล็ก เคาะประตูบ้าน ใช้แบบสอบถาม แล้วประมวล
แลกเปลี่ยนข้อมูลน าเสนอผู้มีอ านาจเพ่ือตัดสินใจ การตัดสินใจก็ต้องฟังประเด็นต่าง  ๆ และตอบทุกประเด็น 
พิจารณาทุกประเด็น การตัดสินใจก็ต้องมีคุณธรรมและเป็นที่ยอมรับได้ หากไม่ท ากระบวนการมีส่วนร่วมเหล่านี้ 
แต่มาท าเพียงวิธีการรับฟังความคิดเห็นอย่างเป็นทางการครั้งเดียวหรือสองครั้ง ก็จะเกิดเป็นปัญหา เพราะ
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กลายเป็นเวทีที่แต่ละฝ่าย คือ ฝ่ายสนับสนุนและฝ่ายค้านมาแสดงจุดยืน ตอกย้ าความเห็นด้วยและไม่เห็นด้วย    
มายืนยันว่าฉันถูก เธอผิด เวทีนี้จึงมักจะไม่ใช่เวทีแห่งการมาพูดคุยกัน (วันชัย วัฒนศัพท์, 2546) สอดคล้องกับ
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2559) ที่ได้แบ่งระดับการมีส่วนร่วมของประชาชน 5 ระดับ เพ่ือผู้ที่
เกี่ยวข้องและหน่วยงานภาครัฐจะเลือกตัดสินใจออกแบบการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมจากระดับการเปิด
โอกาสให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมในภาครัฐ ตั้งแต่ระดับการเข้ามามีส่วนร่วมน้อยที่สุด ถึงระดับการเข้ามามี
ส่วนร่วมมากข้ึนในระดับที่ 5 มีรายละเอียด ดังนี้ 
  ระดับที่ 1 การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนเกี่ยวกับกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานภาครัฐเป็น
ระดับท่ีประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในข้ันตอนน้อยที่สุด ซึ่งเป็นสิทธิพ้ืนฐานของประชาชนในการได้รับข้อมูลข่าวสาร
เกี่ยวกับงานของภาครัฐ โดยหน่วยงานภาครัฐมีหน้าที่ในการน าเสนอข้อมูลที่เป็นจริง  ถูกต้อง ทันสมัย และ
ประชาชนสามารถเข้าถึงได้ รูปแบบการมีส่วนร่วมในลักษณะนี้ เช่น การจัดท าสื่อเผยแพร่ การพาชมสถานที่จริง 
การจัดกิจกรรมเปิดบ้าน (open houses) และ Website 
  ระดับที่ 2 การให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการให้ข้อมูลเท็จจริง ความรู้สึกและความคิดเห็น
ประกอบการตัดสินใจ ดังนั้นประชาชนมีบทบาทในฐานะการให้ข้อมูลการตัดสินใจเป็นของหน่วยงานภาครัฐ
รูปแบบการมีส่วนร่วมในลักษณะนี้ เช่น การส ารวจความคิดเห็น และ การประชุมสาธารณะ 
  ระดับที่ 3 การเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมท างานตลอดกระบวนการตัดสินใจหรือ
เกี่ยวข้องในกระบวนการก าหนดนโยบาย การวางแผนโครงการ และวิธีการท างานโดยหน่วยงานภาครัฐมีหน้าที่
จัดระบบอ านวยความสะดวก ยอมรับการเสนอแนะ และการตัดสินใจร่วมกับภาคประชาชน การมีส่วนร่วมระดับนี้
มักด าเนินการในรูปแบบการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
  ระดับที่ 4 การเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในระดับสูง โดยประชาชนและภาครัฐจะ
ท างานร่วมกันในกระบวนการของการตัดสินใจ เช่น คณะกรรมการร่วมภาครัฐ และเอกชน คณะที่ปรึกษาภาค
ประชาชน 
  ระดับท่ี 5 เป็นระดับที่ให้บทบาทแก่ประชาชนในระดับที่สูงสุด เพราะให้ประชาชนเป็นผู้ตัดสินใจ 
รัฐจะด าเนินการตามการตัดสินใจนั้น ระดับการมีส่วนร่วมของประชาชนในระดับสูงสุดนี้เน้นให้ประชาชนเป็น
เจ้าของด าเนินภารกิจ และภาครัฐมีหน้าที่ในการส่งเสริมสนับสนุนเท่านั้น รูปแบบการมีส่วนร่วมในระดับนี้ เช่น 
การลงประชามติ และการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งโดยกระบวนการประชาคม 

 นอกจากนี้ เมื่อพูดถึงการมีส่วนร่วม จ าเป็นต้องพูดถึงการมีส่วนร่วมในการสร้างความสนใจและความ
เป็นไปได้ในการมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการดังที่ Cernea, M.  (1985) ได้ให้ความหมายว่า เป็นกระบวนการที่มี
กลุ่มของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามามีอิทธิพลและการตัดสินใจต่อการก าหนดทิศทางและการตัดสินใจในการพัฒนา 
ด้วยการเสริมให้เกิดความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นในรูปของรายได้ มีการเจริญเติบโต การพ่ึงพาตนเองหรืออ่ืน ๆ ค าจ ากัด
ความนี้ หมายความว่า การมีส่วนร่วมเป็นการพัฒนาโครงการที่มุ่งไปที่ประโยชน์ของการมีส่วนร่วมไม่เฉพาะของ
ภาครัฐ แต่เป็นการร่วมมือกันของกลุ่มผลประโยชน์และการมีส่วนร่วมของชุมชนเกี่ยวข้องกับกระบวนการ ไม่ใช่
การแบ่งผลประโยชน์ของโครงการ อีกนัยหนึ่งการมีส่วนร่วมของชุมชนกล่าวได้ว่า เพ่ือให้เกิดการรวมตัวของชุมชน
ในการแนะน า ตัดสินใจ หรือการปฏิบัติต่าง ๆ ให้สามารถแก้ไขปัญหาได้ด้วยการมีส่วนร่วม ซึ่งสอดคล้องกับ A.B. 
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Ngowi, & P.C. Mselle (1998) ที่กล่าวว่า ลักษณะของการมีส่วนร่วม แบ่งได้เป็น 3 ขั้นตอน การวางแผน การ
น าไปใช้ และการติดตามผล และแบ่งขั้นตอนของการวางแผนออกเป็น 4 ระดับ ได้แก่ การให้ข้อมูล การให้
ค าปรึกษา การตัดสินใจ และการปฏิบัติ ทั้งนี้ ลักษณะของการมีส่วนร่วมตามข้อสรุปข้างต้นมีพ้ืนฐานจากแนวคิด
ทฤษฎีส าคัญ 5 ทฤษฎีที่ อคิน รพีพัฒน์ (2527 อ้างใน สุคนธา ปริญญาตร, 2545) ได้สรุปไว้ ได้แก่ 
  1. ทฤษฎีการเกลี้ยกล่อมมวลชน (Mass Persuasion) 
   การเกลี้ยกล่อม หมายถึง การใช้การพูดการเขียน เพ่ือมุ่งให้เกิดความเชื่อถือ และการกระท า
ซึ่งการเกลี้ยกล่อมมีประโยชน์ในการแก้ไขปัญหาการขัดแย้งในการปฏิบัติงาน และถ้าจะเกิดผลดี ผู้เกลี้ยกล่อม
จะต้องมีศิลปะในการสร้างความสนใจในเรื่องที่จะเกลี้ยกล่อมให้เข้าใจอย่างแจ่มแจ้งให้เกิดศรัทธาตรงกับความ
ต้องการของผู้ถูกเกลี้ยกล่อม โดยเฉพาะในเรื่องความต้องการของตนตามหลักทฤษฎีของ Maslow ที่เรียกว่า 
ล าดับขั้นของความต้องการ (Hierarchy of Need) คือ ความต้องการของตนเป็นไปตามล าดับขั้นจากน้อยไปหา
มาก มีทั้งหมด 5 ระดับ คือ 
   (1) ความต้องการทางด้านสรีระวิทยา (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้น
พ้ืนฐานของมนุษย์ (Survival Needs) ได้แก่ ความต้องการทางด้านอาหาร น้ า เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษา
โรค และความต้องการทางเพศ 
   (2) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัยของชีวิต (Safety and Security Needs) ได้แก่ 
ความต้องการที่อยู่อาศัยอย่างมีความปลอดภัยจากการถูกท าร้ายร่างกาย หรือถูกขโมยทรัพย์สินหรือความมั่นคงใน
การท างานและการมีชีวิตอยู่อย่างม่ันคงในสังคม 
   (3) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) ได้แก่ ความต้องการความรักความต้องการ
ที่จะให้สังคมยอมรับว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของสังคม 
   (4) ความต้องการที่จะมีเกียรติชื่อเสียง (Self-Esteem Needs) ได้แก่ ความภาคภูมิใจ 
ความต้องการดีเด่นในเรื่องหนึ่งที่จะให้ได้รับการยกย่องจากบุคคลอ่ืน ความต้องการด้านนี้เป็นความต้องการ
ระดับสูงที่เก่ียวกับความม่ันในในตัวเองในเรื่องของความรู้ความสามารถ และความส าคัญของบุคคล 
   (5) ความต้องการความส าเร็จแห่งตน (Self-Actualization Needs) เป็นความต้องการ
ในระดับสูงสุดที่อยากจะให้เกิดความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่าง ตามความนึกคิดของตนเองเพ่ือจะพัฒนาตนเองให้ดี
ที่สุดเท่าที่จะท าได้ ความต้องการนี้จึงเป็นความต้องการพิเศษของบุคคลที่จะพยายามผลักดันชีวิตของตนเองให้
เป็นไปในแนวทางที่ดีท่ีสุด 
  2. ทฤษฎีการระดมสร้างขวัญของคนในชาติ (National Moral)  
   คนเรามีความต้องการทางกายและจิตใจ ถ้าคนมีขวัญดีพอ ผลของการท างานจะสูงตามไป
ด้วย แต่ถ้าขวัญไม่ดี ผลงานก็ต่ าไปด้วย ทั้งนี้ เนื่องจากว่าขวัญเป็นสถานการณ์ทางจิตใจที่แสดงออกในรูป
พฤติกรรมต่าง ๆ นั่นเอง การจะสร้างขวัญให้ดีต้องพยายามสร้างทัศนคติที่ดีต่อผู้ร่วมงาน เช่น การไม่เอารัดเอา
เปรียบ การให้ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับงาน การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น เป็นต้น และเมื่อใดก็ตามถ้าคนท างานมี
ขวัญดี จะเกิดส านึกในความรับผิดชอบ อันจะเกิดผลดีแก่หน่วยงานทั้งในส่วนที่เป็นขวัญส่วนบุคคล และขวัญของ
กลุ่ม ดังนั้น จะเป็นได้ว่าขวัญของคนเราโดยเฉพาะคนมีขวัญที่ดีย่อมเป็นปัจจัยหนึ่ งที่จะน าไปสู่การมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่าง ๆ ได้เช่นกัน 
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  3. ทฤษฎีสร้างความรู้สึกชาตินิยม (Nationalism)  
   ปัจจัยประการหนึ่งที่น าไปสู่การมีส่วนร่วม คือ การสร้างความรู้สึกชาตินิยมให้เกิดขึ้น ซึ่ง
หมายถึง ความรู้สึกเป็นตัวของตัวเองที่จะอุทิศหรือเน้นค่านิยมเรื่องผลประโยชน์ส่วนร่วมของชาติ มีความพอใจใน
ชาติของตัว พอใจในเกียรติภูมิ จงรักภักดี ผูกพันต่อท้องถิ่น 
  4. ทฤษฎีการสร้างผู้น า (Leadership)  
   การสร้างผู้น าจะช่วยจูงใจให้ประชาชนท างานด้วยความเต็มใจเพ่ือบรรลุเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ร่วมกัน ทั้งนี้เพราะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญของการรวมกลุ่มคน จูงใจไปยังเป้าประสงค์โดยทั่วไปแล้วผู้น า
อาจจะมีทั้งผู้น าที่ดี เรียกว่า ผู้น าปฎิฐาน (Positive leader) ผู้น าพลวัต (Dynamic leader) คือ เคลื่อนไหว
ท างานอยู่เสมอ  และผู้น าไม่มีกิจ ไม่มีผลงานสร้างสรรค์ ที่เรียกว่า ผู้น านิเสธ (Negative leader) ผลของการให้
ทฤษฎีการสร้างผู้น า จึงท าให้เกิดการระดมความร่วมมือปฏิบัติงานอย่างมีขวัญก าลังใจ งานมีคุณภาพ มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ และร่วมรับผิดชอบ ดังนั้น การสร้างผู้น าที่ดี ย่อมจะน าไปสู่ การมีส่วนร่วมใน กิจกรรมต่าง ๆ 
ด้วยดีนั่นเอง  
  5. ทฤษฎีการใช้วิธีและระบบทางการบริหาร (Administration and Method) 
   การใช้ระบบบริหารในการระดมความร่วมมือเป็นวิธีหนึ่งที่ง่ายเพราะใช้กฎหมาย ระเบียบ 
แบบแผน เป็นเครื่องมือในการด าเนินการ แต่อย่างใดก็ตามผลของ ความร่วมมือยังไม่มีระบบใดดีที่ สุดในเรื่องการ
ใช้บริหาร เพราะธรรมชาติของคน ถ้าท างานตามความสมัครใจอย่างตั้งใจไม่มีใครบังคับก็จะท างานด้วยความรัก 
แต่ถ้าไม่ควบคุมเลยก็ไม่เป็นไปตามนโยบายและความจ าเป็นของรัฐ เพราะการใช้ระบบบริหาร เป็นการให้ปฏิบัติ
ตามนโยบายเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเพิ่มความคาดหวังผลประโยชน์ 

 การท างานแบบมีส่วนร่วมนั้นไม่ว่าจะเป็นระดับครอบครัว ระดับโรงเรียน ระดับชุมชน ระดับองค์การ 
หรือระดับประเทศนั้นว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งในกระบวนทัศน์ปัจจุบัน เพราะจะช่วยให้ผู้มีส่วนร่วมเกิดความรู้สึก
ความเป็นเจ้าของ (Ownership) และจะท าให้ผู้มีส่วนร่วมหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียนั้น ยินยอมปฏิบัติตาม 
(Compliance) และรวมถึงตกลงยอมรับ (Commitment) ได้อย่างสมัครใจ เต็มใจ และสบายใจ ได้มีการ
ด าเนินการแก้ปัญหาความไม่เรียบร้อยในห้องเรียนโดยกระบวนการมีส่วนร่วม หลังจากพยายามด้วยวิธีการใช้ไม้
เรียว ใช้กฎกติกาที่ครูอาจารย์ออกกฎ หรือวางระเบียบให้นักเรียนปฏิบัติ แต่การยอมรับก็ยังไม่ได้ผลดีนัก         
ครูประจ าชั้นได้ชวนนักเรียนในห้องให้ร่วมกัน “ตระหนัก” ถึงปัญหาในห้องเรียน เช่น ความสกปรก การแต่งกาย
นักเรียน การไม่มีระเบียบในห้องเรียน ใช้กระบวนการมีส่วนร่วมที่จะวางกติกากันเอง จนในที่สุดได้ระเบียบปฏิบัติ
ประจ าห้องที่ครูรับ เอามาจัดพิมพ์ติดไว้ในห้อง ปรากฏว่าได้รับการยอมรับและการปฏิบัติตามอย่างดีกว่ากฎกติกา
ที่ครูก าหนดกติกานั้น ตัวอย่างเช่นนี้ เป็นตัวอย่างที่สามารถจะน าไปใช้ในองค์การหรือรัฐวิสาหกิจที่จะสร้าง
กระบวนการมีส่วนร่วมที่จะเป็นเครื่องมือของการมีส่วนร่วมอย่างมีคุณภาพต่อไป (วันชัย วัฒนศัพท์, 2546) ดังนั้น 
การมีส่วนร่วมจึงเป็นเครื่องมือส าคัญทั้งในระดับครอบครัว ระดับโรงเรียน ระดับชุมชน ระดับองค์การ หรือ
ระดับประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ ผู้น าองค์การที่ต้องการบริหารงาน
ขององค์การให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผลย่อมต้องตระหนักถึงการมีส่วนร่วมของพนักงานในการด าเนินกิจกรรม
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ต่าง ๆ ขององค์การในระดับมากน้อยขึ้นอยู่กับบริบทหรือภาวะแวดล้อม ได้แก่ ปัจจัยทางกายภาพ เศรษฐกิจ 
การเมือง สังคม วัฒนธรรม และประวัติศาสตร์  

 การมีส่วนร่วมตามที่ได้กล่าวมาข้างต้นสะท้อนให้เห็นถึงรูปแบบหรือลักษณะของการมีส่วนร่วมภาค
ประชาชนที่อยู่ในระดับชุมชนหรือสังคมมากกว่าระดับองค์การ การวิจัยครั้งนี้เน้นศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรในการบริหารงานภายในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ ซึ่ง Hsing-Jung Tsai, Shih-
Shuo Yeh, & Tzung-Cheng TC Huan (2011) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมของนักท่องเที่ยว 
ความพึงพอใจ และความจงรักภักดีของนักท่องเที่ยวกล่าวว่า การมีส่วนร่วมคือปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่ส่งผลต่อความ
จงรักภักดี แต่เนื่องจากการวิจัยไม่ได้เน้นออกแบบมาเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมกับความ
จงรักภักดีโดยตรง ผลของการศึกษาจึงไม่สามารถสะท้อนผลโดยตรงของการมีส่วนร่วมกับความจงรักภักดีได้ ดังนั้น 
Hsing-Jung Tsai, Shih-Shuo Yeh, & Tzung-Cheng TC Huan (2011) จึงได้เสนอให้การศึกษาวิจัยต่อไปควร
เน้นการศึกษาเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของนักท่องเที่ยว เพราะเป็นเรื่องส าคัญและมีผลโดยตรงต่อความจงรักภักดี
ของนักท่องเที่ยว  

 ความจงรักภักดี คือ ความมั่นคงถาวรขององค์การ องค์การใดมีพนักงานที่มีความจงรักภักดีต่อองค์การ
ย่อมเป็นส่วนสนับสนุนส่งเสริมให้องค์การนั้นประสบความส าเร็จ แต่ก่อนที่พนักงานจะมีความจงรักภักดีนั้น ความ
ผูกพันต่อองค์การย่อมเป็นสิ่งที่องค์การต้องสร้างให้เกิดขึ้นกับพนักงานก่อน เพราะเมื่อพนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์การก็ย่อมจะมีโอกาสพัฒนาให้พนักงานจงรักภักดีต่อองค์การได้ เมื่อศึกษาพบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงาน 
ความผูกพันต่อองค์การ และความจงรักภักดีมีปัจจัยบางประการที่มีความสอดคล้องกัน องค์การใดต้องการสร้าง
การมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในองค์การ ผู้น าองค์การย่อมจะต้องเข้าใจลักษณะของการมีส่วนร่วมก่อน โดย  Cohen, 
John M. & Uphoff, Norman T. (1981) ได้แบ่งลักษณะของการมีส่วนร่วมออกเป็น 4 ลักษณะ คือ 
  1. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision Making) ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ ริเริ่ม
ตัดสินใจ ด าเนินการตัดสินใจ และตัดสินใจปฏิบัติการ 
  2. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการ (Implementation) ประกอบด้วยการสนับสนุนด้าน
ทรัพยากร การบริหาร และการประสานงานขอความร่วมมือ 
  3. การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ (Benefits) ไม่ว่าจะเป็นผลประโยชน์ทางด้านวัตถุ 
สังคม หรือส่วนบุคคล 
  4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) เป็นการควบคุมตรวจสอบการด าเนิน
กิจกรรมทั้งหมด และเป็นการปรับตัวในการมีส่วนร่วมต่อไป  

 จากการศึกษาลักษณะของการมีส่วนร่วมข้างต้น Cohen & Uphoff (1980 อ้างใน สุคนธา ปริญญาตร, 
2545) ยังพบว่าอายุ เพศ สถานภาพในครอบครัว ระดับการศึกษา สถานภาพทางสังคม อาชีพ รายได้และทรัพย์สิน 
ระยะเวลาในท้องถิ่นและระยะเวลาที่อยู่ในโครงการ และสถานภาพการท างาน ต่างมีผลต่อการมีส่วนร่วมทั้งสิ้น และ
นอกจากปัจจัยส่วนบุคคลข้างต้นแล้ว Merrin Sand (มปป. อ้างใน รัชนิดา นิลมณี, 2554) ได้อธิบายว่า ลักษณะของ
องค์การ โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ นโยบายที่ขาดความชัดเจน และภาวะผู้น า ย่อมมีผลต่อการมีส่วนร่วม
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ของบุคคลเช่นกัน รัชนิดา นิลมณี (2554) จึงได้สรุปว่า การมีส่วนร่วมจึงเป็นการให้บุคคลทุกระดับที่มีส่วนเกี่ยวข้องใน
กิจกรรมนั้น ๆ เข้ามามีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนทั้งในการร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติ และร่วม
ประเมินผล โดยมีปัจจัยหลายอย่างที่มีผลต่อการมีส่วนร่วม ไม่ว่าจะเป็นอายุ เพศ สถานภาพ ระดับการศึ กษา 
ต าแหน่งงาน รายได้ รวมทั้งความรู้และทัศนะของบุคคล อย่างไรก็ดี ยังมีการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลอีก
จ านวนมากพบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาปฐมวัยของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่นจังหวัดพระนครศรีอยุธยาพบว่า อายุและระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีการบริหารงานแบบมี
ส่วนร่วมตามมาตรฐานการด าเนินงานของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กที่ไม่ต่างกัน (กนกวรรณ มีศิริ และจิดาภา เบญจธัชพร, 
2558) โดยผลการศึกษาในประเด็นเกี่ยวกับระดับการศึกษาของ กนกวรรณ มีศิริ และจิดาภา เบญจธัชพร (2558)     
มีความแตกต่างจากผลการศึกษาของ กนกวรรณ บุญปลูก (2550) ที่ศึกษาเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการจัด
การศึกษาของผู้ปกครองนักเรียนโรงเรียนรัตนาธิเบศร์ จังหวัดนนทบุรี ซึ่งระดับการศึกษามีผลต่อการมีส่วนร่วมใน
การบริหารงาน กล่าวคือ ผู้ปกครองที่มีระดับการศึกษาไม่สูงกว่ามัธยมศึกษาตอนปลายมีส่วนร่วมในงานด้าน
บุคลากรสูงกว่าผู้ปกครองที่มีการศึกษาระดับอนุปริญญาหรือเทียบเท่า และผลการศึกษาของ กนกวรรณ มีศิริ และ
จิดาภา เบญจธัชพร (2558) ยังมีประเด็นเกี่ยวกับเพศที่มีความแตกต่างจากผลการศึกษาของ ประสงค์ แสนสุข 
(2549) ที่พบว่า เพศเป็นปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมของประชาชนต่อการด าเนินงานของ
โรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร เขตภาษีเจริญ   

 การศึกษาเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของ สิรินทิพย์ สิทธิศักดิ์ (2554) ได้รวมรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
การมีส่วนร่วมไว้จ านวนมาก และได้สรุปองค์ประกอบ/ มิติการมีส่วนร่วม และปัจจัยที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมไว้ 
ประกอบกับผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยเพ่ิมเติมเพ่ือน ามาวิเคราะห์สรุปองค์ประกอบ/ มิติการมีส่วนร่วมเพ่ิมเติม ดังตาราง
ที่ 2.3 และตารางที่ 2.4 โดยการรวมรวบข้อมูลงานวิจัยดังกล่าว มีที่มาจากนักวิชาการ ดังตารางที่ 2 .2 ดังนั้น          
ในตารางที่ 2.3 และตารางที่ 2.4 จะใช้หมายเลขอ้างอิงดังที่ปรากฏในตารางที่ 2.2 

ตำรำงที่ 2.2  หมายเลขและแหล่งที่มาของงานวิจัยท่ีสรุปองค์ประกอบ/ มิติการมีส่วนร่วม และปัจจัยที่มีผลต่อการมีส่วนร่วม 

หมำยเลข แหล่งที่มำ 
1 ชุมพล ค าปา. (2548). ความพึงพอใจต่อการมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการโรงเรียนของผู้ปกครองและ

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน : ศึกษากรณีโรงเรียนบา้นต๋อม อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา. ภาคนิพนธ์คณะ
พัฒนาสังคม สถาบันบณัฑิตพัฒนบริหารศาสตร.์ 

2 บวร ธีรฤทธิ์เฉลิม. (2545). การมสี่วนร่วมของผู้ปกครองนักเรียนในการจัดการศึกษาท้องถิ่น : ศึกษากรณีโรงเรยีน
เทศบาลต าบลสุไหงโก-ลก จังหวัดนราธิวาส. ภาคนิพนธ์คณะพัฒนาสังคม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์. 

3 บังอร อ้วนล้ า. (2540). การมีส่วนร่วมของผู้ปกครองเด็กในกิจกรรมศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก : ศึกษาเฉพาะกรณีอ าเภอ
เมือง จังหวัดอุบลราชธาน.ี ภาคนพินธ์คณะพัฒนาสังคม สถาบันบณัฑิตพัฒนบริหารศาสตร์. 

4 ภัทริยา สุวรรณบูรณ.์ (2537). ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการมีส่วนรว่มของผู้ปกครองและคณะกรรมการพัฒนาเด็ก
ในกิจกรรมศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในจงัหวัดก าแพงเพชร. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต สถาบันบณัฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร.์ 
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ตำรำงที่ 2.2  (ต่อ) 

หมำยเลข แหล่งที่มำ 
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ตำรำงที่ 2.2  (ต่อ) 

หมำยเลข แหล่งที่มำ 
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พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดพระนครศรีอยุธยา. การประชุมวิชาการระดับชาติ 
มหาวิทยาลยัรังสติ ประจ าปี 2558 เมื่อวันที่ 24 เมษายน 2558. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยรังสิต 

22 เมตต์ เมตต์การณุ์จิต (2541). การมีส่วนร่วมในการบริหารโรงเรียนของคณะกรรมการศึกษา ประจ าโรงเรียน
เทศบาลในจังหวัดนครราชสีมา. วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑติ แขนงวิชาบริหารการศกึษา สาขาวิชา
ศึกษาศาสตร ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช. 
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ตำรำงที่ 2.3  องค์ประกอบ/มิติการมีส่วนร่วม  

องค์ประกอบ/มิติกำรมีส่วนร่วม 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 รวม 
1. การรับรู้ข้อมูล ข่าวสาร                       5 
2. การร่วมในผลประโยชน์                       4 
3. การร่วมตัดสินใจ                       7 
4. การร่วมประเมินผล                       16 
5. การร่วมกิจกรรม                       9 
6. การร่วมวางแผน                       14 
7. การร่วมระดมทรัพยากร                       8 
8. การร่วมประชุม                       2 
9. การร่วมแสดงความคิดเห็น                       1 
10. การร่วมค้นหาปัญหา                       2 
11. ด้านวิชาการ                       1 
12. ด้านงบประมาณ                       1 
13. ด้านบริหารงานบุคคล                       1 
14. ด้านบริหารงานทั่วไป                       1 
15. ด้านการปรับปรุงแก้ไข                       2 
16. ด้านการสนับสนุน                       1 
17. ด้านการจัดอุปกรณ์                       1 
18. ด้านการจัดสภาพแวดล้อม                       1 
19. การจัดท าแผน                       1 
20. การร่วมลงมือปฏิบัติ                       4 
21. ด้านการเอาใจใส่ติดตามผลการเรียน                       1 
22. ร่วมด าเนินงาน                       4 
23. ด้านการสร้างเสริมความรู้เพิ่มเติม                       1 
24. การร่วมศึกษาปัญหา                       2 
25. การร่วมคิดหาและสร้างรูปแบบ                       2 
26. ร่วมจัดหรือปรับปรุง                       1 
จ ำนวนองค์ประกอบ/ มติิกำรมีส่วนร่วม 3 4 4 4 2 4 4 4 4 6 6 4 2 3 4 6 4 8 4 4 4 5  
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ตำรำงที่ 2.4  ปัจจัยที่มีผลต่อการมีส่วนร่วม 

ปัจจัย/ มิต ิ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 จ ำนวนครั้งที่
มีนัยส ำคัญ 

1. เพศ มีนัยส าคัญ ไม่มีนัยส าคัญ ไม่มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่มีนัยส าคัญ ไม่มีนัยส าคัญ มีนัยส าคัญ มีนัยส าคัญ ไม่มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ 4 (44.44%) 
2. อายุ มีนัยส าคัญ ไม่มีนัยส าคัญ ไม่มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ 3 (50%) 
3. ระดับการศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่มีนัยส าคัญ มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่มีนัยส าคัญ มีนัยส าคัญ มีนัยส าคัญ ไม่มีนัยส าคัญ มีนัยส าคัญ ไม่มีนัยส าคัญ 6 (60%) 
4. อาชีพ/ สถานภาพการท างาน มีนัยส าคัญ ไม่มีนัยส าคัญ มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่มีนัยส าคัญ มีนัยส าคัญ มีนัยส าคัญ ไม่มีนัยส าคัญ มีนัยส าคัญ มีนัยส าคัญ 7 (70%) 
5. รายได้ มีนัยส าคัญ ไม่มีนัยส าคัญ ไม่มีนัยส าคัญ มีนัยส าคัญ มีนัยส าคัญ มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ 5 (71.43%) 
6. สถานภาพสมรส ไม่ได้ศึกษา ไม่มีนัยส าคัญ มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ไดศึ้กษา ไม่ได้ศึกษา 1(50%) 
7. ความสัมพันธ์กับผู้บริหารโรงเรียน ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา 1 (100%) 
8. ระยะเวลาที่อยู่ในท้องถิ่น มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา 3 (100%) 
9. การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา 2 (100%) 
10. การติดต่อกับโรงเรียน ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา 1 (100%) 
11. ผู้ปกครองที่ด ารงต าแหน่งในท้องถิ่น ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา 1 (100%) 
12. ความรู้ความเข้าใจ ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา 2 (100%) 
13. ผู้ที่ติดต่อกับเจ้าหน้าที่พัฒนาชุมชน ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา 1 (100%) 
14. ผู้ที่คาดการณ์ในอนาคตในการย้าย
ออกจากชุมชน 

ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา 1 (100%) 

15. การมีกรรมสิทธิ์ในที่ดิน ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา 1 (100%) 
16. ประชาชนที่มีการยอมรับว่าตนเป็น
พลเมืองที่ดีมีความรับผิดชอบ 

ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา 2 (100%) 

17. ประชาชนที่มีความมุ่งหวังที่จะมีส่วน
ร่วม 

ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา 2 (100%) 

18. ประสบการณ์ของผู้ปกครอง ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ไดศึ้กษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา 2 (100%) 
19. การมีบุตรหลานศึกษาในโรงเรียน ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา ไม่ได้ศึกษา มีนัยส าคัญ 2 (100%) 
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 ตามแนวคิดของ Cohen & Uphoff (1980 อ้างใน สุคนธา ปริญญาตร, 2545) มีนักวิชาการหลายท่าน
น าแนวคิดนี้มาศึกษาในระดับองค์การ เช่น บังอร อ้วนล้ า (2540) ที่ศึกษาการมีส่วนร่วมของผู้ปกครองเด็กใน
กิจกรรมศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก และได้สรุปลักษณะของการมีส่วนร่วมในด้านต่าง ๆ เพ่ือก าหนดเป็นกรอบแนวคิดใน
การศึกษา ดังนี ้
  1. การมีส่วนร่วมในการวางแผนการด าเนินกิจกรรม 
  2. การมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรม 
  3. การมีส่วนร่วมในการลงทุนบริจาคแรงงานในการด าเนินกิจกรรม 
  4. การมีส่วนร่วมในการติดตามผลการด าเนินกิจกรรม 
  5. การมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา 

 ส าหรับการมีส่วนร่วมในมิติของการบริหารงานนั้น มีนักวิชาการและผู้สนใจศึกษาเรื่องการบริหารงาน
แบบมีส่วนร่วมไว้มากมายทั้งไทยและต่างประเทศ โดยความหมายของการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมคือ รูปแบบ
ของความเกี่ยวข้องผูกพันร่วมกัน (Involvement) ของสมาชิกในการประชุมหรือเพ่ือตัดสินใจหรือควบคุมการ
ท างานร่วมงาน (เอกชัย กี่สุขพันธ์, 2548) ซึ่งเป็นกระบวนการของการให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนเกี่ยวข้องใน
กระบวนการตัดสินใจ เน้นการมีส่วนเกี่ยวข้องอย่างแข็งขันของบุคคล ใช้ความคิดสร้างสรรค์และความเชี่ยวชาญ
ของผู้ใต้บังคับบัญชาในการแก้ปัญหาการบริหารงานที่ส าคัญ (สมยศ นาวีการ, 2545) สอดคล้องกับ วินัย ดิสสงค์ 
(2550) ที่ให้ความหมายว่า การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม คือ การที่ผู้บริหารใช้วิธีการแบบเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมในการบริหารงานด้านต่าง ๆ เช่น การให้มีส่วนร่วมในการวางแผน ช่วยเสนอแนะ
ข้อคิดเห็นเพื่อประกอบตัดสินใจของผู้บริหาร โดยหลักการส าคัญของการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน คือ การสร้าง
บรรยากาศในการท างานแบบประชาธิปไตย เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความคิดเห็น มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ และรับผิดชอบสิ่งเหล่านี้ ซึ่งจะท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความเข้าใจในปัญหาของหน่วยงาน การเปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานหรือผู้ร่วมงานได้มีส่วนร่วมในการบริหารงานจึงถือว่าเป็นการให้การยอมรับ ยกย่อง และให้เกียรติกัน 
จะเป็นแรงกระตุ้นที่ส าคัญท่ีจะท าให้ผู้ร่วมงานเกิดพลังในการท างาน และเมื่องานประสบความส าเร็จ ย่อมจะท าให้
คนที่ท างานร่วมงานภาคภูมิใจไปด้วย เนื่องจากการมีส่วนร่วมในการบริหารงานหรือการท างานตั้งแต่ต้น (รัชนิดา 
นิลมณี, 2554)  

 การบริหารแบบมีส่วนร่วมมีเทคนิควิธีการเสริมสร้างพลังการมีส่วนร่วมให้มีประสิทธิภาพ 6 วิธีการ คือ 
(1) การใช้เทคนิคการบริหารโดยองค์คณะบุคคลเพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการบริหารในรูปแบบของ
คณะกรรมการ (2) การใช้กระบวนการประชาธิปไตยในการด าเนินการ เช่น การประชุม (3) การใช้เทคนิคการ
ท างานร่วมกันเป็นทีม (4) การใช้เทคนิคกลุ่มสร้างคุณภาพ โดยให้บุคลากรหรือสมาชิกได้รวมกลุ่มขนาดเล็กแบบ
อิสระตามความรู้ความสามารถในการร่วมท ากิจกรรมเดียวกัน (5) การใช้เทคนิคการบริหารคุณภาพทั้งองค์การ 
โดยน าหลักการส าคัญของการบริหารคุณภาพทั้งองค์การมาใช้เสริมสร้างพลังการมีส่วนร่วม และ (6)  การใช้
หลักการบริหารแบบใช้องค์การเป็นฐานเสริมสร้างพลังการมีส่วนร่วม ซึ่งการบริหารแบบมีส่วนร่วมด้วยเทคนิค
ข้างต้นจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ ดังนี้ 
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  1. บุคลากรเกิดความร่วมมือรวมพลังความสามัคคี การท างานเป็นทีม เป็นกลุ่ม ท าให้มีการ
สนับสนุนการท างาน สร้างผลงานได้มากขึ้นในเวลาที่จ ากัด 
  2. บุคลากรมีขวัญและก าลังใจที่ได้มีส่วนร่วม ได้รับการยอมรับจากฝ่ายบริหาร มีความ
ภาคภูมิใจ มีความกระตือรือร้นในการท างานอย่างเต็มความสามารถ ช่วยเพิ่มพูนประสิทธิภาพการท างานให้สูงขึ้น 
  3. การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ช่วยให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน ลดความขัดแย้ง ลดการ
ต่อต้านจากฝ่ายปฏิบัติ 
  4. ท าให้เกิดกระบวนการประชาธิปไตย เป็นกระบวนการที่ร่วมมือกันแบ่งงานท า ร่วมกัน
รับผิดชอบ เป็นการลดค่าใช้จ่ายในการบริหารงาน เพ่ิมคุณภาพงาน ท าให้การใช้ทรัพยากรมีประสิทธิภาพสูงสุด 
  5. ท าให้เกิดความรู้สึกรับผิดชอบร่วมกัน ทุกคนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีการท างานและ
ควบคุมงานกันเอง เป็นการแบ่งเบาภาระงานของฝ่ายบริหาร ท าให้ฝ่ายบริหารท าหน้าที่บริหารงานได้อย่างเต็มที่
มากขึ้น แสดงถึงการบริหารที่มีประสิทธิภาพ (วินัย ดิสสงค์ และคณะ, 2552) 

 นอกจากนี้ การบริหารงานแบบมีส่วนร่วมยังมีประโยชน์อย่างมากต่อการบริหารงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ ง
การบริหารงานบุคคลขององค์การ เนื่องจากการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมท าให้ (1) พนักงานมีความไว้วางใจกันสูง 
และสนับสนุนซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดทีมงานที่มีความร่วมมือร่วมใจกัน (2) ลดต าแหน่งของพนักงานที่มีต าแหน่ง
เท่ากัน ลดอัตราของพนักงานระดับบริหารลง (3) เพ่ิมความรับผิดชอบให้กับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานมากขึ้น (4) 
ลดความสับสันในการปฏิบัติงานของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานโดยการปรับปรุงการติดต่อสื่อสารให้ดีขึ้น (5) กระตุ้น
ให้ผู้ปฏิบัติงานได้วินิจฉัยและแก้ปัญหาให้ผู้ปฏิบัติงานมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่งจะส่งเสริมให้ มีการพัฒนา
สายอาชีพของผู้ปฏิบัติงาน (6) ผู้ปฏิบัติงานมีความอิสระในการปฏิบัติงานมากขึ้น (7) เพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างาน ท าให้ผลงานเพ่ิมขึ้น และท าให้เกิดการปรับปรุงคุณภาพของงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลและผลิตผลองค์การ
มากขึ้น (8) เพิ่มขวัญและก าลังใจในการท างาน และ (8) เข้าใจกฎระเบียบและข้อก าหนดต่าง ๆ ได้ดียิ่งขึ้น เป็นต้น 
(Swansburg, R., 1996) และในมิติของพนักงาน การมีส่วนร่วมมีประโยชน์อย่างมากต่อการบริหารงานของ
ผู้บริหารหรือองค์การ เนื่องจากเมื่อองค์การจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น บุคคลที่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
การในเปลี่ยนแปลงจะยอมรับการเปลี่ยนแปลงได้ง่ายขึ้น หรือในภาวะปกติการบริหารแบบมีส่วนร่วมจะช่วยสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้เกิดความไว้วางใจต่อฝ่ายบริหาร การตัดสินใจ
ต่าง ๆ ในทางการบริหารจะมีคุณภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการสื่อสารที่ประสิทธิภาพมากขึ้น ช่วยสร้างทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพให้เกิดขึ้นในองค์การได้ และที่ส าคัญการบริหารแบบมีส่วนร่วมจะส่งให้บุคคลมีความผูกพันต่อ
องค์การมากขึ้น เนื่องจากจะรู้สึกถึงความส าคัญและคุณค่าในองค์การ (อนงค์ อนันตริยเวช, 2539) อีกด้วย กล่าว
โดยสรุป ประโยชน์ของการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมแบ่งเป็น 3 ส่วน (วีรยุทธ แสงสิริวัฒน์, 2550) คือ 
  1. ประโยชนที่เกิดกับหนวยงาน โดยการบริหารแบบมีสวนรวมชวยใหบรรยากาศและการ
สื่อสารในหนวยงานดีขึ้น ความขัดแยงลดลง ตนทุนลดลงในขณะที่ผลผลิตเพ่ิมขึ้น และหนวยงานพรอมรับการ
เปลี่ยนแปลงไดดีขึ้น โดยการศึกษาเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของพนักงานและประสิทธิภาพขององค์การใน
อุตสาหกรรมธนาคารในไนจีเรียของ Amah, E., & Ahiauzu, A. (2013) พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กับความสามารถในการท าก าไรของธนาคารไนจีเรีย กล่าวอีกนัยหนึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติระหว่างการมีส่วนร่วมและการท าก าไรในธนาคาร ซึ่งหมายความว่าเมื่อพนักงานมีส่วนร่วมมาก
ขึ้นจะส่งผลให้ผลก าไรองค์การเพ่ิมขึ้นด้วย ซึ่งผลการศึกษาของ Amah, E., & Ahiauzu, A. (2013) สอดคล้องกับ 
Denison & Mishra (1995) ที่ว่า การมีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับผลตอบแทนจากสินทรัพย์ 
กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจจะท าให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าของ มีความรับผิดชอบ และมี
ความมุ่งม่ันที่จะท าประโยชน์ให้กับองค์การ การมีส่วนร่วมจึงมีความเกี่ยวข้องกับการสร้างศักยภาพด้านความเป็น
เจ้าของและความรับผิดชอบ นอกจากนี้ Denison & Mishra (1995) ยังพบว่า องค์การที่พนักงานมีส่วนร่วมโดย
การแบ่งปันข้อมูล ความรู้ผล ตอบแทน และมีความรับผิดชอบเป็นองค์การที่มีความสามารถในการท าก าไรมากกว่า
องค์การที่ขาดการมีส่วนร่วมดังกล่าวด้วย และการมีส่วนร่วมของพนักงานยังส่งผลที่ส าคัญต่อผลิตภาพ 
(Productivity) และส่วนแบ่งการตลาด (Market Share) ขององค์การอีกด้วย เนื่องจาก เมื่อพนักงานมีส่วนร่วมใน
องค์การมากขึ้น พวกเขามีแนวโน้มที่จะพัฒนาตนเองและวิธีการท างาน และใช้วิธีที่ดีกว่าในการท างานเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ กล่าวโดยสรุปจากการศึกษาของ Amah, E., & Ahiauzu, A. (2013) พบว่า ประการแรก
การมีส่วนร่วมของพนักงานเป็นเครื่องมือส าคัญที่ผู้บริหารต้องสนับสนุนให้เกิดการมีส่วนร่วมจากพนักงานเพ่ือสร้าง
ความรู้สึกเป็นเจ้าของและความรับผิดชอบต่อองค์การ ประการที่สองพนักงานที่มีส่วนร่วมในการบริหารงาน
องค์การจะมีความมุ่งมั่นท างานอย่างหนักเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และนั่นคือความสามารถในการท า
ก าไร การเพ่ิมผลผลิต และส่วนแบ่งการตลาดที่เพ่ิมข้ึนตามไปด้วย ประการที่สาม ผลการวิจัยยังแสดงให้เห็นว่าการ
มีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจของพนักงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์การและส่วนแบ่ง
การตลาด ประการที่สี่ การศึกษาพบว่าการมีส่วนร่วมของพนักงานส่งผลดีต่อพฤติกรรมการท างาน เช่น ความพึง
พอใจในงานและความผูกพันต่ององค์การ สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Suzanne Benn, Stephen T.T. Teo 
& Andrew Martin. (2015) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานและการมีส่วนร่วมในการท างานเพ่ือ
สิ่งแวดล้อมพบว่า  
 
 

 
 
 
 
 

 

 

ภำพที่ 2.6 ความสัมพันธ์ของความผูกพันของพนักงานและการมีส่วนร่วมในการท างานเพื่อสิ่งแวดล้อม 
ที่มา: Suzanne Benn, Stephen T.T. Teo & Andrew Martin. (2015) 
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   จากภาพที่ 2.6 แสดงให้เห็นว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานในการท างานเพ่ือสิ่งแวดล้อมมี
ความสัมพันธ์ในทางบวกกับผลงานด้านสิ่งแวดล้อมขององค์การ และมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานเช่นเดียวกัน ในขณะที่ความผูกพันต่อองค์การที่ได้รับผลมาจากการมีส่วนร่วมของพนักงานใน
การท างานเพ่ือสิ่งแวดล้อมนั้นยังมีผลในทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน และมีต่อการลดอัตราการ
ลาออกของพนักงานอีกด้วย 
  2. ประโยชนที่เกิดกับผูบริหาร การตัดสินใจของฝายบริหารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
มากขึ้น เนื่องจากไดขอมูลและความคิดจากทุกฝายและแสดงถึงความสามารถในการบริหารไดชัดเจนยิ่งขึ้น และ  
ฝายบริหารสามารถบริหารพนักงานไดงายขึ้น เนื่องจากองค์การที่พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การ จะท าให้
ผู้บริหารท างานได้ง่ายและมีประสิทธิภาพมากขึ้นด้วย พนักงานสามารถท างานได้โดยปราศจากการถูกควบคุ ม
บังคับบัญชา หรือมีเพียงเล็กน้อย ซึ่งจะส่งผลให้ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการงานต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
(Amah, E., & Ahiauzu, A., 2013) 
  3. ประโยชนที่เกิดกับพนักงาน โดยความสัมพันธระหวางพนักงานกับฝายบริหาร และระหวาง
พนักงานดวยกันเองดีขึ้น พนักงานมีความไววางใจกันสูง สามารถพัฒนา ความสามารถทางวิชาชีพไดดีขึ้น มีความ
รับผิดชอบและผูกพันกับหนวยงานมากขึ้น รวมทั้งมีความเขาใจกฎระเบียบและขอจ ากัดตาง ๆ ไดดีขึ้น โดยผล
การศึกษาของ Park, R. (2015) พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมของ
พนักงานและความผูกพันต่อองค์การ และการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การและความผูกพันต่อองค์การ ประกอบกับเมื่อองค์การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
หรือมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ พนักงานย่อมเข้าใจว่าองค์การให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของพวกเขา
และใส่ใจกับความเป็นอยู่ที่ดี (Allen, D.G., Shore, L.M. & Griffeth, R.W., 2003; Eisenberger, R., Armeli, S., 
Rexwinkel, B., Lynch, P.D. & Roades, L., 2001; Rhoades, L. & Eisenberger, R., 2002; Eisenberger, R., 
Huntington, R., Hutchison, S. & Sowa, D., 1986)  

 จากการวิเคราะห์แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการมีส่วนร่วมข้างต้น ผู้วิจัยสรุปว่า การมีส่วน
ร่วมของบุคลากรในการบริหารงานภายในองค์การ หมายถึง การที่บุคลากรขององค์การเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องใน
การบริหารงานภายในองค์การผ่านกระบวนการวางแผน การตัดสินใจ การด าเนินงาน และการติดตามประเมินผล 
โดยการวิจัยครั้งนี้มีองค์ประกอบการวัดการมีส่วนร่วมใน 4 มิติ ได้แก่  
  มิติที่ 1 การร่วมวางแผน คือ การที่บุคลากรมีส่วนร่วมรับรู้ ท าความเข้าใจ เสนอแนะและ
แสดงทัศนะในการก าหนดนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์การพัฒนาองค์การ รวมทั้งการจัดท า
แผนการด าเนินงาน แผนกลยุทธ์ การประกันคุณภาพ หรือแผนการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ขององค์การ  
  มิติที่ 2 การร่วมตัดสินใจ คือ การที่บุคลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจต่อการบริหาร
จัดการด้านต่าง ๆ ขององคก์าร เช่น การประชามติหรือประชาพิจารณ์ หรือการประชุมเพ่ือรับฟังความคิดเห็นเพ่ือ
ร่วมตัดสินใจต่อการบริหารงานขององค์การ  
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  มิติที่ 3 การร่วมด าเนินงาน คือ การที่บุคลากรมีส่วนร่วมในกิจกรรมการด าเนินงานด้านต่าง ๆ 
ขององค์การ เช่น การเข้าร่วมเป็นคณะท างานหรือคณะกรรมการเพ่ือด าเนินงานหรือกิจกรรมของหน่วยงานหรือ
องค์การ รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการได้มาซึ่งผู้บริหารขององค์การ  
  มิติที่ 4 การร่วมติดตามประเมินผล คือ การที่บุคลากรมีส่วนร่วมในการติดตาม ตรวจสอบ 
และประเมินผลการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ขององค์การ รวมทั้งการรับรู้ผลส าเร็จและข้อผิดพลาด การแสดงทัศนะ
และแนวทางในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ขององค์การ  
 
 การทบทวนวรรณกรรมในบทที่ 2 เป็นการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ใช้
ในการวิจัย ซึ่งถือว่าเป็นเนื้อหาที่ส าคัญของการวิจัย การทบทวนวรรณกรรมในครั้งนี้ ผู้วิจัยเน้นศึกษา 2 แนวคิด
หลัก คือ ความผูกพันต่อองค์การ และการมีส่วนร่วม ที่เป็นแนวคิดสนับสนุนตัวแปรที่ศึกษา จนค้นพบสมมติฐานใน
การศึกษาที่น่าสนใจ ทั้งนี้ การทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวได้เป็นประโยชน์ในการอภิปรายผล และใช้เป็นข้อมูลใน
การออกแบบการวิจัยครั้งนี้ที่จะได้กล่าวต่อไปในบทที่ 3  
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 การศึกษาครั้งนีม้ีวัตถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การและระดับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนแต่ละประเภทของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ รวมทั้ง
เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ เป็นการ
วิจัยเชิงปริมาณที่ผู้วิจัยได้ประยุกต์และพัฒนาแบบสอบถาม (Questionnaire) จากนักวิชาการต่าง ๆ เป็น
เครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากการทบทวนวรรณกรรมส าหรับด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล และเพ่ือให้เห็น
กระบวนการในการวิจัยครั้งนี้มากข้ึน ผู้วิจัยจะด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนที่ออกแบบไว้ตามล าดับ ดังนี้  

3.1 กลุ่มประชำกร 
 กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
จ านวน 517 คน ประกอบด้วย ข้าราชการ 137 คน พนักงานสถาบัน 241 คน ลูกจ้างประจ า 54 คน พนักงานส่วน
งานภายใน 41 คน และลูกจ้างชั่วคราว 44 คน  (ข้อมูล ณ วันที่ 1 ตุลาคม 2559) ซึ่งจ านวนดังกล่าวไม่นับรวม
บุคลากรสายสนับสนุนที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานไม่ครบหนึ่งปีนับจากวันที่บรรจุเป็นบุคลากรสายสนับสนุนของ
สถาบันแต่ละประเภท  

3.2 กลุ่มตัวอย่ำง 

 การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้กลุ่มประชากรเป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ตำรำงที่ 3.1  จ านวนกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามหน่วยงานและประเภทบุคลากร 

ล ำดับ
ที ่

หน่วยงำน ประเภทบุคลำกร รวม 

ข้าราชการ พนักงาน
สถาบัน 

ลูกจ้างประจ า พนักงานส่วน
งานภายใน 

ลูกจ้าง
ช่ัวคราว 

1 ส านักงานตรวจสอบภายใน 2 4 0 0 1 7 
2 กองแผนงาน 4 16 1 0 1 22 
3 กองกลาง 6 26 31 0 32 95 
9 กองคลังและพัสด ุ 14 25 1 0 1 41 
10 งานสภาคณาจารย ์ 1 0 0 0 1 2 
11 กองบริการการศึกษา 7 21 1 0 1 30 
12 กองบริหารทรัพยากรบุคคล 4 19 1 0 1 25 
13 กองงานผู้บริหาร 5 38 1 0 4 48 
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ตำรำงที่ 3.1  (ต่อ) 

ล ำดับ
ที ่

หน่วยงำน ประเภทบุคลำกร รวม 

ข้าราชการ พนักงาน
สถาบัน 

ลูกจ้างประจ า พนักงานส่วน
งานภายใน 

ลูกจ้าง
ช่ัวคราว 

19 ส านักงานสภาสถาบัน 1 3 0 0 0 4 
20 คณะรัฐประศาสนศาสตร์ 10 6 0 0 0 16 
21 คณะบริหารธรุกิจ 5 9 0 0 0 14 
22 คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ 7 4 2 0 0 13 
23 คณะสถิติประยุกต ์ 11 3 3 0 0 17 
24 คณะพัฒนาสังคมและ

สิ่งแวดล้อม 
6 4 2 0 0 12 

25 คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 5 5 1 0 0 11 
26 ส านักสริิพัฒนา 5 4 1 0 0 10 
27 คณะภาษาและการสื่อสาร 9 3 2 0 0 14 
28 ส านักเทคโนโลยสีารสนเทศ 6 17 0 0 0 23 
29 ส านักวิจัย 6 4 0 0 2 12 
30 ส านักบรรณสารการพัฒนา 19 30 7 0 0 56 
31 คณะนติิศาสตร ์ 1 0 0 10 0 11 
32 คณะนิเทศศาสตร์และ

นวัตกรรมการจดัการ 
1 0 0 10 0 11 

33 วิทยาลัยนานาชาต ิ 1 0 0 5 0 6 
34 คณะการจัดการการท่องเที่ยว 0 0 0 11 0 11 
35 คณะบริหารการพัฒนา

สิ่งแวดล้อม 
1 0 0 5 0 6 

รวม 137 241 54 41 44 517 

3.3 เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้สร้างและพัฒนาแบบสอบถามโดยประยุกต์จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องแล้วสรุปเป็น
แบบสอบถามส าหรับตอบค าถามวิจัยครั้งนี้ 2 ข้อ คือ 1) ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีระดับการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การในระดับแตกต่างกันหรือไม่ 2) ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การใน
ระดับแตกต่างกันหรือไม่ และ 3) การมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากรมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การอย่างไร โดยที่แบบสอบถามดังกล่าว ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามข้ันตอน (บังอร โสฬส, 2555) ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาตัวแปรหรือเนื้อหาของสิ่งที่ต้องการวัด โดยการวิเคราะห์หลักการ 
แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การและความผูกพันต่อ
องค์การทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือน ามาก าหนดโครงสร้างและองค์ประกอบของแบบสอบถาม โดยแจก
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แจงนิยามศัพท์ปฏิบัติการของตัวแปรและองค์ประกอบตัวแปรที่ต้องการวัด เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างข้อ
ค าถามด้วยวิธีการอนุมาน (Hinkin, 2005 อ้างใน บังอร โสฬส, 2555) คือ แตกแยกองค์ประกอบของตัวแปรเป็น
ข้อค าถามย่อย ๆ  
  ขั้นตอนที่ 2 สร้างแบบสอบถามและเขียนข้อค าถามครอบคลุมและเหมาะสมกับค าถามวิจัย 
และก าหนดมาตรวัดให้เหมาะสมกับการวัดตัวแปรและเหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือให้เกิดความเที่ยงตรง 
(Validity) ทัง้ในด้านเนื้อหาและโครงสร้างของตัวแปร โดยแบบสอบฉบับร่างที่สร้างขึ้นผู้ตอบจะใช้เวลาในการตอบ
แบบสอบถามไม่เกิน 20 นาที (Lounsbury et al., 2006 อ้างใน บังอร โสฬส, 2555) และผู้วิจัยได้สร้าง
แบบสอบถามเป็น 2 ชุด คือ ชุด A และชุด B มีเนื้อหาและข้อความในแต่ละข้อค าถามเหมือนกันทุกประการ แต่มี
ข้อแตกต่างที่การเรียงล าดับมิติ/องค์ประกอบ และข้อค าถามแต่ละมิติ/องค์ประกอบในส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 ที่ไม่
เหมือนกัน โดยแบบสอบถามชุด A จะมีส่วนที่ 2 เป็นข้อค าถามการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 
และมีส่วนที่ 3 เป็นข้อค าถามความผูกพันต่อองค์การ และแบบสอบถามชุด B จะมีส่วนที่ 2 เป็นข้อค าถามความ
ผูกพันต่อองค์การ และส่วนที่ 3 เป็นข้อค าถามการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ทั้งนี้ แบบสอบถาม
ที่สร้างขึ้นจะประกอบด้วย 
   1. ส่วนที่ 1 ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถามที่จ าเป็นส าหรับการวิจัย มีข้อค าถาม 
6 ข้อ ประกอบด้วย เพศ มีตัวเลือก 2 ตัวเลือก เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale), 
อายุ มีตัวเลือก 5 ตัวเลือก เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal scale), ระดับการศึกษา           
มีตัวเลือก 4 ตัวเลือก เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal scale), ประเภทบุคลากร มีตัวเลือก 4 
ตัวเลือก เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale), ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน 
มีตัวเลือก 5 ตัวเลือก เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal scale), และการด ารงต าแหน่งผู้บริหาร

สายสนับสนุน มีตัวเลือก 3 ตัวเลือก เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale)  
   2.  ส่วนที่ 2 (แบบสอบถามชุด A) หรือส่วนที่ 3 (แบบสอบถามชุด B) การมีส่วนร่วมใน
การบริหารงานภายในองค์การ มี 4 มิติ จ านวนค าถาม 15 ข้อ ประกอบด้วย การร่วมวางแผน 4 ข้อ การร่วม
ตัดสินใจ 3 ข้อ การร่วมด าเนินงาน 5 ข้อ และการร่วมติดตามประเมินผล 3 ข้อ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) และมีเกณฑ์ในการก าหนดคะแนน 5 
ระดับ คือ น้อยที่สุด (1 คะแนน) น้อย (2 คะแนน) ปานกลาง  (3 คะแนน) มาก (4 คะแนน) และมากที่สุด         
(5 คะแนน) โดยรายละเอียดของข้อค าถามแต่ละองค์ประกอบปรากฏตามภาคผนวก ก และ ข 
   3. ส่วนที่ 3 (แบบสอบถามชุด A) หรือส่วนที่ 2 (แบบสอบถามชุด B) ความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากร มีข้อค าถาม 20 ข้อ ประกอบด้วย ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และความ
ต้องการขององค์การ 6 ข้อ ด้านความทุ่มเทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์ให้กับองค์การ 8 ข้อ และด้านความ
ปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 6 ข้อ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) และมีเกณฑ์ในการก าหนดคะแนน 5 ระดับคือ      
น้อยที่สุด (1 คะแนน) น้อย (2 คะแนน) ปานกลาง (3 คะแนน) มาก (4 คะแนน) และมากที่สุด (5 คะแนน)     
โดยรายละเอียดของข้อค าถามแต่ละองค์ประกอบปรากฏตามภาคผนวก ก และ ข 



P a g e  | 47 

 

  ขั้นตอนที่ 3 ปรับแก้ไขแบบสอบถามโดยผู้วิจัยตามหลักการสร้างแบบสอบถาม  เพ่ือหา
ข้อผิดพลาดบกพร่องที่ควรปรับปรุงแก้ไข เช่น รูปแบบแบบสอบถามหรือตัวสะกด เป็นต้น 
  ขั้นตอนที่ 4 ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพ่ือพิจารณาความ
ถูกต้องเหมาะสมของเนื้อหา ภาษา รูปแบบการพิมพ์ มาตรวัดที่ใช้ ตรวจสอบความเป็นปรนัย และความสามารถใน
การน าไปใช้ของข้อก าหนดแต่ละข้อ และน าข้อเสนอแนะหรือทักท้วงของผู้ เชี่ยวชาญมาปรับปรุงแก้ไข
แบบสอบถาม และใช้ดัชนีความพ้อง (IOC: Index of Concurrence) ของความเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับ
ข้อความหรือข้อค าถามแต่ละข้อเป็นเกณฑ์ตัดสินใจว่าจะคงข้อความหรือข้อค าถามนั้นไว้หรือจะตัดออก ซึ่ง
ข้อความหรือข้อค าถามที่จะคงไว้นั้นต้องมีดัชนีค่าความพ้องไม่ต่ ากว่า 0.5 (ยุทธ ไกยวรรณ์ และกุสุมา ผลาพรม, 
2553) โดยการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้ผู้ เชี่ยวชาญในการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา จ านวน 4 ท่าน 
ประกอบด้วย 
   (1) ศาสตราจารย์ ดร.ปรัชญา เวสารัชช์ ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารงานภาครัฐ 
   (2) รองศาสตราจารย์ ดร.วาสิตา บุญสาธร ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ
การสื่อสาร 
   (3) นายสมพร ศิลป์สุวรรณ์ เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ระดับเชี่ยวชาญ สังกัดสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาองค์การ 
   (4)  นายเสถียร คามีศักดิ์  บุคลากร ระดับเชี่ยวชาญ สังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารงานบุคคล  
  ในขั้นตอนนี้ ผู้เชี่ยวชาญจะลงความเห็นเป็นคะแนนโดยมีเกณฑ์การประเมิน ดังนี้ 
   +1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับเนื้อหาตามวัตถุประสงค์และค านิยามที่
ต้องการวัด 
   0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับเนื้อหาตามวัตถุประสงค์และค า
นิยามที่ต้องการวัด 
   -1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับเนื้อหาตามวัตถุประสงค์และค า
นิยามที่ต้องการวัด 
  การพิจารณาว่าข้อค าถามใดสอดคล้องกับเนื้อหาตามวัตถุประสงค์และค านิยามที่ต้องการวัด
หรือไม่นั้น จะใช้ค่าเฉลี่ยจากคะแนนที่ผู้เชี่ยวชาญลงคะแนนเป็นดัชนีชี้วัดความสอดคล้อง (IOC) กล่าวคือ ถ้าค่า 
IOC มีค่าตั้งแต่มากกว่า .5 ขึ้นไป แสดงว่าข้อค าถามนั้นมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา แต่ถ้าค่า IOC ต่ ากว่า .5 แสดง
ว่าข้อค าถามนั้นใช้ไม่ได้ เนื่องจากข้อค าถามไม่มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ควรตัดทิ้งหรือแก้ไขปรับปรุงข้อค าถาม
ใหม่ โดยจากผลการลงคะแนนของผู้เชี่ยวชาญปรากฏว่า ข้อค าถามส่วนมากมีค่า IOC ตั้งแต่ .67 ขึ้นไป (เนื่องจาก
ผู้เชี่ยวชาญบางท่านไม่ได้ลงคะแนนในบางข้อ) โดยมีข้อค าถามจ านวน 4 ข้อที่มีค่า IOC เท่ากับ .5 ผู้วิจัยจึงได้ปรับ
ข้อความในข้อค าถามตามความเห็นของผู้เชี่ยวชาญให้ชัดเจนยิ่งขึ้น โดยไม่ได้ตัดข้อค าถามข้อใดออก และน าไป
ทดลองใช้ (Try-Out) ในขั้นตอนที ่5 
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  ขั้นตอนที่ 5 วิเคราะห์คุณภาพของแบบสอบถาม โดยน าเอาแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงใน
ขั้นตอนที่ 4 ไปทดลองใช้ (Try-Out) กับกลุ่มบุคลากรที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสาย
สนับสนุนของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชที่ปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 31 คน และบุคลากร
สายสนับสนุนของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 31 คน เพ่ือให้ได้กลุ่ม
บุคลากรซึ่งใช้ในการทดลองที่อยู่ในบริบทเดียวกันและมีลักษณะใกล้เคียงกลุ่มตัวอย่างมากที่สุด แล้วน าค าตอบมา
ท าการวิ เคราะห์หาคุณภาพของแบบสอบถาม  โดยการหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถาม 
(discriminant t-value) หาค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อกับแบบสอบถามทั้งฉบับ (Item-total 
correlation) และหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ (Reliability) แล้วน าผลการวิเคราะห์มาพิจารณา
คัดข้อค าถามท่ีมีคุณภาพต่ าออกหรือปรับแก้ไขข้อค าถามที่มีค่าสถิติต่ าหากพบว่ามีความบกพร่องที่น่าจะแก้ไขได้  

ตำรำงที่ 3.2  ผลการวิเคราะห์แบบสอบถาม 

 ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำม 
ฉบับ Try-Out 

ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำม 
ฉบับจริง 

กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร   
• การร่วมวางแผน .918 .907 
• การร่วมตัดสินใจ .892 .891 
• การร่วมด าเนินงาน .912 .901 
• การร่วมติดตามประเมินผล .944 .933 

ควำมผูกพันต่อองค์กำร   
• ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมาย 

และความต้องการขององค์การ 
.869 .864 

•  ด้ านความทุ่ ม เทความพยายาม เพื่ อท า
ประโยชน์ให้กับองค์การ 

.892 .898 

• ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์การ 

.849 .857 

ทั้งฉบับ .940 .942 

  ขั้นตอนที่ 6 ปรับปรุงและจัดพิมพ์แบบสอบถาม โดยผู้วิจัยจะพิจารณาตรวจสอบและ
ปรับแก้ไขข้อค าถามและการจัดรูปแบบการพิมพ์อีกครั้ง เพ่ือให้มั่นใจได้ว่าข้อค าถามและแบบสอบถามดังกล่าวจะ
ท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามเข้าใจและตอบแบบสอบถามได้โดยง่าย  
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3.4 ปัญหำที่อำจมีและกำรวำงแผนเพื่อป้องกันผลกระทบต่อควำมเชื่อม่ัน (Reliability) และควำมเที่ยงตรง 
(Validity) ของกำรวิจัย 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ปัญหาที่อาจมีผลกระทบต่อความเชื่อมั่น (Reliability) และ
ความเที่ยงตรง (Validity) ของการวิจัย ส าหรับใช้ในการวางแผนเพ่ือป้องกันผลกระทบต่อความเชื่อมั่น 
(Reliability) และความเท่ียงตรง (Validity) ของการวิจัย ดังตารางที่ 3.5 

ตำรำงที่ 3.3  ผลการวิเคราะห์ปัญหาที่อาจมีและการวางแผนเพื่อป้องกันผลกระทบต่อความเชื่อมั่น (Reliability)  
   และความเที่ยงตรง (Validity) ของการวิจัย  

ปัญหำท่ีอำจมีผลกระทบต่อควำมเชื่อมัน่ 
(Reliability) และควำมเท่ียงตรง 

(Validity) ของกำรวิจัย 

กำรวำงแผนเพ่ือป้องกันผลกระทบต่อควำมเชื่อมั่น (Reliability) 
และควำมเที่ยงตรง (Validity) ของกำรวิจัย 

ปัญหำเกี่ยวกับเคร่ืองมือ 
1. ค าอธิบายการตอบแบบสอบถาม

คลุมเครือ ขาดรายละเอียดของค าช้ีแจง
หรือวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย 

2 .  ค า ถ า ม ใ น แ ต่ ล ะ ข้ อ ค า ถ า ม
คลุมเครือ ไม่ชัดเจน ใช้ค าที่เข้าใจได้ยาก 
หรือข้อค าถามที่ ย าวจนท า ให้ผู้ ตอบ
แบบสอบถามไม่อยากอ่านข้อค าถามจน
จบ หรือสั้นเกินไปจนไม่เข้าใจค าถาม หรือ
มีจ านวนข้อค าถามที่มากจนเกินไป 

3. รูปแบบของแบบสอบถามและการ
พิมพ์แบบสอบถามที่ไม่ดึงดูดต่อการอ่าน
และมีข้อผิดพลาด เช่น ขนาดตัวอักษร
เล็กหรือใหญ่เกินไป สีอักษรหรือตารางไม่
ชัดเจน หรือมีการพิมพ์ผิด  

 
ผู้วิจัยได้ออกแบบการสร้างเครื่องมือและการตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) 

และความเที่ยงตรง (Validity) เพื่อป้องกันผลกระทบต่อความเช่ือมั่น (Reliability) 
และความเที่ยงตรง (Validity) ของการวิจัยครั้งนี้ ดังนี ้

1. ศึกษาทบทวนวรรณกรรม เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเป็นจ านวนมาก
เพื่อให้ได้ข้อมูลในเรื่องที่จะศึกษา 

2. การตรวจสอบข้อมูลและความถูกต้องของเครื่องมือ 
3. น าเครื่องมือที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องในเบื้องต้นไปให้ผู้เช่ียวชาญ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยผู้เช่ียวชาญทั้งหมดเป็นผู้มีความรู้ความ
เชี่ยวชาญในเรื่องการท าวิจัย และเรื่องที่ศึกษาเป็นอย่างดี  

4. น าเครื่องมือที่ผ่านการแก้ไขปรับปรุงไปทดลองใช้กับกลุ่มบุคคลที่มีความ
ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างเพื่อทดสอบค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 

5. จัดท าแบบสอบถามเป็น 2 ชุด คือ ชุด A และชุด B โดยในแต่ละชุดจะมี
รายละเอียดของเนื้อหาในแต่ละข้อค าถาม/ องค์ประกอบที่เหมือนกันทุกประการ 
แตกต่างเพียงแค่การเรียงล าดับข้อค าถามและองค์ประกอบที่มีการสลับไม่ให้
เหมือนกัน 

6. แบบสอบถามออกแบบไว้ให้ใช้เวลาในการตอบแบบสอบถามไม่เกิน 20 นาที 
ใช้ค าที่เข้าใจง่าย และในแต่ละข้อค าถามจะมีความยาวไม่มาก  
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ตำรำงที่ 3.3  (ต่อ)  

ปัญหำท่ีอำจมีผลกระทบต่อควำมเชื่อมัน่ 
(Reliability) และควำมเท่ียงตรง 

(Validity) ของกำรวิจัย 

กำรวำงแผนเพ่ือป้องกันผลกระทบต่อควำมเชื่อมั่น (Reliability) 
และควำมเที่ยงตรง (Validity) ของกำรวิจัย 

ปัญหำเกี่ยวกับกระบวนกำรเก็บ
ข้อมูล 

กา ร เ ก็ บข้ อมู ล ใน ช่ ว ง เ วล าที่ ไ ม่
เหมาะสม เช่น เก็บข้อมูลในระหว่างที่
ผู้ตอบแบบสอบถามก าลังมีภารกิจส าคัญ
เร่งด่วน หรือเก็บข้อมูลในช่วงที่มีการ
เลื่อนเงินเดือนหรือมีการเปลี่ยนแปลง
ภายในองค์การซึ่ งมีผลกระทบทั้ งใน
ทางบวกหรือลบกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
หรือเก็บข้อมูลในช่วงเวลาเดียวกันกับ
ผู้วิจัยอื่นเป็นจ านวนมาก  

 

 
 
ผู้วิจัยได้วางแผนเพื่อป้องกันผลกระทบต่อความเช่ือมั่น (Reliability) และความ

เที่ยงตรง (Validity) ของการวิจัยเกี่ยวกับปัญหาด้านกระบวนการเก็บข้อมูล ดังนี้ 
1. การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยวางแผนที่จะเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างระหว่างวันที่ 12-

28 ตุลาคม 2559 โดยก าหนดช่วงเวลาให้มากพอท่ีจะให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีเวลาใน
การท าแบบสอบถามได้ตามความสมัครใจ เพื่อป้องกันมิให้เกิดความเร่งรีบในการตอบ
แบบสอบถาม และจากการตรวจสอบข้อมูลการท าวิจัยของกองบริหารทรัพยากร
บุคคลในช่วงเวลาดังกล่าวพบว่าไม่มีการท าวิจัยที่ต้องเก็บข้อมูลในช่วงเวลาดังกล่าว 
ประกอบกับในช่วงเวลาดังกล่าวเป็นช่วงเวลาที่ผ่านภารกิจส าคัญของสถาบัน เช่น พ้น
จากช่วงเวลาที่ต้องจัดการเรื่องงบประมาณ การเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือการ
ประเมินผลต่าง ๆ ที่อาจส่งผลต่อการเก็บข้อมูล จึงเป็นช่วงเวลาที่เหมาะสมที่สุดใน
การเก็บข้อมูล 

2. ก่อนการเก็บข้อมูล ผู้วิจัยได้อธิบายวัตถุประสงค์และประโยชน์ที่คาดว่าจะ
ได้รับจากการศึกษาครั้งนี้ ไว้หน้าแรกของแบบสอบถามทุกฉบับ พร้อมทั้งช้ีแจง
รายละเอียดทั้งหมดให้เจ้าหน้าที่ธุรการของแต่ละหน่วยงานซึ่งเป็นผู้ประสานงาน
เข้าใจตรงกัน เพื่อกระตุ้นและดึงดูดให้ผู้ให้ข้อมูลให้ข้อมูลที่ตรงกับความเป็นจริง  

ปัญหำเกี่ยวกับสภำพแวดล้อม 
1. ผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในสภาวะ

กดดันหรือถูกบังคับให้ตอบแบบสอบถาม
ไป ใน ท า ง ใ ด ท า งห นึ่ ง  เ ช่ น  ผู้ ต อบ
แบบสอบถามอยู่ใกล้กับผู้วิจัยหรือผู้เก็บ
ข้อมูลซึ่งอาจท าให้เกิดความเกรงใจ หรือ
อยู่ใกล้ผู้มีส่วนได้เสียหรือมีส่วนเกี่ยวข้อง
กั บ ก า ร วิ จั ย  เ ช่ น  ผู้ บ ริ ห า ร ห รื อ
ผู้บังคับบัญชาจนท าให้ค าตอบที่ได้ไม่ตรง
กับความเป็นจริง 

2 .  ส ถ า น ที่ ไ ม่ เ อื้ อ ต่ อ ก า ร ต อ บ
แบบสอบถาม เช่น อยู่ในห้องที่มีอากาศ
ร้อนหรือเย็นจนเกินไป มีเสียงรบกวน 
หรือมีกลิ่นเหม็น   

 
ปัญหาเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม ผู้วิจัยได้วางแผนเพื่อป้องกันในเรื่องดังกล่าวไว้ 

ดังนี ้
1. ใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยการจัดส่งแบบสอบถามตามจ านวนบุคลากรที่เป็นกลุ่ม

ตัวอย่างของไปยังหน่วยงาน เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถตอบสอบถามได้ทุก
เวลาที่สะดวก โดยแบบสอบถามดังกล่าวผู้ตอบแบบสอบถามไม่ต้องระบุรายละเอียดที่
ไม่จ าเป็นต่อการท าวิจัยครั้งนี้ท่ีอาจคาดเดาได้ว่าเป็นใคร เช่น  หน่วยงาน เป็นต้น 

2. ให้เจ้าหน้าธุรการซึ่งเป็นผู้ประสานงานในแต่ละหน่วยงานเป็นผู้แจกและเก็บ
แบบสอบถาม โดยผู้วิจัยจะอธิบายค าช้ีแจง วัตถุประสงค์และประโยชน์ที่จะได้รับจากการ
วิจัยครั้งนีใ้ห้ผู้ประสานงานทราบ แม้ว่าจะมีการอธิบายไว้ในแบบสอบถามแล้วก็ตาม 

3. สถานท่ีในการตอบแบบสอบถามเป็นสถานท่ีที่ผู้ตอบแบบสอบถามสะดวกและ
เหมาะสมที่สุดในการตอบแบบสอบถาม ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามจะเป็นผู้เลือกสถานที่
ในการตอบแบบสอบถามได้เอง เนื่องจากผู้วิจัยให้เวลาในการตอบแบบสอบถาม
พอสมควรแก่การตอบแบบสอบถาม ประกอบกับแบบสอบถามที่ออกมาใช้เวลาใน
การตอบไม่เกิน 20 นาที มีข้อค าถามที่ง่าย ไม่ยาวจนเกินไป ซึ่งง่ายต่อการท าความ
เข้าใจ 
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ตำรำงที่ 3.3  (ต่อ)  

ปัญหำท่ีอำจมีผลกระทบต่อควำมเชื่อมัน่ 
(Reliability) และควำมเท่ียงตรง 

(Validity) ของกำรวิจัย 

กำรวำงแผนเพ่ือป้องกันผลกระทบต่อควำมเชื่อมั่น (Reliability) 
และควำมเที่ยงตรง (Validity) ของกำรวิจัย 

ปัญหำเกี่ยวกับผู้ให้ข้อมูล 
ผู้ตอบแบบสอบถามไม่ให้ความร่วมมือ 

และไม่เห็นความส าคัญหรือประโยชน์ของ
การตอบแบบสอบถามหรือการวิจัย   

 

 
เพื่อเป็นการป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นจากผู้ให้ข้อมูล ผู้วิจัยได้วางแผนเพื่อ

ป้องกันผลกระทบต่อความเช่ือมั่น (Reliability) และความเที่ยงตรง (Validity) ของ
การวิจัยไว้ดังน้ี 

1. ช้ีแจงรายละเอียดการตอบแบบสอบถามอย่างละเอียดทุกส่วนอย่างชัดเจน 
และช้ีแจงให้ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นประโยชน์ท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 

2. อธิบายความหมายของตัวแปรต่าง ๆ ก่อนตอบแบบสอบถามในแต่ละส่วนและ
ข้อค าถามเพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามเข้าใจเจตนารมณ์ วัตถุประสงค์ และประโยชน์ที่
จะได้รับจากการวิจัยครั้งนี้อย่างละเอียดในแบบสอบถาม  

3. การเก็บข้อมูล ผู้วิจัยได้แจ้งให้ผู้ให้ข้อมูลทราบเกี่ยวกับการรักษาความลับใน
การให้ข้อมูลทราบอย่างชัดเจนทุกครั้ง เพื่อสร้างความมั่นใจในการให้ข้อมูลที่เป็น
ความจริง 

3.5 วิธีกำรเก็บข้อมูล 

  การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณซึ่งผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) ซึ่งประยุกต์และ
พัฒนาขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมของนักวิชาการต่าง ๆ เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างใน
องค์การที่ศึกษา คือ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ มีกระบวนการในการเก็บข้อมูล ดังนี้ 
   3.5.1 จัดท าแบบสอบถามตามจ านวนกลุ่มตัวอย่าง แยกตามหน่วยงาน จ านวน 35 หน่วยงาน 
โดยไม่ระบุหรือท าสัญลักษณ์ใด ๆ ที่สามารถบอกตัวตนของผู้ตอบแบบสอบถาม เพ่ือรักษาข้อมูลส่วนบุคคลและสร้าง
ความมั่นใจการตอบแบบสอบถาม และบรรจุแบบสอบถามของแต่ละหน่วยงานลงซองตามหน่วยงาน  
   3.5.2 จัดท าหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลถึงผู้บังคับบัญชาของแต่ละหน่วยงาน ระดับ
ผู้อ านวยการกอง ผู้อ านวยการส านักงาน เลขานุการคณะ และหัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะ โดยหนังสือขอความ
อนุเคราะห์ดังกล่าวลงนามโดยผู้อ านวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคล และก าหนดระยะเวลาในการส่งคืน
แบบสอบถามภายในวันที่ 28 ตุลาคม 2559 
   3.5.3 ติดต่อประสานงานกับเจ้าหน้าที่ธุรการของทุกหน่วยงานเพ่ือชี้แจงและอธิบาย
รายละเอียดการเก็บข้อมูล เช่น จ านวนแบบสอบถาม ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล เป็นต้น 
   3.5.4 น าแบบสอบถามที่ได้รับคืนจากตัวอย่างมาตรวจสอบความครบถ้วนถูกต้อง รวบรวม
และบันทึกข้อมูล 
   3.5.5 ประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูล 
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3.6 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจัยใช้สถิติที่เรียกว่า สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการทดสอบค่าสถิติของข้อมูลที่
รวบรวมมาได้ เพ่ืออนุมานค่าท่ีค านวณได้ไปอธิบายประชากรซึ่งเป็นที่มาของกลุ่มตัวอย่าง โดยพิจารณาว่าค่าสถิติที่
วิเคราะห์ได้นั้นมีนัยส าคัญทางสถิติ (statistics significance) คือ มีค่า p น้อยกว่า 5% (หรือ p < .05) หรือไม่ 
หากมีค่าน้อยกว่าแสดงว่า สถิตินั้นมีความเชื่อมั่นได้ในการปฏิเสธสมมติฐานหลักท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ p < .05 
ซึ่งเป็นค่าของการยอมรับว่าอาจมีความผิดพลาดเกิดขึ้นได้ตามที่ได้อธิบายไว้  ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ใช้สถิติในการ
วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
  3.6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ช่วงอายุ (Generations) ระดับการศึกษา 
ประเภทบุคลากร ประสบการณ์ในการท างาน และการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน โดยใช้การหา
ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
  3.6.2 การวิเคราะห์ระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ และระดับความ
ผูกพันต่อองค์การ โดยใช้การหาค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
โดยผู้วิจัยจะน าค่าเฉลี่ยเทียบกับเกณฑ์ ดังนี้ 
   คะแนนเฉลี่ยระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 
   1.00-1.80  แสดงว่า มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การน้อยที่สุด 
   1.81-2.60  แสดงว่า มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การน้อย 
   2.61-3.40  แสดงว่า มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การปานกลาง 
   3.41-4.20  แสดงว่า มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การมาก 
   4.21-5.00  แสดงว่า มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การมากที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ยระดับความผูกพันต่อองค์การ 
   1.00-1.80  แสดงว่า มีความผูกพันต่อองค์การน้อยที่สุด 
   1.81-2.60  แสดงว่า มีความผูกพันต่อองค์การน้อย 
   2.61-3.40  แสดงว่า มีความผูกพันต่อองค์การปานกลาง 
   3.41-4.20  แสดงว่า มีความผูกพันต่อองค์การมาก 
   4.21-5.00  แสดงว่า มีความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด 
  3.6.3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ และความ
ผูกพันต่อองค์การจ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล โดยใช้การทดสอบค่าที (t-test) และความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance หรือ One-way ANOVA และใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) ในการวิเคราะห์
เปรียบเทียบข้อมูลเป็นรายคู่ และวิเคราะห์ระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ และความผูกพัน
ต่อองค์การด้วยค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
   3.6.4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 
และความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) 



P a g e  | 53 

 

 โดยสรุปส าหรับการวิจัยครั้งนี้ มีสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ดังตารางที่ 3.6 

ตำรำงที่ 3.4  สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐำนที ่ สมมติฐำนที่ทดสอบ สถิติที่ใช ้

1. ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีส่วนร่วมในการบรหิารงานภายในองค์การแตกต่างกัน T-test, One-way ANOVA 
2. ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน T-test, One-way ANOVA 
3. การมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากรมคีวามสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์การ 
Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient 

 
 การออกแบบระเบียบวิธีวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ออกแบบกระบวนการวิจัยที่เหมาะสมกับการท าวิจัย
โดยเฉพาะ สอดคล้องกับลักษณะประชากรและกลุ่มตัวอย่างตามบริบทขององค์การ เพ่ือให้ข้อมูบมีความเที่ยงตรง 
อันจะเป็นสร้างความน่าเชื่อถือให้กับผลวิจัยที่ได้ในครั้งนี้ ผลจากการออกแบบระเบียบวิธีวิจัยข้างต้นจะได้แสดงให้
เห็นในการวิเคราะห์ข้อมูลที่น าเสนอในบทที่ 4  
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บทที่ 4 
ผลกำรศึกษำ 

 การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การกับความผูกพันต่อ
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ
ของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย
สนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ซึ่งวิเคราะห์ข้อมูลจ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลเพ่ือแสดงให้เห็นถึง
รายละเอียดทั้งหมด และความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การกับความผูกพันต่อ
องค์การ โดยผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามคืน จ านวน 382 ตัวอย่าง คิดเป็นร้อยละ 73.89 จากนั้นน าข้อมูลมา
วิเคราะห์ ซึ่งสามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง 
 4.2  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ และระดับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 
 4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
  4.3.1 สมมติฐานที่ 1 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคลต่างกันจะมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแตกต่างกัน 

    • สมมติฐานที่ 1.1 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีเพศ
ต่างกัน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแตกต่างกัน 

    • สมมติฐาน 1.2 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีช่วง
อายุต่างกัน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแตกต่างกัน 

    • สมมติฐานที ่1.3 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีระดับ
การศึกษาต่างกัน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแตกต่างกัน 

    • สมมติฐานที่ 1.4 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มี
ประเภทของบุคลากรต่างกัน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแตกต่างกัน 

    • สมมติฐานที่ 1.5 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มี
ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันต่างกัน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแตกต่างกัน 

    • สมมติฐานที่ 1.6 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่ด ารง
ต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนต่างกัน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแตกต่างกัน 

  4.3.2 สมมติฐานที่ 2 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคลต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

    • สมมติฐานที่ 2.1 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีเพศ
ต่างกัน มคีวามผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
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    • สมมติฐาน 2.2 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีช่วง
อายุต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

    • สมมติฐานที ่2.3 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีระดับ
การศึกษาต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

    • สมมติฐานที่ 2.4 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มี
ประเภทของบุคลากรต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

    • สมมติฐานที่ 2.5 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มี
ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

    • สมมติฐานที่ 2.6 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่ด ารง
ต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

  4.3.3 สมมติฐานที่ 3 การมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากรมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 

4.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่ำง 

 ข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ ช่วงอายุ (Generations) ระดับการศึกษา ประเภท
บุคลากร ประสบการณ์ท างานภายในสถาบัน และการด ารงต าแหน่งบริหาร มีผลการวิเคราะห์ดังตารางท่ี 4.1 

ตำรำงที่ 4.1  จ านวนและร้อยละเกี่ยวข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไป จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
122 
260 

 
31.9 
68.1 

ช่วงอำย ุ(Generations) 
10-28 ป ี(Generation Y) 
29-47 ปี (Generation X) 
48-66 ป ี(Baby Boomer) 

 
 45 
233 
104 

 
11.8 
61.0 
27.2 

ระดับกำรศึกษำ 
ต่ ากว่าปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

  
  81 
152 
148 
   1 

 
21.2 
39.8 
38.7 
0.3 
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ตำรำงที่ 4.1  (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไป จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ประเภทบุคลำกร 

ข้าราชการ 
พนักงานสถาบัน 
ลูกจ้างประจ า 
พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

 
  87 
185 
  41 
  30 
  39 

 
22.8 
48.4 
10.7 
 7.9 
10.2 

ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนภำยในสถำบนั 
1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
26 ปีข้ึนไป 

 
129 
  59 
  41 
  50 
  53 
  50 

 
33.8 
15.4 
10.7 
13.1 
13.9 
13.1 

กำรด ำรงต ำแหน่งผู้บริหำรสำยสนับสนนุ 
ไม่ได้ด ารงต าแหน่งบริหาร 
หัวหน้ากลุ่มงาน 
ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบด/ี
ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก 

 
317 
  52 
  13 

 
83.0 
13.6 
3.4 

รวม 382 100 

 จากตารางที่ 4.1 สามารถอธิบายข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่างได้ดังนี้ 

 เพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 260 คน คิดเป็นร้อยละ 68.1 และเป็นเพศชายจ านวน 
122 คน คิดเป็นร้อยละ 31.9 

 ช่วงอำยุ (Generations) กลุ่มตัวอย่างมีช่วงอายุระหว่าง 29-47 ปี (Generation X) เป็นจ านวนมากที่สุด
เท่ากับ 233 คน คิดเป็นร้อยละ 61 รองลงมาคือ ช่วงอายุระหว่าง 48-66 ปี (Baby Boomer) จ านวน 104 คน คิด
เป็นร้อยละ 27.2 และช่วงอายุ 10-28 ปี (Generation Y) จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.8  

 ระดับกำรศึกษำ กลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีเป็นจ านวนมากที่สุด จ านวน 152 
คน คิดเป็นร้อยละ 39.8 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 38.7 ระดับต่ ากว่า
ปริญญาตรี จ านวน 81คน คิดเป็นร้อยละ 21.2 และจ านวนน้อยที่สุดคือ ระดับปริญญาเอก จ านวน 1 คน คิดเป็น
ร้อยละ 0.3 และเนื่องจากมีผู้กลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญเอก เพียง 1 คน ดังนั้น ในการวิเคราะห์
ข้อมูลในข้อ 4.2 ถึงข้อ 4.3 ผู้วิจัยจะรวมกลุ่มตัวอย่างที่มีการศึกษาระดับปริญญเอกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีการศึกษา
ระดับปริญญาโท โดยจะจัดกลุ่มนี้เป็นกลุ่มตัวอย่างที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป 
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 ประเภทบุคลำกร กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานสถาบัน จ านวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 48.4 เป็น
ข้าราชการ จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 22.8 นอกจากนี้เป็นลูกจ้างประจ า จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7 
ลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 และพนักงานส่วนงานภายใน จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 7.9  

 ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนภำยในสถำบัน กลุ่มตัวอย่างมีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน
ระหว่าง 1-5 ปี จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 33.8 รองลงมามีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน
ระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 15.4 และมีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันใกล้เคียงกัน
อยู่ระหว่าง 21-25 ปี จ านวน 53 คน ระหว่าง 16-20 ปี และ 26 ปีขึ้นไป จ านวน 50 คนเท่ากัน และระหว่าง     
11-15 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 13.9 13.1 และ 10.7 ตามล าดับ 

 กำรด ำรงต ำแหน่งผู้บริหำรสำยสนับสนุน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหาร         
สายสนับสนุน จ านวน 317 คน คิดเป็นร้อยละ 83 รองลงมาด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน จ านวน 52 คน คิดเป็น
ร้อยละ 13.6 และด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก จ านวน 
13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 

4.2 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับกำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร และระดับควำมผูกพัน
ต่อองค์กำรของบุคลำกรสำยสนับสนุน 

 ในส่วนนี้จะท าการวิเคราะห์ข้อมูล 2 ปัจจัย ประกอบด้วย การวิเคราะห์ระดับการมี ส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวมและจ าแนกรายด้าน จ านวน 4 ด้าน คือ ด้านการร่วมวางแผน ด้านการร่วม
ตัดสินใจ ด้านการร่วมด าเนินงาน และด้านการร่วมติดตามประเมินผล และการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนโดยภาพรวมและจ าแนกรายด้าน จ านวน 3 ด้าน คือ ด้านความเชื่อมั่นและ
การยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ ด้านความทุ่มเทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ 
และด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 

 ทั้งนี้ ได้แบ่งการวิเคราะห์ระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ และระดับความผูกพัน
ต่อองค์การออกเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ตามล าดับ จากนั้นน าค าตอบจาก
แบบสอบถามมาแจกแจงความถี่ และหาค่าคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง  แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยใช้สูตรในการ
ค านวณความกว้างของชั้น ดังนี้ 
 

 
 

             

 ดังนั้น จึงก าหนดช่วงคะแนนเฉลี่ยในการแปลความหมายโดยใช้อันตรภาคชั้นค านวณตามสูตรเป็นดังนี้ 
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 คะแนนเฉลี่ยระดับกำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร 
 1.00 – 1.80  มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การน้อยที่สุด 
 1.81 – 2.60  มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การน้อย 
 2.61 – 3.40  มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การปานกลาง 
 3.41 – 4.20  มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การมาก 
 4.21 – 5.00  มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การมากท่ีสุด 

 คะแนนเฉลี่ยระดับควำมผูกพันต่อองค์กำร 
 1.00 – 1.80  มีความผูกพันต่อองค์การน้อยที่สุด 
 1.81 – 2.60  มีความผูกพันต่อองค์การน้อย 
 2.61 – 3.40  มีความผูกพันต่อองค์การปานกลาง 
 3.41 – 4.20  มีความผูกพันต่อองค์การมาก 
 4.21 – 5.00  มีความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด 

 โดยผลการวิเคราะห์ระดับการวิเคราะห์ระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ และระดับ
ความผูกพันต่อองค์การ มีรายละเอียดดังนี้ 

ตำรำงที่ 4.2  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของ 
   บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ด้านการร่วมวางแผน 

 (n=382) 
กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร ระดับกำรมีส่วนร่วม 

ค่ำเฉลี่ย ค่ำเบ่ียงเบน
มำตรฐำน 

แปลผล 

1. ท่านมีส่วนร่วมรับรู้ และท าความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบาย วิสยัทัศน ์
ยุทธศาสตร์ และแผนงานของหน่วยงาน/สถาบัน 

3.29 
 

0.94 
 

ปานกลาง 

2. ท่านมีส่วนร่วมในการเสนอแนะหรือแสดงทัศนะเพื่อก าหนด
นโยบาย วิสยัทัศน์ ยุทธศาสตร์ และแผนงานหน่วยงาน/สถาบัน 

2.79 
 

1.01 
 

ปานกลาง 

3. ท่านมีส่วนร่วมในการศึกษาข้อมูลที่เกี่ยวกับการด าเนินงานเพื่อใช้
เป็นแนวทางในการวางแผนการปฏิบัติงานของหน่วยงาน/สถาบัน 

2.96 
 

1.02 
 

ปานกลาง 

4. ท่านมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนการด าเนินงานต่าง ๆ ของ
หน่วยงาน/สถาบัน 

2.89 1.08 ปานกลาง 

รวม 2.98 1.01 ปำนกลำง 
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 จากตารางที่ 4.2 แสดงถึงระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากรสาย
สนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ในด้านการร่วมวางแผนจ าแนกเป็นรายข้อและภาพรวม จ านวน 4 ข้อ 
พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ
ด้านการร่วมวางแผนอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 2.98 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.01 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีส่วนรับรู้และท าความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบาย วิสัยทัศน์ 
ยุทธศาสตร์ และแผนงานของหน่วยงาน/สถาบันสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.29 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง รองลงมามีส่วน
ร่วมในการศึกษาข้อมูลที่เกี่ยวกับการด าเนินงานเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการปฏิบัติงานของหน่วยงาน/
สถาบัน มีค่าเฉลี่ย 2.96 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง มีส่วนร่วมในการจัดท าแผนการด าเนินงานต่าง ๆ ของหน่วยงาน/
สถาบัน มีค่าเฉลี่ย 2.89 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และมีส่วนร่วมในการเสนอแนะหรือแสดงทัศนะเพ่ือก าหนด
นโยบาย วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ และแผนงานหน่วยงาน/สถาบันต่ าที่สุด มีค่าเฉลี่ย 2.79 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง  

ตำรำงที่ 4.3  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของ 
   บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ด้านการร่วมตัดสินใจ 

 (n=382) 
กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร ระดับกำรมีส่วนร่วม 

ค่ำเฉลี่ย ค่ำเบ่ียงเบน
มำตรฐำน 

แปลผล 

1. ท่านมีส่วนร่วมแสดงความคดิเห็นในการบริหารงานด้านตา่ง ๆ 
ของหน่วยงาน/สถาบัน 

2.78 
 

1.01 
 

ปานกลาง 

2. ท่านมีส่วนร่วมในการประชามติเกี่ยวกับการบริหารงานด้านต่าง ๆ 
ของหน่วยงาน/สถาบัน 

2.96 
 

1.03 
 

ปานกลาง 

3. ท่านเป็นคณะท างานหรือคณะกรรมการที่มีอ านาจในการก าหนด
แนวทางหรือการด าเนินงานด้านตา่ง ๆ ของหน่วยงาน/สถาบัน 

2.60 1.11 น้อย 

รวม 2.78 0.78 ปำนกลำง 

 จากตารางที่ 4.3 แสดงถึงระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากรสาย
สนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ในด้านการร่วมตัดสินใจจ าแนกเป็นรายข้อและภาพรวม จ านวน 3 ข้อ 
พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ
ด้านการร่วมตัดสินใจอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 2.78 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.78 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีส่วนร่วมในการประชามติเกี่ยวกับการบริหารงานด้านต่าง ๆ 
ของหน่วยงาน/สถาบันสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย 2.96 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง รองลงมาคือ มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นใน
การบริหารงานด้านต่าง ๆ ของหน่วยงาน/สถาบัน มีค่าเฉลี่ย 2.78 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และมีส่วนร่วมในการเป็น
คณะท างานหรือคณะกรรมการที่มีอ านาจในการก าหนดแนวทางหรือการด าเนินงานด้านต่าง  ๆ ของหน่วยงาน/
สถาบันต่ าที่สุด มีค่าเฉลี่ย 2.60 ซึ่งอยู่ในระดับน้อย 
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ตำรำงที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของ 
   บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ด้านการร่วมด าเนินงาน 

 (n=382) 
กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร ระดับกำรมีส่วนร่วม 

ค่ำเฉลี่ย ค่ำเบ่ียงเบน
มำตรฐำน 

แปลผล 

1. ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการบรหิารงาน
ด้านต่าง ๆ ขององค์การ 

2.60 
 

1.09 
 

น้อย 

2. ท่านมีส่วนร่วมในการสร้างบรรยากาศหรือสภาพแวดล้อมในการท างาน
ภายในหน่วยงาน/สถาบัน 

3.09 
 

0.99 
 

ปานกลาง 
 

3. ท่านมีส่วนร่วมในการสนับสนุนหรือด าเนินงานตามกระบวนการ
บริหารงานของหน่วยงาน/สถาบัน 

3.12 
 

0.98 
 

ปานกลาง 

4. ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมด้านวิชาการ หรือกิจกรรมด้านคุณภาพ
ชีวิตที่หน่วยงาน/สถาบันจัดขึ้น 

3.06 
 

0.97 
 

ปานกลาง 

5. ท่านมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาองค์การ
ตามความรู้ความสามารถ 

3.46 0.88 มาก 

รวม 3.07 0.98 ปำนกลำง 

 จากตารางที่ 4.4 แสดงถึงระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากรสาย
สนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ในด้านการร่วมด าเนินงานจ าแนกเป็นรายข้อและภาพรวม จ านวน      
5 ข้อ พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายใน
องค์การด้านการร่วมด าเนินงานอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.07 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.98 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนา
องค์การตามความรู้ความสามารถสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.46 ซึ่งอยู่ในระดับมาก มีส่วนร่วมในการสนับสนุนหรือ
ด าเนินงานตามกระบวนการบริหารงานของหน่วยงาน/สถาบัน มีค่าเฉลี่ย 3.12 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง มีส่วนร่วม
ในการสร้างบรรยากาศหรือสภาพแวดล้อมในการท างานภายในหน่วยงาน/สถาบัน มีค่าเฉลี่ย 3.09 ซึ่งอยู่ในระดับ  
ปานกลาง มีส่วนร่วมในกิจกรรมด้านวิชาการ หรือกิจกรรมด้านคุณภาพชีวิตที่หน่วยงาน/สถาบันจัดขึ้น มีค่าเฉลี่ย 
3.06 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และมีส่วนร่วมในการก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารงานด้านต่าง ๆ ของ
องค์การต่ าที่สุด มีค่าเฉลี่ย 2.60 ซึ่งอยู่ในระดับน้อย 
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ตำรำงที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของ 
   บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ด้านการร่วมติดตามประเมินผล 

 (n=382) 
กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร ระดับกำรมีส่วนร่วม 

ค่ำเฉลี่ย ค่ำเบ่ียงเบน
มำตรฐำน 

แปลผล 

1. ท่านมีส่วนร่วมในการเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาตา่ง ๆ 
ของหน่วยงาน/สถาบัน 

2.86 
 

1.01 
 

ปานกลาง 

2. ท่านมีส่วนร่วมในการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการ
ด าเนินงานด้านต่าง ๆ ของหน่วยงาน/สถาบัน 

2.80 1.07 
 

ปานกลาง 

3. ท่านมีส่วนรับรูผ้ลส าเร็จและข้อผิดพลาดจากการบริหารงานของ
หน่วยงาน/สถาบันเพื่อร่วมพัฒนาหรือแก้ไขปัญหา 

2.90 1.02 ปานกลาง 

รวม 2.85 1.03 ปำนกลำง 

 จากตารางที่ 4.5 แสดงถึงระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากรสาย
สนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ในด้านการร่วมติดตามประเมินผลจ าแนกเป็นรายข้อและภาพรวม 
จ านวน 3 ข้อ พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การด้านการร่วมติดตามประเมินผลอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 2.85 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
1.03 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีส่วนรับรู้ผลส าเร็จและข้อผิดพลาดจากการบริหารงานของ
หน่วยงาน/สถาบันเพ่ือร่วมพัฒนาหรือแก้ไขปัญหาสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย 2.90 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง รองลงมามี
ส่วนร่วมในการเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ของหน่วยงาน/สถาบัน มีค่าเฉลี่ย 2.86 ซึ่งอยู่ในระดับ
ปานกลาง และมีส่วนร่วมในการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ของหน่วยงาน/
สถาบันต่ าที่สุด มีค่าเฉลี่ย 2.80 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

ตำรำงที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของ 
   บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์โดยภาพรวม 

 (n=382) 
กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร ระดับกำรมีส่วนร่วม 

ค่ำเฉลี่ย ค่ำเบ่ียงเบน
มำตรฐำน 

แปลผล 

ด้านการร่วมวางแผน 2.98 1.01 ปานกลาง 
ด้านการร่วมตัดสินใจ 2.78 0.78 ปานกลาง 
ด้านการร่วมด าเนินงาน 3.07 0.98 ปานกลาง 
ด้านการร่วมติดตามประเมินผล 2.85 1.03 ปานกลาง 

รวม 2.92 0.95 ปำนกลำง 
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 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตารางที่ 4.6 สรุปได้ว่า บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร-
ศาสตร์มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 2.92 และมีค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.95 ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การเป็นราย
ด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การทั้ง 4 ด้านในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน โดย
มีส่วนร่วมในด้านการร่วมด าเนินงานสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.07 รองลงมาคือ ด้านการร่วมวางแผน มีค่าเฉลี่ย 2.98 
ด้านการร่วมติดตามประเมินผล มีค่าเฉลี่ย 2.85 และมีส่วนร่วมในด้านการร่วมตัดสินใจต่ าที่สุด มีค่าเฉลี่ย 2.78 

ตำรำงที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 
   สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ 

 (n=382) 
ควำมผูกพันต่อองค์กำร ระดับควำมผูกพันต่อองค์กำร 

ค่ำเฉลี่ย ค่ำเบ่ียงเบน
มำตรฐำน 

แปลผล 

1. ท่านเต็มใจปฏิบตัิงานให้บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายของ
สถาบัน 

4.27 0.75 มากที่สุด 

2. ท่านยอมรับและปฏิบัตติามค่านิยมหรือวัฒนธรรมการท างานของ
สถาบัน 

4.07 
 

0.73 
 

มาก 

3. ท่านมักเชิญชวนเพ่ือนหรือคนรูจ้ักสมัครเป็นนักศึกษาหรือเข้า
ท างานในสถาบัน 

3.79 
 

0.91 
 

มาก 

4. ท่านยอมรับงานท่ีไดร้ับมอบหมายอย่างเต็มใจแม้จะไม่ตรงกับ
ความสามารถของท่าน 

3.97 
 

0.78 
 

มาก 

5. เป้าหมายของสถาบันสอดคล้องกับแนวคิดของท่าน 3.73 0.74 มาก 
6. ท่านจะชี้แจงทันที หากมีการกล่าวหา วิพากษ์ หรือวิจารณ์สถาบัน 3.90 0.89 มาก 

รวม 3.95 0.80 มำก 

 จากตารางที่ 4.7 แสดงถึงระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒน 
บริหารศาสตร์ ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การจ าแนกเป็นรายข้อและ
ภาพรวม จ านวน 6 ข้อ พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีระดับความผูกพันต่อ
องค์การด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.95 
และมีค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.80 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างเต็มใจปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
สถาบันสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.27 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด ยอมรับและปฏิบัติตามค่านิยมหรือวัฒนธรรมการท างาน
ของสถาบัน มีค่าเฉลี่ย 4.07 ซึ่งอยู่ในระดับมาก ยอมรับงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มใจแม้จะไม่ตรงกับ
ความสามารถ มีค่าเฉลี่ย 3.97 ซึ่งอยู่ในระดับมาก ชี้แจงทันที หากมีการกล่าวหา วิพากษ์ หรือวิจารณ์สถาบัน      
มีค่าเฉลี่ย 3.90 ซึ่งอยู่ในระดับมาก มักเชิญชวนเพ่ือนหรือคนรู้จักสมัครเป็นนักศึกษาหรือเข้าท างานในสถาบัน     
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มีค่าเฉลี่ย 3.79 ซึ่งอยู่ในระดับมาก และเป้าหมายของสถาบันสอดคล้องกับแนวคิดต่ าที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.73 ซึ่งอยู่
ในระดับมาก 

ตำรำงที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 
   สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ด้านความทุ่มเทความพยายามเพื่อท าประโยชน์กับองค์การ 

 (n=382) 
ควำมผูกพันต่อองค์กำร ระดับควำมผูกพันต่อองค์กำร 

ค่ำเฉลี่ย ค่ำเบ่ียงเบน
มำตรฐำน 

แปลผล 

1. ท่านปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทเพ่ือสถาบันอย่างสม่ าเสมอ 4.29 0.69 มากที่สุด 
2. ท่านพัฒนาตนเองอยู่เสมอเพื่อสามารถท างานให้สถาบันมี
ความก้าวหน้า 

4.06 0.74 
 

มาก 

3. ท่านท างานท่ีได้รับมอบหมายเสร็จก่อนหรือตรงตามเวลาที่ก าหนด
ทุกครั้ง 

4.05 
 

0.73 
 

มาก 

4. เมื่อถึงเวลาเลิกงานแต่งานยังไมเ่สร็จ ท่านเต็มใจจะอยู่ท างานจน
เสร็จหรือน ากลับไปท าต่อที่บ้าน 

4.19 0.82 
 

มาก 

5. ท่านมาปฏิบัติงานโดยไม่ขาดงาน หากจ าเป็นจะยื่นใบลาล่วงหน้า
เสมอ 

4.11 0.86 มาก 

6. ท่านมีความพยายามท างานที่ท้าทายและสร้างช่ือเสียงให้กับ
สถาบันเสมอ 

3.83 0.84 
 

มาก 

7. ท่านช่วยประหยัดน้ า ไฟฟ้า และค่าใช้จ่ายอื่นให้กับสถาบันเสมอ 4.16 0.76 มาก 
8. ท่านเต็มใจที่จะท างานตอบสนองนโยบายของสถาบัน แม้จะไม่
สอดคล้องกับความต้องการของท่าน 

3.94 0.75 มาก 

รวม 4.07 0.77 มำก 

 จากตารางที่ 4.8 แสดงถึงระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒน 
บริหารศาสตร์ ด้านความทุ่มเทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การจ าแนกเป็นรายข้อและภาพรวม จ านวน 
8 ข้อ พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีความผูกพันต่อองค์การด้านความ
ทุ่มเทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 4.07 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.77 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทเพ่ือสถาบันอย่างสม่ าเสมอสูงที่สุด      
มีค่าเฉลี่ย 4.29 ซึ่งอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อถึงเวลาเลิกงานแต่งานยังไม่เสร็จ เต็มใจจะอยู่ท างานจนเสร็จหรือน า
กลับไปท าต่อที่บ้าน มีค่าเฉลี่ย 4.19 ซึ่งอยู่ในระดับมาก ช่วยประหยัดน้ า ไฟฟ้า และค่าใช้จ่ายอ่ืนให้กับสถาบัน
เสมอ มีค่าเฉลี่ย 4.16 ซึ่งอยู่ในระดับมาก มาปฏิบัติงานโดยไม่ขาดงาน หากจ าเป็นจะยื่นใบลาล่วงหน้าเสมอ        
มีค่าเฉลี่ย 4.11 ซึ่งอยู่ในระดับมาก พัฒนาตนเองอยู่เสมอเพ่ือสามารถท างานให้สถาบันมีความก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ย 
4.06 ซึ่งอยู่ในระดับมาก ท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จก่อนหรือตรงตามเวลาที่ก าหนดทุกครั้ง  มีค่าเฉลี่ย 4.05    
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ซึ่งอยู่ในระดับมาก เต็มใจที่จะท างานตอบสนองนโยบายของสถาบัน แม้จะไม่สอดคล้องกับความต้องการ           
มีค่าเฉลี่ย 3.94 ซึ่งอยู่ในระดับมาก และมีความพยายามท างานที่ท้าทายและสร้างชื่อเสียงให้กับสถาบันเสมอ     
ต่ าที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.83 ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

ตำรำงที่ 4.9 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 
   สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 

 (n=382) 
ควำมผูกพันต่อองค์กำร ระดับควำมผูกพันต่อองค์กำร 

ค่ำเฉลี่ย ค่ำเบ่ียงเบน
มำตรฐำน 

แปลผล 

1. ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในสถาบันจนเกษียณอายุราชการ 3.93 1.04 มาก 
2. ท่านรู้สึกพอใจในสวัสดิการและการดูแลที่ได้รับจากสถาบัน 3.64 0.94 มาก 
3. ถึงแม้วา่ท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ ท่านก็เต็มใจท่ีจะอยู่กับ
สถาบันต่อไป 

3.83 
 

0.92 
 

มาก 

4. ท่านมีความสนใจและห่วงใยต่ออนาคตและความเข้มแข็งของ
สถาบัน 

4.19 0.79 มาก 

5. ท่านเข้าไปมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ของสถาบันเสมอ 3.98 0.82 มาก 
6. ท่านเต็มใจเปลี่ยนหน้าท่ีใหม่ท่ีอาจจะไม่ถนัดแต่เพื่อประโยชน์ของ
สถาบัน 

3.76 0.82 มาก 

รวม 3.88 0.89 มำก 

 จากตารางที่ 4.9 แสดงถึงระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิต     
พัฒนบริหารด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การจ าแนกเป็นรายข้อและภาพรวม 
จ านวน 6 ข้อ พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.88 และมีค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.89 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความสนใจและห่วงใยต่ออนาคตและความเข้มแข็งของ
สถาบันสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.19 ซึ่งอยู่ในระดับมาก เข้าไปมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ของสถาบันเสมอ    
มีค่าเฉลี่ย 3.98 ซึ่งอยู่ในระดับมาก ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในสถาบันจนเกษียณอายุราชการ มีค่าเฉลี่ย 3.93 ซึ่งอยู่ใน
ระดับมาก ถึงแม้ว่าจะมีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ ก็เต็มใจที่จะอยู่กับสถาบันต่อไป มีค่าเฉลี่ย 3.83 ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
เต็มใจเปลี่ยนหน้าที่ใหม่ที่อาจจะไม่ถนัดแต่เพ่ือประโยชน์ของสถาบัน มีค่าเฉลี่ย 3.76 ซึ่งอยู่ในระดับมาก และรู้สึก
พอใจในสวัสดิการและการดูแลที่ได้รับจากสถาบันต่ าที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.64 ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
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ตำรำงที่ 4.10 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับความผูกพันขององค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 
   สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์โดยภาพรวม 

 (n=382) 
ควำมผูกพันต่อองค์กำร ระดับควำมผูกพันต่อองค์กำร 

ค่ำเฉลี่ย ค่ำเบ่ียงเบน
มำตรฐำน 

แปลผล 

ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ 3.95 0.80 มาก 
ด้านความทุ่มเทความพยายามเพื่อท าประโยชน์กับองค์การ 4.07 0.77 มาก 
ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 3.88 0.89 มาก 

รวม 3.97 0.82 มำก 

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตารางที่ 4.10 สรุปได้ว่า บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริ-
หารศาสตร์มีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.97 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.82 ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์การเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อ
องค์การทั้ง 3 ด้านในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยมีความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทความพยายามเพ่ือท า
ประโยชน์กับองค์การสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.07 รองลงมาคือ ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และความ
ต้องการขององค์การ มีค่าเฉลี่ย 3.95 และมีความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์การต่ าที่สูด มีค่าเฉลี่ย 3.88  

4.3 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐำน    

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากรสาย
สนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ซึ่งแบ่งเป็นด้านต่าง ๆ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการร่วมวางแผน ด้านการ
ร่วมตัดสินใจ ด้านการร่วมด าเนินงาน และด้านการร่วมติดตามประเมินผล และศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ซึ่งแบ่งเป็นด้านต่าง ๆ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความ
เชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ ด้านความทุ่มเทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์
กับองค์การ และด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งได้ก าหนดให้ปัจจัยด้านระดับ
การมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ และระดับความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรตาม โดยท าการ
เปรียบเทียบกับปัจจัยส่วนบุคคลซึ่งเป็นตัวแปรอิสระ ได้แก่  เพศ ช่วงอายุ (Generations) ระดับการศึกษา 
ประเภทบุคลากร ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน และการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน โดยการ
ใช้ค่าสถิติ t-test และ One-way ANOVA ในการทดสอบ เมื่อพบความแตกต่างจึงท าการทดสอบความแตกต่าง
รายคู่ และใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ Pearson เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปรการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การของบุคลากร จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการร่วมวางแผน ด้านการร่วมตัดสินใจ ด้านการ
ร่วมด าเนินงาน และด้านการร่วมประเมินผล กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ซึ่งมีสมมติฐานดังต่อไปนี้ 
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 4.3.1 สมมติฐำนที่ 1 บุคลำกรสำยสนับสนุนสถำบันบัณฑิตพัฒนบริหำรศำสตร์ที่ มีปัจจัยส่วนบุคคล
ที่ต่ำงกันจะมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำรแตกต่ำงกัน 

  สมมติฐำนที่ 1.1 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีเพศต่างกัน        
มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.11 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากรที่มี 
   เพศแตกต่างกัน 

     (n=382) 
กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำน 

ภำยในองค์กำร 
ชำย หญิง t -statistic Sig. 

(2 tailed) ค่ำเฉลี่ย S.D. ค่ำเฉลี่ย S.D. 
ด้านการร่วมวางแผน 2.83 0.88 3.06 0.89 -2.34 0.020* 

ด้านการร่วมตัดสินใจ 2.65 1.02 2.85 0.91 -1.91 0.057 

ด้านการร่วมด าเนินงาน 2.98 0.85 3.11 0.82 -1.42 0.156 

ด้านการร่วมติดตามประเมินผล 2.69 0.99 2.93 0.95 -2.29 0.023* 

การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
ภายในองค์การโดยภาพรวม 

2.79 0.85 2.99 0.83 -2.18 0.030* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 
ของบุคลากรทีม่ีเพศต่างกัน พบว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกันมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวม
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเพศหญิงจะมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดย
ภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 2.99 ซึ่งมากกว่าเพศชาย ที่มีค่าเฉลี่ย 2.79 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าเพศที่ต่างกันมี
ผลต่อการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การในด้านการร่วมวางแผน และด้านการร่วมติดตามประเมินผล
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านการร่วมตัดสินใจ และด้านการร่วมด าเนินงานไม่
แตกต่างกัน 
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 สมมติฐำน 1.2 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีช่วงอายุต่างกันมีส่วนร่วม
ในการบริหารงานภายในองค์การแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.12 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากรที่มี 
   ช่วงอายุแตกต่างกัน 

       (n=382) 
กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำน

ภำยในองค์กำร 
ช่วงอำยุ จ ำนวน ค่ำเฉลี่ย S.D. F-statistic Sig. 

(2 tailed) 
ด้านการร่วมวางแผน 10-28 ป ี

29-47 ป ี
48-66 ป ี

45 
233 
104 

2.95 
2.89 
3.20 

0.66 
0.92 
0.91 

4.38 0.013* 

ด้านการร่วมตัดสินใจ 10-28 ป ี
29-47 ป ี
48-66 ป ี

45 
233 
104 

2.68 
2.69 
3.04 

0.79 
0.96 
0.97 

5.41 0.005** 

ด้านการร่วมด าเนินงาน 10-28 ป ี
29-47 ป ี
48-66 ป ี

45 
233 
104 

2.98 
2.97 
3.34 

0.70 
0.84 
0.82 

7.76 0.000** 

ด้านการร่วมติดตามประเมินผล 10-28 ป ี
29-47 ป ี
48-66 ป ี

45 
233 
104 

2.83 
2.77 
3.05 

2.83 
0.97 
1.01 

3.09 0.047* 

การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การโดยภาพรวม 

10-28 ป ี
29-47 ป ี
48-66 ป ี

45 
233 
104 

2.86 
2.83 
3.16 

0.63 
0.86 
0.85 

5.82 0.003** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ
ของบุคลากรทีม่ีช่วงอายุ (Generations) ต่างกัน พบว่า บุคลากรที่มีช่วงอายุ (Generations) ต่างกันมีส่วนร่วมใน
การบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยบุคลากรที่มี
อายุระหว่าง 48-66 ปี (Baby Boomer) จะมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวมสูงที่สุด มี
ค่าเฉลี่ย 3.16 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 10-28 ปี (Generation Y) มีค่าเฉลี่ย 2.86 และบุคลากรที่มี
อายุระหว่าง 29-47 ปี (Generation X) มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวมต่ าท่ีสุด มีค่าเฉลี่ย 
2.83 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีช่วงอายุ (Generations) ต่างกันมีผลต่อการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการร่วมวางแผน ด้านการร่วมตัดสินใจ ด้านการร่วมด าเนินงาน และ
ด้านการร่วมติดตามประเมินผล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 0.01 จึงท าการเปรียบเทียบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe)  
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ตำรำงที่ 4.13 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
   ด้านการร่วมวางแผน เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ช่วงอำยุ 10-28 ปี 29-47 ปี 48-66 ป ี
10-28 ป ี
29-47 ป ี
48-66 ป ี

- 
0.06 
-0.25 

 
- 

-0.31* 

 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.13  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ    
ด้านการร่วมวางแผน เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุ (Generations) พบว่า บุคลากรที่มีช่วงอายุ 48–66 ปี (Baby 
Boomer) มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วมวางแผน แตกต่างจากบุคลากรที่มีช่วงอายุ        
29-47 ปี (Generation X) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรมีช่วงอายุ 48–66 ปี (Baby Boomer) 
มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมวางแผน มากกว่าบุคลากรที่มีช่วงอายุ 29-47 ปี (Generation X) 
ส าหรับช่วงอายุ (Generations) อ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.14 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 
   ด้านการร่วมตัดสินใจ เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ช่วงอำยุ 10-28 ปี 29-47 ปี 48-66 ป ี
10-28 ป ี
29-47 ป ี
48-66 ป ี

- 
-0.005 
-0.36 

 
- 

-0.35* 

 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.14  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
ด้านการร่วมตัดสินใจ เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุ (Generations) พบว่า บุคลากรที่มีช่วงอายุ 48–66 ปี (Baby 
Boomer) มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วมตัดสินใจ แตกต่างจากบุคลากรที่มีช่วงอายุ        
29-47 ปี (Generation X) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรมีช่วงอายุ 48–66 ปี (Baby 
Boomer) มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วมตัดสินใจ มากกว่าบุคลากรที่มีช่วงอายุ 29-47 ปี 
(Generation X) ส าหรับช่วงอายุ (Generations) อ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.15 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ   
   ด้านการร่วมด าเนินงาน เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ช่วงอำยุ 10-28 ปี 29-47 ปี 48-66 ป ี
10-28 ป ี
29-47 ป ี
48-66 ป ี

- 
0.01 
-0.36* 

 
- 

-0.37* 

 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
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 จากตารางที่ 4.15  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
ด้านการร่วมด าเนินงาน เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุ  (Generations) พบว่า บุคลากรที่มีช่วงอายุ 48–66 ปี 
(Baby Boomer) มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วมด าเนินงาน แตกต่างจากบุคลากรที่มี
ช่วงอายุ 10-28 ปี (Generation X) และช่วงอายุ 29-47 ปี (Generation X) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยบุคลากรมีช่วงอายุ 48–66 ปี (Baby Boomer) มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วม
ด าเนินงาน มากกว่าบุคลากรที่มีช่วงอายุ 10-28 ปี (Generation X) และช่วงอายุ 29-47 ปี (Generation X) 
ส าหรับช่วงอายุ (Generations) อ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.16 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ   
   ด้านการร่วมติดตามประเมินผล เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ช่วงอำย ุ 10-28 ป ี 29-47 ป ี 48-66 ป ี
10-28 ป ี
29-47 ป ี
48-66 ป ี

- 
0.06 
-0.22 

 
- 

-0.28* 

 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.16  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
ด้านการร่วมติดตามประเมินผล เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุ (Generations) พบว่า บุคลากรที่มีช่วงอายุ 48–66 ปี 
(Baby Boomer) มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วมติดตามประเมินผล แตกต่างจากบุคลากรที่มี
ช่วงอายุ 29-47 ปี (Generation X) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรมีช่วงอายุ 48–66 ปี (Baby 
Boomer) มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วมติดตามประเมินผล มากกว่าบุคลากรที่มีช่วงอายุ 
29-47 ปี (Generation X) ส าหรับช่วงอายุ (Generations) อ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.17 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวม 
   เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ช่วงอำย ุ 10-28 ป ี 29-47 ป ี 48-66 ป ี
10-28 ป ี
29-47 ป ี
48-66 ป ี

- 
0.03 
-0.29 

 
- 

-0.33* 

 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.17  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ
โดยภาพรวม เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุ (Generations) พบว่า บุคลากรที่มีช่วงอายุ 48–66 ปี (Baby Boomer)      
มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวม แตกต่างจากบุคลากรที่มีช่วงอายุ 29-47 ปี (Generation X) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรที่มีช่วงอายุ 48–66 ปี (Baby Boomer) มีส่วนร่วมในการ
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บริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวม มากกว่าบุคลากรที่มีช่วงอายุ 29-47 ปี (Generation X) ส าหรับช่วงอายุ 
(Generations) อ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

 สมมติฐำนที่ 1.3 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน   
มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.18 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากรที่มี 
   ระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

      (n=382) 
กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำน

ภำยในองค์กำร 
ระดับกำรศึกษำ จ ำนวน ค่ำเฉลี่ย S.D. F-statistic Sig. 

(2 tailed) 
ด้านการร่วมวางแผน ต่ ากว่าปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี
ปริญญาโทขึ้นไป 

81 
152 
149 

2.64 
2.91 
3.24 

0.79 
0.85 
0.92 

13.05 0.000** 

ด้านการร่วมตัดสินใจ ต่ ากว่าปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี

ปริญญาโทขึ้นไป 

81 
152 
149 

2.34 
2.74 
3.06 

0.87 
0.86 
0.99 

16.21 0.000** 

ด้านการร่วมด าเนินงาน ต่ ากว่าปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี

ปริญญาโทขึ้นไป 

81 
152 
149 

2.73 
2.96 
3.36 

0.80 
0.81 
0.78 

18.34 0.000** 

ด้านการร่วมติดตามประเมินผล ต่ ากว่าปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี

ปริญญาโทขึ้นไป 

81 
152 
149 

2.41 
2.76 
3.19 

0.92 
0.85 
1.00 

20.29 0.000** 

การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การโดยภาพรวม 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี

ปริญญาโทขึ้นไป 

81 
152 
149 

2.53 
2.84 
3.21 

0.75 
0.77 
0.85 

20.56 0.000** 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ
ของบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกัน พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายใน
องค์การโดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยบุคลากรที่มีระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาโทข้ึนไป จะมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวมสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.21 รองลงมาคือ 
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ย 2.84 และบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีส่วน
ร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวมต่ าที่สุด มีค่าเฉลี่ย 2.53 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีผลต่อการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การทั้ง 4 ด้าน ได้แก ่ด้านการร่วม
วางแผน ด้านการร่วมตัดสินใจ ด้านการร่วมด าเนินงาน และด้านการร่วมติดตามประเมินผล อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
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ตำรำงที่ 4.19 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 
   ด้านการร่วมวางแผน เป็นรายคู่จ าแนกตามระดับการศึกษาด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ระดับกำรศึกษำ ต่ ำกว่ำปริญญำตรี ปริญญำตรี ปริญำโทขึ้นไป 
ต่ ากว่าปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี
ปริญาโทขึ้นไป 

- 
-0.28 
-0.59* 

 
- 

-0.32* 

 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.19  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ    
ด้านการร่วมวางแผน เป็นรายคู่จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป     
มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วมวางแผน แตกต่างจากบุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่า
ปริญญาตรี และระดับปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท
ขึ้นไป มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วมวางแผน มากกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่า
ปริญญาตรี และระดับปริญญาตรี ส าหรับระดับการศึกษาอ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.20 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ   
   ด้านการร่วมตัดสินใจ เป็นรายคู่จ าแนกตามระดับการศึกษาด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ระดับกำรศึกษำ ต่ ำกว่ำปริญญำตรี ปริญญำตรี ปริญำโทขึ้นไป 
ต่ ากว่าปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี
ปริญาโทขึ้นไป 

- 
-0.39* 
-0.71* 

 
- 

-0.32* 

 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.20  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  ด้าน
การร่วมตัดสินใจ เป็นรายคู่จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วมตัดสินใจ แตกต่างจากบุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญาตรี และบุคลากร
ที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทข้ึนไปมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วมตัดสินใจ แตกต่างจาก
บุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี และระดับปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 โดยบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การด้านการร่วม
ตัดสินใจ มากกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี  ส าหรับบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้น
ไปมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วมตัดสินใจ มากกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่า
ปริญญาตรี และระดับปริญญาตรี 
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ตำรำงที่ 4.21 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ   
   ด้านการร่วมด าเนินงาน เป็นรายคู่จ าแนกตามระดับการศึกษาด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ระดับกำรศึกษำ ต่ ำกว่ำปริญญำตรี ปริญญำตรี ปริญำโทขึ้นไป 
ต่ ากว่าปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี
ปริญาโทขึ้นไป 

- 
0.22* 
-0.40* 

 
- 

0.41* 

 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.21  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
ด้านการร่วมด าเนินงาน เป็นรายคู่จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีส่วน
ร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วมด าเนินงาน แตกต่างจากบุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่า
ปริญาตรี และบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไปมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วม
ด าเนินงาน แตกต่างจากบุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี และระดับปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05  

 โดยบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วม
ด าเนินงาน มากกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี ส าหรับบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท
ขึ้นไปมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วมด าเนินงาน มากกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ า
กว่าปริญญาตรี และระดับปริญญาตรี 

ตำรำงที่ 4.22 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ   
   ด้านการร่วมติดตามประเมินผล เป็นรายคู่จ าแนกตามระดับการศึกษาด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ระดับกำรศึกษำ ต่ ำกว่ำปริญญำตรี ปริญญำตรี ปริญำโทขึ้นไป 
ต่ ากว่าปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี
ปริญาโทขึ้นไป 

- 
-0.36* 
-0.78* 

 
- 

-0.43* 

 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.22  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
ด้านการร่วมติดตามประเมินผล เป็นรายคู่จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมี
ส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วมติดตามประเมินผล แตกต่างจากบุคลากรที่มีการศึกษาระดับ
ต่ ากว่าปริญาตรี และบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไปมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การด้าน
การร่วมติดตามประเมินผล แตกต่างจากบุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี และระดับปริญญาตรี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 โดยบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วม
ติดตามประเมินผล มากกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี  ส าหรับบุคลากรที่มีการศึกษาระดับ
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ปริญญาโทข้ึนไปมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วมติดตามประเมินผล มากกว่าบุคลากรที่มี
การศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี และระดับปริญญาตรี 

ตำรำงที่ 4.23 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวม   
   เป็นรายคู่จ าแนกตามระดับการศึกษาด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ระดับกำรศึกษำ ต่ ำกว่ำปริญญำตรี ปริญญำตรี ปริญำโทขึ้นไป 
ต่ ากว่าปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี
ปริญาโทขึ้นไป 

- 
-0.31* 
-0.68* 

 
- 

-0.37* 

 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.23  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 
โดยภาพรวมเป็นรายคู่จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวมแตกต่างจากบุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไปมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ
โดยภาพรวม แตกต่างจากบุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี และระดับปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  

 โดยบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวม 
มากกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี ส าหรับบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทข้ึนไปมีส่วน
ร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวม มากว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี และระดับ
ปริญญาตรี 

 สมมติฐำนที่ 1.4 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีประเภทของบุคลากร
ต่างกัน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.24 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากรที่มี 
   ประเภทของบุคลากรแตกต่างกัน 

      (n=382) 
กำรมีส่วนร่วมในกำร

บริหำรงำนภำยในองค์กำร 
ประเภทบุคลำกร จ ำนวน ค่ำเฉลี่ย S.D. F-statistic Sig. 

(2 tailed) 
ด้านการร่วมวางแผน ข้าราชการ 

พนักงานสถาบัน 
ลูกจ้างประจ า 

พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

87 
185 
41 
30 
39 

3.34 
2.95 
2.58 
3.23 
2.54 

0.96 
0.83 
0.82 
0.81 
0.83 

9.30 0.000** 
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ตำรำงที่ 4.24 (ต่อ) 

      (n=382) 
กำรมีส่วนร่วมในกำร

บริหำรงำนภำยในองค์กำร 
ประเภทบุคลำกร จ ำนวน ค่ำเฉลี่ย S.D. F-statistic Sig. 

(2 tailed) 
ด้านการร่วมตัดสินใจ ข้าราชการ 

พนักงานสถาบัน 
ลูกจ้างประจ า 

พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

87 
185 
41 
30 
39 

3.24 
2.74 
2.39 
2.83 
2.31 

0.94 
0.89 
0.94 
0.72 
0.95 

10.32 0.000* 

ด้านการร่วมด าเนินงาน ข้าราชการ 
พนักงานสถาบัน 
ลูกจ้างประจ า 

พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

87 
185 
41 
30 
39 

3.49 
3.01 
2.72 
3.13 
2.68 

0.86 
0.76 
0.83 
0.71 
0.80 

10.89 0.000** 

ด้านการร่วมติดตาม

ประเมินผล 

ข้าราชการ 
พนักงานสถาบัน 
ลูกจ้างประจ า 

พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

87 
185 
41 
30 
39 

3.29 
2.85 
2.46 
2.94 
2.27 

0.97 
0.89 
0.90 
0.97 
0.95 

10.43 0.000** 

การมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การโดย
ภาพรวม 

ข้าราชการ 
พนักงานสถาบัน 
ลูกจ้างประจ า 

พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

87 
185 
41 
30 
39 

3.35 
2.88 
2.54 
3.03 
2.45 

0.87 
0.77 
0.79 
0.74 
0.77 

12.19 0.000** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที ่4.24 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของ
บุคลากรที่มีประเภทของบุคลากรต่างกัน พบว่า บุคลากรที่มีประเภทของบุคลากรต่างกันมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การโดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยบุคลากรที่เป็นข้าราชการ จะมี
ส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวมสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.35 รองลงมาคือ บุคลากรที่เป็น
พนักงานส่วนงานภายใน มีค่าเฉลี่ย 3.03 บุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบัน มีค่าเฉลี่ย 2.88 บุคลากรที่เป็น
ลูกจ้างประจ า มีค่าเฉลี่ย 2.54 และบุคลากรที่เป็นลูกจ้างชั่วคราว มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดย
ภาพรวมต่ าที่สุด มีค่าเฉลี่ย 2.45 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีประเภทของบุคลากรต่างกันมีผล
ต่อการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การทั้ง 4 ด้าน ได้แก ่ด้านการร่วมวางแผน ด้านการร่วมตัดสินใจ ด้านการ
ร่วมด าเนินงาน และด้านการร่วมติดตามประเมินผล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 จึงท าการ
เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe)  
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ตำรำงที่ 4.25 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
   ด้านการร่วมวางแผนเป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากรด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ประเภทของบุคลำกร ข้ำรำชกำร พนักงำนสถำบัน ลูกจ้ำงประจ ำ 
 

พนักงำนส่วนงำน
ภำยใน 

ลูกจ้ำงชั่วครำว 

ข้าราชการ 
พนักงานสถาบัน 
ลูกจ้างประจ า 
พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

- 
.39500* 
.76234* 
.11437 
.80283* 

 
- 

.36734 
-.28063 
.40783 

 
 
- 

-.64797* 
.04049 

 
 
 
- 

.68846* 

 
 
 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.25  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
ด้านการร่วมวางแผน เป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่เป็นข้าราชการ มีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมวางแผนแตกต่างจากบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบัน ลูกจ้างประจ า และ
ลูกจ้างชั่วคราว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับบุคลากรที่เป็นพนักงานส่วนงานภายใน มีส่วนร่วมใน
การบริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมวางแผนแตกต่างจากบุคลากรที่เป็นลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนบุคลากรประเภทอ่ืน ๆ ไม่มีความแตกต่างกัน 

 โดยบุคลากรที่เป็นข้าราชการ มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมวางแผน มากกว่า
บุคลากรประเภทพนักงานสถาบัน ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว ส าหรับบุคลากรประเภทพนักงานส่วนงาน
ภายใน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมวางแผน มากกว่าบุคลากรประเภทลูกจ้างประจ าและ
ลูกจ้างชั่วคราว  

ตำรำงที่ 4.26 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ   
   ด้านการร่วมตัดสินใจ เป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากรด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ประเภทของบุคลำกร ข้ำรำชกำร พนักงำนสถำบัน ลูกจ้ำงประจ ำ 
 

พนักงำนส่วนงำน
ภำยใน 

ลูกจ้ำงชั่วครำว 

ข้าราชการ 
พนักงานสถาบัน 
ลูกจ้างประจ า 
พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

- 
0.50* 
0.85* 
0.41 
0.94* 

 
- 

0.35 
-0.08 
0.43 

 
 
- 

-0.44 
0.08 

 
 
 
- 

0.52 

 
 
 
 
- 

  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.26  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
ด้านการร่วมตัดสินใจ เป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่เป็นข้าราชการ มีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมตัดสินใจ แตกต่างจากบุคลากรประเภทพนักงานสถาบัน ลูกจ้างประจ า และ
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ลูกจ้างชั่วคราว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรที่เป็นข้าราชการ มีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การด้านการร่วมตัดสินใจ มากกว่าบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบัน ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว 
ส าหรับบุคลากรประเภทอ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน  

ตำรำงที่ 4.27 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ   
   ด้านการร่วมด าเนินงานเป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากรด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ประเภทของบุคลำกร ข้ำรำชกำร พนักงำนสถำบัน ลูกจ้ำงประจ ำ 
 

พนักงำนส่วนงำน
ภำยใน 

ลูกจ้ำงชั่วครำว 

ข้าราชการ 
พนักงานสถาบัน 
ลูกจ้างประจ า 
พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

- 
0.48* 

0.78* 
0.36 
0.81* 

 
- 

0.29 
-0.11 
0.33 

 
 
- 

-0.40 
0.03 

 
 
 
- 

0.44 

 
 
 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.27  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
ด้านการร่วมด าเนินงาน เป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่เป็นข้าราชการมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมด าเนินงาน แตกต่างจากบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบัน ลูกจ้างประจ า และ
ลูกจ้างชั่วคราว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรประเภทข้าราชการ มีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การด้านการร่วมด าเนินงาน มากกว่าบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบัน ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว 
ส าหรับบุคลากรประเภทอ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน  

ตำรำงที่ 4.28 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
   ด้านการร่วมติดตามประเมินผล เป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากรด้วยวิธีของเชฟเฟ ่

ประเภทของบุคลำกร ข้ำรำชกำร พนักงำนสถำบัน ลูกจ้ำงประจ ำ 
 

พนักงำนส่วนงำน
ภำยใน 

ลูกจ้ำงชั่วครำว 

ข้าราชการ 
พนักงานสถาบัน 
ลูกจา้งประจ า 
พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

- 
0.44* 

0.82* 
0.34 
1.02* 

 
- 

0.38 
-0.09 
0.58* 

 
 
- 

-0.48 
0.19 

 
 
 
- 

0.67 

 
 
 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
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 จากตารางที่ 4.28  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
ด้านการร่วมติดตามประเมินผล เป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่เป็นข้าราชการมีส่วนร่วม
ในการบริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมติดตามประเมินผล แตกต่างจากบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบัน 
ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบันมีส่วน
ร่วมในการบริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมติดตามประเมินผล แตกต่างจากบุคลากรประเภทลูกจ้างชั่วคราว 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนบุคลากรประเภทอื่นไม่มีความแตกต่างกัน 

 โดยบุคลากรที่เป็นข้าราชการ มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมติดตามประเมินผล 
มากกว่าบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบัน ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว ส าหรับบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบัน    
มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมติดตามประเมินผล มากกว่าบุคลากรที่เป็นลูกจ้างชั่วคราว   

ตำรำงที่ 4.29 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวม  
   เป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากรด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ประเภทของบุคลำกร ข้ำรำชกำร พนักงำนสถำบัน ลูกจ้ำงประจ ำ 
 

พนักงำนส่วนงำน
ภำยใน 

ลูกจ้ำงชั่วครำว 

ข้าราชการ 
พนักงานสถาบัน 
ลกูจ้างประจ า 
พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

- 
0.45* 
0.80* 
0.31 
0.89* 

 
- 

0.35 
-0.14 
0.44* 

 
 
- 

-0.49 
0.09 

 
 
 
- 

0.58 

 
 
 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.29  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
โดยภาพรวม เป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่เป็นข้าราชการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การโดยภาพรวม แตกต่างจากบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบัน ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบันมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดย
ภาพรวม แตกต่างจากบุคลากรที่เป็นลูกจ้างชั่วคราว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนบุคลากรประเภท
อ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน  

 โดยบุคลากรที่เป็นข้าราชการ มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวม มากกว่าบุคลากรที่
เป็นพนักงานสถาบัน ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว ส าหรับบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบันมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวม มากกว่าบุคลากรที่เป็นลูกจ้างชั่วคราว 
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 สมมติฐำนที่ 1.5 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานภายในสถาบันต่างกัน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.30 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากรที่มี 
   ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันท่ีแตกต่างกัน 

       (n=382) 
กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำน

ภำยในองค์กำร 
ประสบกำรณ์ 
ในกำรท ำงำน 

จ ำนวน ค่ำเฉลี่ย S.D. F-statistic Sig. 
(2 tailed) 

ด้านการร่วมวางแผน 1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
≥26 ปี 

129 
59 
41 
50 
53 
50 

2.87 
3.01 
2.93 
2.85 
2.95 
3.42 

0.69 
0.91 
1.09 
0.98 
0.97 
0.89 

3.14 0.009** 

ด้านการร่วมตัดสินใจ 1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
≥26 ปี 

129 
59 
41 
50 
53 
50 

2.63 
2.80 
2.75 
2.60 
2.79 
3.32 

0.78 
0.88 
1.08 
1.10 
1.07 
0.85 

4.48 0.001** 

ด้านการร่วมด าเนินงาน 1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
≥26 ปี 

129 
59 
41 
50 
53 
50 

2.91 
3.12 
2.92 
2.98 
3.11 
3.52 

0.68 
0.76 
0.92 
0.91 
0.95 
0.81 

4.52 0.001** 

ด้านการร่วมติดตามประเมินผล 1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
≥26 ปี 

129 
59 
41 
50 
53 
50 

2.74 
2.84 
2.78 
2.74 
2.84 
3.32 

0.81 
0.99 
1.08 
1.07 
1.01 
0.98 

2.91 0.013* 
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ตำรำงที่ 4.30 (ต่อ) 

       (n=382) 
กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำน

ภำยในองค์กำร 
ประสบกำรณ์ 
ในกำรท ำงำน 

จ ำนวน ค่ำเฉลี่ย S.D. F-statistic Sig. 
(2 tailed) 

การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การโดยภาพรวม 

1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
≥26 ปี 

129 
59 
41 
50 
53 
50 

2.79 
2.94 
2.84 
2.79 
2.93 
3.40 

0.66 
0.80 
0.98 
0.95 
0.93 
0.80 

4.34 0.001** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.30 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของ
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันต่างกัน พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายใน
สถาบันต่างกัน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป จะมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การโดยภาพรวมสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.40 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายใน
สถาบันตั้งแต่ 6-10 ปี มีค่าเฉลี่ย 2.94 บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 21-25 ปี           
มีค่าเฉลี่ย 2.93 บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 11-15 ปี มีค่าเฉลี่ย 2.84 และบุคลากรที่
มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 1-5 ปี และตั้งแต่ 16-20 ปี มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายใน
องค์การโดยภาพรวมต่ าที่สุด มีค่าเฉลี่ย 2.79 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานภายในสถาบันต่างกันมีผลต่อการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการร่วม
วางแผน ด้านการร่วมตัดสินใจ ด้านการร่วมด าเนินงาน และด้านการร่วมติดตามประเมินผล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe)  

ตำรำงที่ 4.31 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 
   ด้านการร่วมวางแผน เป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันด้วยวิธีของเชฟเฟ ่

ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนภำยในสถำบนั 1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ป ี 16-20 ปี 21-25 ป ี ≥26 ปี 
1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
≥26 ปี 

- 
-0.14 
-0.05 
0.02 
-0.08 
-0.54* 

 
- 

0.08 
0.16 
0.05 
-0.40 

 
 
- 

0.08 
-0.02 
0.49 

 
 
 
- 

-0.10 
-0.57 

 
 
 
 
- 

-0.46 

 
 
 
 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
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 จากตารางที่ 4.31  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
ด้านการร่วมวางแผน เป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน พบว่า บุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 1-5 ปี  มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การด้านการร่วม
วางแผนแตกต่างจากบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 1-5 ปี มีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมวางแผน น้อยกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน
มากกว่า 26 ปีขึ้นไป ส าหรับประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันอ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.32 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 
   ด้านการร่วมตัดสินใจ เป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนภำยในสถำบนั 1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ป ี 21-25 ปี ≥26 ป ี
1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
≥26 ปี 

- 
-0.17 
-0.12 
0.02 
-0.16 
-0.69* 

 
- 

0.05 
0.20 
0.01 
-0.52 

 
 
- 

0.14 
-0.04 
-0.57 

 
 
 
- 

-0.19 
-0.72* 

 
 
 
 
- 

-0.52 

 
 
 
 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.32  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 
ด้านการร่วมตัดสินใจ เป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน พบว่า บุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 1-5 ปี และตั้งแต่ 16-20 ปี มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายใน
องค์การด้านการร่วมตัดสินใจแตกต่างจากบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันอ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

 โดยบุคลากรมีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต ่1-5 ปี มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายใน
องค์การด้านการร่วมตัดสินใจ น้อยกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป และ
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 16-20 ปี มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ
ด้านการร่วมตัดสินใจ น้อยกว่าบุคลากรที่มปีระสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต ่26 ปีขึ้นไป  
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ตำรำงที่ 4.33 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ   
   ด้านการร่วมด าเนินงาน เป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันด้วยวิธีของเชฟเฟ ่

ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนภำยในสถำบนั 1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ป ี 16-20 ปี 21-25 ป ี ≥26 ปี 
1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
≥26 ปี 

- 
-0.21 
-0.01 
-0.06 
-0.19 
-0.61* 

 
- 

0.19 
0.14 
0.01 
-0.40 

 
 
- 

-0.05 
-0.19 
-0.60* 

 
 
 
- 

-0.13 
-0.54 

 
 
 
 
- 

-0.41 

 
 
 
 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.33  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ     
ด้านการร่วมด าเนินงาน เป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน พบว่า บุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 1-5 ปี และตั้งแต่ 11-15 ปี  มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายใน
องค์การด้านการร่วมด าเนินงานแตกต่างจากบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันอ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

 โดยบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 1-5 ปี มีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การด้านการร่วมด าเนินงาน น้อยกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้น
ไป และบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 11-15 ปี มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายใน
องค์การด้านการร่วมด าเนินงาน น้อยกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต ่26 ปีขึ้นไป  

ตำรำงที่ 4.34 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ   
   ด้านการร่วมคิดตามประเมินผล เป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันด้วยวิธีของเชฟเฟ ่

ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนภำยในสถำบนั 1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ป ี 16-20 ปี 21-25 ป ี ≥26 ปี 
1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
≥26 ปี 

- 
-0.09 
-0.03 
0.002 
-0.09 
-0.57* 

 
- 

0.06 
0.09 
-0.01 
-0.48 

 
 
- 

0.03 
-0.06 
-0.54 

 
 
 
- 

-0.10 
-0.58 

 
 
 
 
- 

-0.47 

 
 
 
 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.34  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
ด้านการร่วมติดตามประเมินผลเป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน พบว่า บุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 1-5 ปี  มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การด้านการร่วม
ติดตามประเมินผลแตกต่างจากบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป อย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 1-5 ปี มีส่วนร่วม
ในการบริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมติดตามประเมินผล น้อยกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน
ภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป ส าหรับประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันอ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

ตำรำงที ่4.35 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวม เป็นรายคู่ 
   จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนภำยในสถำบนั 1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ป ี 21-25 ปี ≥26 ป ี
1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
≥26 ปี 

- 
-0.15 
-0.05 
-0.003 
-0.13 
-0.60* 

 
- 

0.09 
0.15 
0.01 
-0.45 

 
 
- 

0.05 
-0.08 
-0.55 

 
 
 
- 

-0.13 
-0.60* 

 
 
 
 
- 

-0.47 

 
 
 
 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.35  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 
โดยภาพรวม เป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ใน
การท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 1-5 ปี และตั้งแต่ 16-20 ปี มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดย
ภาพรวมแตกต่างจากบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันอ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

 โดยบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 1-5 ปี มีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การโดยภาพรวม น้อยกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป และ
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 16-20 ปี มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ
โดยภาพรวม น้อยกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต ่26 ปีขึ้นไป  

 สมมติฐำนที่ 1.6 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสาย
สนับสนุนต่างกัน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.36 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแตกต่างกันของ 
   บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนท่ีแตกต่างกัน 

       (n=382) 
กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำน

ภำยในองค์กำร 
ด ำรงต ำแหน่ง

ผู้บริหำร 
จ ำนวน ค่ำเฉลี่ย S.D. F-statistic Sig. 

(2 tailed) 
ด้านการร่วมวางแผน ไม่ม ี

หัวหน้ากลุ่มงาน 
ผอ./เลขานุการ 

317 
52 
13 

2.80 
3.78 
4.15 

0.81 
0.76 
0.67 

47.70 0.000** 
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ตำรำงที่ 4.36 (ต่อ) 

       (n=382) 
กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำน

ภำยในองค์กำร 
ด ำรงต ำแหน่ง

ผู้บริหำร 
จ ำนวน ค่ำเฉลี่ย S.D. F-statistic Sig. 

(2 tailed) 
ด้านการร่วมตัดสินใจ ไม่ม ี

หัวหน้ากลุ่มงาน 
ผอ./เลขานุการ 

317 
52 
13 

2.58 
3.63 
4.15 

0.85 
0.81 
0.67 

52.02 0.000** 

ด้านการร่วมด าเนินงาน ไม่ม ี
หัวหน้ากลุ่มงาน 
ผอ./เลขานุการ 

317 
52 
13 

2.89 
3.81 
4.32 

0.75 
0.63 
0.55 

54.39 0.000** 

ด้านการร่วมติดตามประเมินผล ไม่ม ี
หัวหน้ากลุ่มงาน 
ผอ./เลขานุการ 

317 
52 
13 

2.66 
3.60 
4.41 

0.87 
0.86 
0.61 

47.08 0.000** 

การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การโดยภาพรวม 

ไม่ม ี
หัวหน้ากลุ่มงาน 
ผอ./เลขานุการ 

317 
52 
13 

2.73 
3.70 
4.26 

0.74 
0.70 
0.54 

61.85 0.000** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 จากตารางที่ 4.36 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ
ของบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนต่างกัน พบว่า บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน
ต่างกันมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยบุคลากร
ที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก จะมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวมสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.26 รองลงมาคือ บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่ม
งาน มีค่าเฉลี่ย 3.70 และบุคลากรที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสุนนมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายใน
องค์การโดยภาพรวมต่ าที่สุด มีค่าเฉลี่ย 2.73 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่ด ารงต าแหน่ง
ผู้บริหารสายสนับสนุนต่างกันมีผลต่อการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการร่วม
วางแผน ด้านการร่วมตัดสินใจ ด้านการร่วมด าเนินงาน และด้านการร่วมติดตามประเมินผล อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
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ตำรำงที่ 4.37 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
   ด้านการร่วมวางแผน เป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

กำรด ำรงต ำแหน่งผู้บริหำรสำยสนับสนนุ ไม่ได้ด ำรงต ำแหน่ง
ผู้บริหำรสำยสนับสุนน 

 

หัวหน้ำกลุ่มงำน 
 

ผู้อ ำนวยกำรส ำนักงำน
อธิกำรบดี/ผู้อ ำนวยกำรกอง/

เลขำนุกำรคณะ/ส ำนกั 
1. ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสุนน 
2. หัวหน้ากลุ่มงาน 
3. ผู้ อ านวยการส านั ก งานอธิ ก ารบดี /
ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก 

- 
-0.98* 
-1.35* 

 
- 

-0.36 

 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.37  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
ด้านการร่วมวางแผน เป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน พบว่า บุคลากรที่ไม่ได้ด ารง
ต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมวางแผน แตกต่างจาก
บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการ
กอง/เลขานุการคณะ/ส านัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนอ่ืนไม่มี
ความแตกต่างกัน 

 โดยบุคลากรที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การด้าน
การร่วมวางแผนน้อยกว่าบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากรที่ ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ
ส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก  

ตำรำงที่ 4.38 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ   
   ด้านการร่วมตัดสินใจ เป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

กำรด ำรงต ำแหน่งผู้บริหำรสำยสนับสนนุ ไม่ได้ด ำรงต ำแหน่ง
ผู้บริหำรสำยสนับสุนน 

 

หัวหน้ำกลุ่มงำน 
 

ผู้อ ำนวยกำรส ำนักงำน
อธิกำรบดี/ผู้อ ำนวยกำรกอง/

เลขำนุกำรคณะ/ส ำนกั 
1. ไม่ไดด้ ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสุนน 
2. หัวหน้ากลุ่มงาน 
3.  ผู้ อ านวยการส านั กงานอธิ การบดี /
ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก 

- 
-1.04* 
-1.56* 

 
- 

-0.51 

 
 
- 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.38  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
ด้านการร่วมตัดสินใจเป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน พบว่า บุคลากรที่ไม่ได้ด ารง
ต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วมตัดสินใจ แตกต่างจาก
บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการ
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กอง/เลขานุการคณะ/ส านัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนอ่ืนไม่มี
ความแตกต่างกัน 

 โดยบุคลากรที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ด้าน
การร่วมตัดสินใจ น้อยกว่าบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากรที่ด ารงต าแหน่ งผู้อ านวยการ
ส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก  

ตำรำงที่ 4.39 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ   
   ด้านการร่วมด าเนินงาน เป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนด้วยวิธีของเชฟเฟ ่

กำรด ำรงต ำแหน่งผู้บริหำรสำยสนับสนนุ ไม่ได้ด ำรงต ำแหน่ง
ผู้บริหำรสำยสนับสุนน 

 

หัวหน้ำกลุ่มงำน 
 

ผู้อ ำนวยกำรส ำนักงำน
อธิกำรบดี/ผู้อ ำนวยกำรกอง/

เลขำนุกำรคณะ/ส ำนกั 
1. ไม่ไดด้ ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสุนน 
2. หัวหน้ากลุ่มงาน 
3.  ผู้ อ านวยการส านั กงานอธิ การบดี /
ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก 

- 
-0.91* 
-1.42* 

 
- 

-0.51 

 
 
- 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.39  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
ด้านการร่วมด าเนินงานเป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน พบว่า บุคลากรที่ไม่ได้ด ารง
ต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  ด้านการร่วมด าเนินงาน แตกต่างจาก
บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการ
กอง/เลขานุการคณะ/ส านัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนอ่ืนไม่มี
ความแตกต่างกัน 

 โดยบุคลากรที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  ด้าน
การร่วมด าเนินงาน น้อยกว่าบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ
ส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก  
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ตำรำงที่ 4.40 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ   
   ด้านการร่วมติดตามประเมินผล เป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

กำรด ำรงต ำแหน่งผู้บริหำรสำยสนับสนนุ ไม่ได้ด ำรงต ำแหน่ง
ผู้บริหำรสำยสนับสุนน 

 

หัวหน้ำกลุ่มงำน 
 

ผู้อ ำนวยกำรส ำนักงำน
อธิกำรบดี/ผู้อ ำนวยกำรกอง/

เลขำนุกำรคณะ/ส ำนกั 
1. ไม่ไดด้ ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสุนน 
2. หัวหน้ากลุ่มงาน 
3.  ผู้ อ านวยการส านั กงานอธิ การบดี /
ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก 

- 
-0.93* 
-1.74* 

 
- 

-0.80* 

 
 
- 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.40  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
ด้านการร่วมติดตามประเมินผลเป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน พบว่า บุคลากรที่
ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมติดตาม
ประเมินผล แตกต่างจากบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงาน
อธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และบุคลากรที่ด ารง
ต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงานมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมติดตามประเมินผล แตกต่าง
บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 โดยบุคลากรที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การด้าน
การร่วมติดตามประเมินผล น้อยกว่าบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากรที่ด ารงต าแหน่ง
ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก  และบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้า
กลุ่มงานมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมติดตามประเมินผล น้อยกว่าบุคลากรที่ด ารง
ต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก 

ตำรำงที่ 4.41 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวม  
   เป็นรายคู่ จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

กำรด ำรงต ำแหน่งผู้บริหำรสำยสนับสนนุ ไม่ได้ด ำรงต ำแหน่ง
ผู้บริหำรสำยสนับสุนน 

 

หัวหน้ำกลุ่มงำน 
 

ผู้อ ำนวยกำรส ำนักงำน
อธิกำรบดี/ผู้อ ำนวยกำรกอง/

เลขำนุกำรคณะ/ส ำนกั 
1. ไม่ไดด้ ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสุนน 
2. หัวหน้ากลุ่มงาน 
3.  ผู้ อ านวยการส านั กงานอธิ การบดี /
ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก 

- 
-0.97* 
-1.52* 

 
- 

-0.55 

 
 
- 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
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 จากตารางที่ 4.41  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ  
โดยภาพรวมเป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน พบว่า บุคลากรที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่ง
ผู้บริหารสายสนับสนุน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวม แตกต่างจากบุคลากรที่ด ารงต าแหน่ง
หัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/
ส านัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนอ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

 โดยบุคลากรที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดย
ภาพรวมน้อยกว่าบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงาน
อธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก  

 4.3.2 สมมติฐำนที่ 2 บุคลำกรสำยสนับสนุนสถำบันบัณฑิตพัฒนบริหำรศำสตร์ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล
ต่ำงกันจะมีควำมผูกพันต่อองค์กำรแตกต่ำงกัน 

 สมมติฐำนที่ 2.1 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีเพศต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองค์การแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.42 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่มีเพศแตกต่างกัน 

     (n=382) 
ควำมผูกพันต่อองค์กำร ชำย หญิง t -statistic Sig. 

(2 tailed) ค่ำเฉลี่ย S.D. ค่ำเฉลี่ย S.D. 
ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรบัเป้าหมาย และ
ความต้องการขององค์การ 

3.89 0.70 3.99 0.57 -1.427 0.155 

ด้านความทุ่มเทความพยายามเพื่อท าประโยชน์
กับองค์การ 

4.04 0.67 4.09 0.55 -0.793 0.428 

ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์การ 

3.85 0.79 3.90 0.61 -0.726 0.469 

ความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม 3.93 0.66 3.99 0.51 -1.065 0.288 

 จากตารางที ่4.42 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่มีเพศต่างกัน 
พบว่า บุคลากรที่มีเพศต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และพบว่า เพศที่ต่างกันไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่นและการ
ยอมรับเป้าหมายและความต้องการขององค์การ ด้านความทุ่มเทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ และ
ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น     
จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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 สมมติฐำน 2.2 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีช่วงอายุต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองคก์ารแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.43 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่มีช่วงอายุแตกต่างกัน 

       (n=382) 
ควำมผูกพันต่อองค์กำร ช่วงอำยุ จ ำนวน ค่ำเฉลี่ย S.D. F-statistic Sig. 

(2 tailed) 
ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรบั
เป้าหมาย และความต้องการของ
องค์การ 

10-28 ป ี
29-47 ป ี
48-66 ป ี

45 
233 
104 

3.89 
3.88 
4.16 

0.61 
0.63 
0.55 

7.79 0.000** 

ด้านความทุ่มเทความพยายามเพื่อ
ท าประโยชน์กับองค์การ 

10-28 ป ี
29-47 ป ี
48-66 ป ี

45 
233 
104 

3.99 
4.03 
4.21 

0.66 
0.58 
0.56 

3.68 0.026* 

ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกขององค์การ 

10-28 ป ี
29-47 ป ี
48-66 ป ี

45 
233 
104 

3.57 
3.79 
4.24 

0.63 
0.66 
0.59 

24.20 0.000** 

ความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม 10-28 ป ี
29-47 ป ี
48-66 ป ี

45 
233 
104 

3.81 
3.90 
4.20 

0.56 
0.55 
0.52 

12.99 0.000** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.43 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่มีช่วงอายุ 
(Generations) ต่างกัน พบว่า บุคลากรที่มีช่วงอายุ (Generations) ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยบุคลากรที่มีอายุระหว่าง 48-66 ปี (Baby Boomer) จะมี
ความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.20 รองลงมาคือ บุคลากรที่มีอายุระหว่าง 29-47 ปี 
(Generation X) มีค่าเฉลี่ย 3.90 และบุคลากรที่มีอายุระหว่าง 10-28 ปี (Generation Y) มีความผูกพันต่อ
องค์การโดยภาพรวมต่ าที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.81 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีช่วงอายุ 
(Generations) ต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย
และความต้องการขององค์การ ด้านความทุ่มเทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ และด้านความ
ปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 จึงท าการ
เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe)  
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ตำรำงที่ 4.44 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย  
   และความต้องการขององค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ช่วงอำย ุ 10-28 ป ี 29-47 ป ี 48-66 ป ี
10-28 ป ี
29-47 ป ี
48-66 ป ี

- 
0.006 
-0.27* 

 
- 

-0.27* 

 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.44  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและการ
ยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุ (Generations) พบว่า บุคลากรที่มี
ช่วงอายุ 48–66 ปี (Baby Boomer) มีความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และ
ความต้องการขององค์การ แตกต่างจากบุคลากรที่มีช่วงอายุ 10 -28 ปี (Generation Y) และ 29-47 ปี 
(Generation X) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรมีช่วงอายุ 48–66 ปี (Baby Boomer) มีความ
ผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ มากกว่าบุคลากรที่มี
ช่วงอายุ 10-28 ปี (Generation Y) และ 29-47 ปี (Generation X) ส าหรับช่วงอายุ (Generations) อ่ืนไม่มีความ
แตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.45 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทความพยายาม 
   เพื่อท าประโยชน์กับองค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ช่วงอำย ุ 10-28 ป ี 29-47 ป ี 48-66 ป ี
10-28 ป ี
29-47 ป ี
48-66 ป ี

- 
-0.04 
-0.67* 

 
- 

-0.27* 

 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.45  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทความ
พยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุ  (Generations) พบว่า บุคลากรที่มีช่วงอายุ 
48–66 ปี (Baby Boomer) มีความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ 
แตกต่างจากบุคลากรที่มีช่วงอายุ 10-28 ปี (Generation Y) และ 29-47 ปี (Generation X) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรที่มีช่วงอายุ 48–66 ปี (Baby Boomer) มีความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเท
ความพยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ มากกว่าบุคลากรที่มีช่วงอายุ 10-28 ปี (Generation Y) และ 29-47 ปี 
(Generation X) ส าหรับช่วงอายุ (Generations) อ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 
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ตำรำงที่ 4.46 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็น 
   สมาชิกขององค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ช่วงอำยุ 10-28 ป ี 29-47 ป ี 48-66 ป ี
10-28 ป ี
29-47 ป ี
48-66 ป ี

- 
-0.22 
-0.67* 

 
- 

-0.45* 

 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.46  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะ
ด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุ (Generations) พบว่า บุคลากรที่มีช่วงอายุ 
48–66 ปี (Baby Boomer) มีความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ
องค์การ แตกต่างจากบุคลากรที่มีช่วงอายุ 10-28 ปี (Generation Y) และ 29-47 ปี (Generation X) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรที่มีช่วงอายุ 48–66 ปี (Baby Boomer) มีความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ มากกว่าบุคลากรที่มีช่วงอายุ 10 -28 ปี 
(Generation Y) และ 29-47 ปี (Generation X) ส าหรับช่วงอายุ (Generations) อ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.47 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม เป็นรายคู่จ าแนกตามช่วงอายุ 
   ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ช่วงอำยุ 10-28 ป ี 29-47 ป ี 48-66 ป ี
10-28 ป ี
29-47 ป ี
48-66 ป ี

- 
-0.08 
-0.38* 

 
- 

-0.30* 

 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.47 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมเป็นรายคู่
จ าแนกตามช่วงอายุ (Generations) พบว่า บุคลากรที่มีช่วงอายุ 48–66 ปี (Baby Boomer) มีความผูกพันต่อ
องค์การโดยภาพรวม แตกต่างจากบุคลากรที่มีช่วงอายุ 10-28 ปี (Generation Y) และ 29-47 ปี (Generation X) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรมีช่วงอายุ 48–66 ปี มีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม 
มากกว่าบุคลากรที่มีช่วงอายุ 10-28 ปี (Generation Y) และ 29-47 ปี (Generation X) ส าหรับช่วงอายุ 
(Generations) อ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 
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 สมมติฐำนที่ 2.3 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน   
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.48 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

      (n=382) 
ควำมผูกพันต่อองค์กำร ระดับกำรศึกษำ จ ำนวน ค่ำเฉลี่ย S.D. F-statistic Sig. 

(2 tailed) 
ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรบั
เป้าหมาย และความต้องการของ
องค์การ 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี

ปริญญาโทขึ้นไป 

81 
152 
149 

3.91 
3.88 
4.05 

0.61 
0.64 
0.59 

2.87 0.058 

ด้านความทุ่มเทความพยายามเพื่อ
ท าประโยชน์กับองค์การ 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี

ปริญญาโทขึ้นไป 

81 
152 
149 

4.00 
4.04 
4.15 

0.70 
0.56 
0.54 

2.04 0.131 

ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี

ปริญญาโทขึ้นไป 

81 
152 
149 

3.96 
3.85 
3.87 

0.68 
0.64 
0.70 

0.61 0.543 

ความผูกพันต่อองค์การโดย
ภาพรวม 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี

ปริญญาโทขึ้นไป 

81 
152 
149 

3.96 
3.93 
4.02 

0.60 
0.56 
0.53 

1.15 0.316 

 จากตารางที่ 4.48 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาต่างกัน พบว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน     
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพบว่า ระดับการศึกษาที่ต่างกันไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การทั้ง 
3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและความต้องการขององค์การ  ด้านความทุ่มเทความ
พยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ และด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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 สมมติฐำนที่ 2.4 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีประเภทของบุคลากร
ต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.49 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่มีประเภทของบุคลากร 
   แตกต่างกัน 

      (n=382) 
ควำมผูกพนัต่อองค์กำร ประเภทบุคลำกร จ ำนวน ค่ำเฉลี่ย S.D. F-statistic Sig. 

(2 tailed) 
ด้านความเช่ือมั่นและการ
ยอมรับเป้าหมาย และความ
ต้องการขององค์การ 

ข้าราชการ 
พนักงานสถาบัน 
ลูกจ้างประจ า 

พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

87 
185 
41 
30 
39 

4.16 
3.86 
3.90 
3.95 
4.00 

0.50 
0.64 
0.69 
0.53 
0.64 

3.75 0.005** 

ด้านความทุ่มเทความพยายาม
เพื่อท าประโยชน์กับองค์การ 

ข้าราชการ 
พนักงานสถาบัน 
ลูกจ้างประจ า 

พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

87 
185 
41 
30 
39 

4.24 
4.01 
4.06 
4.08 
4.00 

0.46 
0.58 
0.75 
0.51 
0.71 

2.41 0.048* 

ด้านความปรารถนาที่จะด ารง
ไว้ซึ่ งความเป็นสมาชิกของ
องค์การ 

ข้าราชการ 
พนักงานสถาบัน 
ลูกจ้างประจ า 

พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

87 
185 
41 
30 
39 

4.21 
3.71 
4.10 
3.75 
3.86 

0.55 
0.67 
0.70 
0.56 
0.69 

10.49 0.000** 

ความผูกพันต่อองค์การโดย
ภาพรวม 

ข้าราชการ 
พนักงานสถาบัน 
ลูกจ้างประจ า 

พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

87 
185 
41 
30 
39 

4.21 
3.86 
4.02 
3.93 
3.95 

0.46 
0.56 
0.65 
0.46 
0.61 

5.94 0.000** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.49 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่มีประเภท
ของบุคลากรต่างกัน พบว่า บุคลากรที่มีประเภทของบุคลากรต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมแตก 
ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรที่เป็นข้าราชการ จะมีความผูกพันต่อองค์การโดย
ภาพรวมสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.21 รองลงมาคือ บุคลากรที่เป็นลูกจ้างประจ า มีค่าเฉลี่ย 4.02 บุคลากรที่เป็นลูกจ้าง
ชั่วคราว มีค่าเฉลี่ย 3.95 บุคลากรที่เป็นพนักงานส่วนงานภายใน มีค่าเฉลี่ย 3.93 และบุคลากรที่เป็นพนักงาน
สถาบัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมต่ าที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.86 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
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บุคลากรที่มปีระเภทของบุคลากรต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่นและการ
ยอมรับเป้าหมายและความต้องการขององค์การ ด้านความทุ่มเทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ และ
ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 
จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

ตำรำงที่ 4.50 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย  
   และความต้องการขององค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากรด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ประเภทของบุคลำกร ข้ำรำชกำร พนักงำนสถำบัน ลูกจ้ำงประจ ำ 
 

พนักงำนส่วนงำน
ภำยใน 

ลูกจ้ำงชั่วครำว 

ข้าราชการ 
พนักงานสถาบัน 
ลูกจ้างประจ า 
พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

- 
0.30* 
0.26 
0.21 
.162 

 
- 

-0.04 
-0.09 
-0.14 

 
 
- 

-0.04 
-0.09 

 
 
 
- 

-0.04 

 
 
 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.50  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและการ
ยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่เป็น
ข้าราชการ มีความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ  
แตกต่างจากบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรที่เป็นข้าราชการ     
มีความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ มากกว่า
บุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบัน ส่วนบุคลากรประเภทอื่น ๆ ไม่มีความแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.51 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทความพยายาม 
   เพื่อท าประโยชน์กับองค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากรด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ประเภทของบุคลำกร ข้ำรำชกำร พนักงำนสถำบัน ลูกจ้ำงประจ ำ 
 

พนักงำนส่วนงำน
ภำยใน 

ลูกจ้ำงชั่วครำว 

ข้าราชการ 
พนักงานสถาบัน 
ลูกจ้างประจ า 
พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

- 
0.22* 
0.18 
0.15 
0.24 

 
- 

-0.04 
-0.06 
0.01 

 
 
- 

-0.02 
0.05 

 
 
 
- 

0.08 

 
 
 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.10 

 จากตารางที่ 4.51  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทความ
พยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การเป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่เป็นข้าราชการ   
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มีความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ แตกต่างจากบุคลากรที่เป็น
พนักงานสถาบัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรที่เป็นข้าราชการ มีความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความทุ่มเทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ มากกว่าบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบัน ส่วนบุคลากร
ประเภทอ่ืน ๆ ไม่มีความแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.52 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็น 
   สมาชิกขององค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากรด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ประเภทของบุคลำกร ข้ำรำชกำร พนักงำนสถำบัน ลูกจ้ำงประจ ำ 
 

พนักงำนส่วนงำน
ภำยใน 

ลูกจ้ำงชั่วครำว 

ข้าราชการ 
พนักงานสถาบัน 
ลูกจ้างประจ า 
พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

- 
0.50* 
0.11 
0.46* 
0.35 

 
- 

-0.38* 
-0.04 
-0.14 

 
 
- 

0.34 
0.23 

 
 
 
- 

-0.10 

 
 
 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.52  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะ
ด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การเป็นรายคู่จ าแนกตามประเภทของบุคลากรพบว่า บุคลากรที่เป็นข้าราชการ 
มีความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ แตกต่างจากบุคลากรที่
เป็นพนักงานสถาบันและพนักงานส่วนงานภายใน และบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบันมีความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ แตกต่างจากบุคลากรที่เป็นลูกจ้างประจ า อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนบุคลากรประเภทอ่ืน ๆ ไม่มีความแตกต่างกัน 

 โดยบุคลากรที่เป็นข้าราชการ มีความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์การ มากกว่าบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบัน และพนักงานส่วนงานภายใน และบุคลากรที่เป็นพนักงาน
สถาบัน มคีวามผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ น้อยกว่าบุคลากร
ที่เป็นลูกจ้างประจ า  

ตำรำงที่ 4.53 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม เป็นรายคู่จ าแนกตามประเภท 
   ของบุคลากรด้วยวิธีของเชฟเฟ ่

ประเภทของบุคลำกร ข้ำรำชกำร พนักงำนสถำบัน ลูกจ้ำงประจ ำ 
 

พนักงำนส่วนงำน
ภำยใน 

ลูกจ้ำงชั่วครำว 

ข้าราชการ 
พนักงานสถาบัน 
ลูกจ้างประจ า 
พนักงานส่วนงานภายใน 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

- 
0.34* 
0.18 
0.27 
0.25 

 
- 

-0.15 
-0.06 
-0.09 

 
 
- 

0.09 
0.06 

 
 
 
- 

-0.02 

 
 
 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
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 จากตารางที่ 4.53  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมเป็นรายคู่
จ าแนกตามประเภทของบุคลากร พบว่า บุคลากรที่เป็นข้าราชการ มีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม แตกต่าง
จากบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรที่เป็นข้าราชการ มีความ
ผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม มากกว่าบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบัน ส่วนบุคลากรประเภทอ่ืน ๆ ไม่มีความ
แตกต่างกัน 

 สมมติฐำนที่ 2.5 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานภายในสถาบันต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.54 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรที่มีประสบการณ์ 
   ในการท างานภายในสถาบันท่ีแตกต่างกัน 

       (n=382) 
ควำมผูกพันต่อองค์กำร ประสบกำรณ์ 

ในกำรท ำงำน 
จ ำนวน ค่ำเฉลี่ย S.D. F-statistic Sig. 

(2 tailed) 
ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรบั
เป้าหมาย และความต้องการของ
องค์การ 

1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
≥26 ปี 

129 
59 
41 
50 
53 
50 

3.87 
3.86 
3.82 
4.03 
4.03 
4.25 

0.56 
0.75 
0.75 
0.58 
0.53 
0.48 

3.98 0.002** 

ด้านความทุ่มเทความพยายามเพื่อ
ท าประโยชน์กับองค์การ 

1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ป ี
21-25 ป ี
≥26 ปี 

129 
59 
41 
50 
53 
50 

4.01 
3.98 
4.06 
4.04 
4.10 
4.36 

0.54 
0.68 
0.75 
0.59 
0.53 
0.43 

2.97 0.012* 

ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกขององค์การ 

1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
≥26 ปี 

129 
59 
41 
50 
53 
50 

3.70 
3.65 
3.80 
3.95 
4.15 
4.36 

0.05 
0.10 
0.12 
0.08 
0.08 
0.06 

11.49 0.000** 
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ตำรำงที่ 4.54 (ต่อ) 
       (n=382) 

ควำมผูกพันต่อองค์กำร ประสบกำรณ์ 
ในกำรท ำงำน 

จ ำนวน ค่ำเฉลี่ย S.D. F-statistic Sig. 
(2 tailed) 

ความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม 1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
≥26 ปี 

129 
59 
41 
50 
53 
50 

3.86 
3.83 
3.89 
4.01 
4.09 
4.32 

0.49 
0.65 
0.70 
0.51 
0.51 
0.41 

6.81 0.000** 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.54 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่มีประสบการณ์
ในการท างานภายในสถาบันต่างกัน พบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองค์การโดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป จะมีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.32 รองลงมาคือ 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 21-25 ปี มีค่าเฉลี่ย 4.09 บุคลากรที่มีประสบการณ์ใน
การท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 16-20 ปี มีค่าเฉลี่ย 4.01 บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 
11-15 ปี มีค่าเฉลี่ย 3.89 บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 1-5 ปี   มีค่าเฉลี่ย 3.86 และ
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 6-10 ปี มีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมต่ าที่สุด    
มีค่าเฉลี่ย 3.83 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันต่างกันมี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและความต้องการของ
องค์การ ด้านความทุ่มเทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ และด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05 จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

ตำรำงที่ 4.55 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย  
   และความต้องการขององค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนภำยใน
สถำบัน 

1-5 ปี 
 

6-10 ปี 
 

11-15 ป ี
 

16-20 ป ี
 

21-25 ป ี
 

≥26 ป ี

1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
≥26 ปี 

- 
0.01 
0.04 
-0.16 
-0.16 
-0.38* 

 
- 

0.04 
-0.17 
-0.17 
-0.39* 

 
 
- 

-0.21 
-.21 

-0.43* 

 
 
 
- 

0.01 
-0.22 

 
 
 
 
- 

-0.22 

 
 
 
 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
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 จากตารางที่ 4.55  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและการ
ยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน 
พบว่า บุคลากรที่มปีระสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป มีความผูกพันต่อองค์การด้านความ
เชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ แตกต่างจากบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานภายในสถาบันต้ังแต่ 1-5 ปี ตั้งแต่ 6-10 ปี และตั้งแต่ 11-15 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ส าหรับประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันอ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

 โดยบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป มีความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ มากกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ใน
การท างานภายในสถาบันระหว่างตั้งแต ่1-5 ปี ตั้งแต่ 6-10 ปี และตั้งแต ่11-15 ปี  

ตำรำงที่ 4.56 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทความพยายาม 
   เพื่อท าประโยชน์กับองค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนภำยใน
สถำบัน 

1-5 ปี 
 

6-10 ปี 
 

11-15 ป ี
 

16-20 ปี 
 

21-25 ป ี
 

≥26 ปี 

1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
≥26 ปี 

- 
0.02 
-0.04 
-0.03 
-0.08 
-0.34* 

 
- 

-0.07 
-0.06 
-0.11 
-0.37 

 
 
- 

0.01 
-0.03 
-0.29 

 
 
 
- 

-0.05 
-0.31 

 
 
 
 
- 

-0.26 

 
 
 
 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.56  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทความ
พยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การเป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน พบว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป มีความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเท
ความพยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ แตกต่างจากบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน
ตั้งแต่ 1-5 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน
ตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป มีความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ มากกว่า
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 1-5 ปี ส าหรับประสบการณ์ในการท างานภายใน
สถาบันอ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน  
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ตำรำงที่ 4.57 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็น 
   สมาชิกขององค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนภำยใน
สถำบัน 

1-5 ปี 
 

6-10 ปี 
 

11-15 ป ี
 

16-20 ป ี
 

21-25 ป ี
 

≥26 ป ี

1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
≥26 ปี 

- 
0.05 
-0.10 
-0.25 
-0.45* 
-0.66* 

 
- 

-0.15 
-0.30 
-0.50* 
-0.71* 

 
 
- 

-0.14 
-0.34 
-0.55* 

 
 
 
- 

-0.19 
-0.40 

 
 
 
 
- 

-0.20 

 
 
 
 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.57  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะด ารง
ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การเป็นรายคู่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน พบว่า บุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป มีความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ แตกต่างจากบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันระหว่างตั้งแต่     
1-5 ปี ตั้งแต่ 6-10 ปี และตั้งแต่ 11-15 ปี และบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 21 -25 ปี 
มีความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ แตกต่างจากบุคลากรที่มี
ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 1-5 ปี และตั้งแต่ 6-10 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ส่วนบุคลากรที่มปีระสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันอ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

 โดยบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป มีความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ มากกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน
ภายในสถาบันระหว่างตั้งแต่ 1-5 ปี ตั้งแต่ 6-10 ปี และตั้งแต่ 11-15 ปี และบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 21 -25 ปี มีความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์การ มากกว่าบุคลากรที่มปีระสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต ่1-5 ปี และตั้งแต ่6-10 ปี  

ตำรำงที่ 4.58 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม เป็นรายคู่จ าแนก 
   ตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันด้วยวิธีของเชฟเฟ ่

ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนภำยใน
สถำบัน 

1-5 ปี 
 

6-10 ปี 
 

11-15 ป ี
 

16-20 ป ี
 

21-25 ป ี
 

≥26 ป ี

1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
≥26 ปี 

- 
0.02 
-0.03 
-0.15 
-0.23 
-0.46* 

 
- 

-0.06 
-0.17 
-0.26 
-0.49* 

 
 
- 

-0.11 
-0.19 
-0.42* 

 
 
 
- 

-0.08 
-0.31 

 
 
 
 
- 

-0.23 

 
 
 
 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
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 จากตารางที่ 4.58  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมเป็นรายคู่
จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน พบว่า บุคลากรที่มปีระสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน
ตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป มีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม แตกต่างจากบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างาน
ภายในสถาบันตั้งแต่ 1-5 ปี ตั้งแต่ 6-10 ปี และตั้งแต่ 11-15 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป มีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม 
มากกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันระหว่างตั้งแต่ 1-5 ปี ตั้งแต่ 6-10 ปี และตั้งแต่     
11-15 ปี ส่วนบุคลากรทีมี่ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันอ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

 สมมติฐำนที่ 2.6 บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสาย
สนับสนุนต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

ตำรำงที่ 4.59 การเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การ ของบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหาร 
   สายสนับสนุนท่ีแตกต่างกัน 

       (n=382) 
ควำมผูกพันต่อองค์กำร ด ำรงต ำแหน่ง

ผู้บริหำร 
จ ำนวน ค่ำเฉลี่ย S.D. F-statistic Sig. 

(2 tailed) 
ด้านความเช่ือมั่นและการ
ยอมรับเป้าหมาย และความ
ต้องการขององค์การ 

ไม่ม ี
หัวหน้ากลุ่มงาน 
ผอ./เลขานุการ 

317 
52 
13 

3.88 
4.25 
4.51 

0.61 
0.47 
0.56 

13.99 0.000* 

ด้านความทุ่มเทความ
พยายามเพื่อท าประโยชน์
กับองค์การ 

ไม่ม ี
หัวหน้ากลุ่มงาน 
ผอ./เลขานุการ 

317 
52 
13 

4.01 
4.35 
4.52 

0.60 
0.39 
0.59 

11.65 0.000* 

ด้านความปรารถนาที่จะ
ด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
ขององค์การ 

ไม่ม ี
หัวหน้ากลุ่มงาน 
ผอ./เลขานุการ 

317 
52 
13 

3.81 
4.18 
4.47 

0.66 
0.61 
0.73 

12.36 0.000* 

ความผูกพันต่อองค์การโดย
ภาพรวม 

ไม่ม ี
หัวหน้ากลุ่มงาน 
ผอ./เลขานุการ 

317 
52 
13 

3.90 
4.26 
4.50 

0.56 
0.41 
0.60 

16.02 0.000* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.01 

 จากตารางที่ 4.59 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรที่ด ารง
ต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนต่างกัน พบว่า บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงาน
อธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก จะมีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมสูงที่สุด มีค่าเฉลี่ย 
4.50 รองลงมาคือ บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน มีค่าเฉลี่ย 4.26 และบุคลากรที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่ง
ผู้บริหารสายสนับสุนนมีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมต่ าที่สุด มีค่าเฉลี่ย 3.90 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
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พบว่า บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนต่างกันมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ 
ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ ด้านความทุ่มเทความพยายามเพ่ือท า
ประโยชน์กับองค์การ และด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 จึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

ตำรำงที่ 4.60 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย  
   และความต้องการขององค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

กำรด ำรงต ำแหน่งผู้บริหำรสำยสนับสนนุ ไม่ได้ด ำรงต ำแหน่ง
ผู้บริหำรสำยสนับสุนน 

 

หัวหน้ำกลุ่มงำน 
 

ผู้อ ำนวยกำรส ำนักงำน
อธิกำรบดี/ผู้อ ำนวยกำรกอง/

เลขำนุกำรคณะ/ส ำนกั 
1. ไม่ไดด้ ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสุนน 
2. หัวหน้ากลุ่มงาน 
3. ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการ
กอง/เลขานุการคณะ/ส านัก 

- 
-0.36* 
-0.62* 

 
- 

-0.25 

 
 
- 

   * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.60  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและการ
ยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน 
พบว่า บุคลากรที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและการ
ยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ แตกต่างจากบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากร
ที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก  อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนอ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

 โดยบุคลากรที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นและ
การยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ น้อยกว่าบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากร
ที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก  

ตำรำงที่ 4.61 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทความพยายาม 
   เพื่อท าประโยชน์กับองค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนด้วยวิธีของเชฟเฟ่ 

กำรด ำรงต ำแหน่งผู้บริหำรสำยสนับสนนุ ไม่ได้ด ำรงต ำแหน่ง
ผู้บริหำรสำยสนับสุนน 

 

หัวหน้ำกลุ่มงำน 
 

ผู้อ ำนวยกำรส ำนักงำน
อธิกำรบดี/ผู้อ ำนวยกำรกอง/

เลขำนุกำรคณะ/ส ำนกั 
1. ไม่ไดด้ ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสุนน 
2. หัวหน้ากลุ่มงาน 
3. ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการ
กอง/เลขานุการคณะ/ส านัก 

- 
-0.33* 
-0.51* 

 
- 

-0.17 

 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 
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 จากตารางที่ 4.61  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทความ
พยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การเป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน พบว่า 
บุคลากรที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทความพยายามเพ่ือท า
ประโยชน์กับองค์การ แตกต่างจากบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ
ส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับ
ต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนอ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

 โดยบุคลากรที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทความ
พยายามเพ่ือท าประโยชน์กับองค์การ น้อยกว่าบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากรที่ด ารงต าแหน่ง
ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก  

ตำรำงที่ 4.62 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็น 
   สมาชิกขององค์การ เป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนด้วยวิธีของเชฟเฟ ่

กำรด ำรงต ำแหน่งผู้บริหำรสำยสนับสนนุ ไม่ได้ด ำรงต ำแหน่ง
ผู้บริหำรสำยสนับสุนน 

 

หัวหน้ำกลุ่มงำน 
 

ผู้อ ำนวยกำรส ำนักงำน
อธิกำรบดี/ผู้อ ำนวยกำรกอง/

เลขำนุกำรคณะ/ส ำนกั 
1. ไม่ไดด้ ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสุนน 
2. หัวหน้ากลุ่มงาน 
3. ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการ
กอง/เลขานุการคณะ/ส านัก 

- 
-0.36* 
-0.65* 

 
- 

-0.28 

 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.62  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะ
ด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การเป็นรายคู่จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน พบว่า 
บุคลากรที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกขององค์การ แตกต่างจากบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากรที่ด ารงต าแหน่ง
ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ส าหรับต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนอ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

 โดยบุคลากรที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีความผูกพันต่อองค์การด้านความปรารถนาที่จะ
ด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ น้อยกว่าบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากรที่ด ารง
ต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก  

 

 



P a g e  | 103 

 

ตำรำงที่ 4.63 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม เป็นรายคู่จ าแนก 
   ตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนดว้ยวิธีของเชฟเฟ ่

กำรด ำรงต ำแหน่งผู้บริหำรสำยสนับสนนุ ไม่ได้ด ำรงต ำแหน่ง
ผู้บริหำรสำยสนับสุนน 

 

หัวหน้ำกลุ่มงำน 
 

ผู้อ ำนวยกำรส ำนักงำน
อธิกำรบดี/ผู้อ ำนวยกำรกอง/

เลขำนุกำรคณะ/ส ำนกั 
1. ไม่ไดด้ ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสุนน 
2. หัวหน้ากลุ่มงาน 
3. ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการ
กอง/เลขานุการคณะ/ส านัก 

- 
-0.35* 
-0.59* 

 
- 

-0.24 

 
 
- 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 จากตารางที่ 4.63  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมเป็นรายคู่
จ าแนกตามการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน พบว่า บุคลากรที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนมี
ความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม แตกต่างจากบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากรที่ด ารง
ต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยบุคลากรที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม น้อยกว่า
บุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการ
กอง/เลขานุการคณะ/ส านัก ส าหรับต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนอ่ืนไม่มีความแตกต่างกัน 

 4.3.3 สมมติฐำนที่ 3 กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำรของบุคลำกรมีควำมสัมพันธ์
กับควำมผูกพันต่อองค์กำร 

ตำรำงที่ 4.64 ค่าความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 
   กับความผูกพันต่อองค์การ 

    (n=382) 
ควำมผูกพันต่อองค์กำร กำรมีส่วนร่วมกำรบริหำรงำน ค่ำสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) 
Sig. 

(2 tailed) 
ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรบัเป้าหมาย และ
ความต้องการขององค์การ 

ด้านการร่วมวางแผน 
ด้านการร่วมตัดสินใจ 
ด้านการร่วมด าเนินงาน 
ด้านการร่วมติดตามประเมินผล 

0.41 
0.34 
0.42 
0.37 

0.000* 
0.000* 
0.000* 
0.000* 

 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การโดยภาพรวม 

0.42 0.000* 
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ตำรำงที่ 4.64 (ต่อ) 

    (n=382) 
ควำมผูกพันต่อองค์กำร กำรมีส่วนร่วมกำรบริหำรงำน ค่ำสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) 
Sig. 

(2 tailed) 
ด้านความทุ่มเทความพยายามเพื่อท าประโยชน์
กับองค์การ 

ด้านการร่วมวางแผน 
ด้านการร่วมตัดสินใจ 
ด้านการร่วมด าเนินงาน 
ด้านการร่วมติดตามประเมินผล 

0.35 
0.30 
0.37 
0.39 

0.000* 
0.000* 
0.000* 
0.000* 

การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การโดยภาพรวม 

0.37 0.000* 

ด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็น
สมาชิกขององค์การ 

ด้านการร่วมวางแผน 
ด้านการร่วมตัดสินใจ 
ด้านการร่วมด าเนินงาน 
ด้านการร่วมติดตามประเมินผล 

0.31 
0.28 
0.35 
0.31 

0.000* 
0.000* 
0.000* 
0.000* 

 การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การโดยภาพรวม 

0.34 0.000* 

ความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวม ด้านการร่วมวางแผน 
ด้านการร่วมตัดสินใจ 
ด้านการร่วมด าเนินงาน 
ด้านการร่วมติดตามประเมินผล 

0.39 
0.34 
0.42 
0.38 

0.000* 
0.000* 
0.000* 
0.000* 

การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การโดยภาพรวม 

0.42 0.000* 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 จากตารางที่ 4.64 ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายใน
องค์การของบุคลากรสายสนับสนุนแต่ละด้านและโดยภาพรวม กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย
สนับสนุนแต่ละด้านและโดยภาพรวม พบว่า การมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การทั้ง 4 ด้านและโดย
ภาพรวม มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้านและโดยภาพรวม  

 นั่นคือ เมื่อบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีส่วนในการบริหารงานภายใน
องค์การแต่ละด้านมากขึ้นก็จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การแต่ละด้านและโดยภาพรวมเพ่ิมมากขึ้น และเมื่อ
บุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีส่วนในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวมมาก
ขึ้นก็จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การแต่ละด้านและโดยภาพรวมเพ่ิมมากขึ้นด้วยเช่นกัน 
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 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลในบทนี้ที่มีทั้งยอมรับและปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้นั้น ผลการทดสอบ
สมมติฐานใดจะสอดคล้องหรือแตกต่างจากแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ รวมถึงเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ได้
ทบทวนวรรณกรรมไว้หรือไม่ และที่ส าคัญคือ ผลการศึกษาดังกล่าวจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การที่เป็นกรณีศึกษา 
รวมถึงองค์การอ่ืน ๆ อย่างไร ผู้วิจัยจะได้สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และจัดท าเป็นข้อเสนอแนะไว้ในบทที่ 5 
ต่อไป 
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บทที่ 5 
สรุปผลกำรศึกษำ กำรอภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 การศึกษาเรื่องการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการบริหารงานภายในองค์การกับความผูกพันต่อสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ช่วงอายุ (Generations) 
ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร ประสบการณ์ในการท างาน และการด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนที่
แตกต่างกันจะมีระดับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การในระดับแตกต่าง
กันหรือไมอ่ย่างไร รวมทั้งเพ่ือศึกษาว่า การมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การของบุคลากรมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การหรือไม่อย่างไร โดยข้อมูลที่ได้มานั้นเป็นข้อมูลที่ครอบคลุมบุคลากรสายสนับสนุนของ
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ทุกหน่วยงาน ซึ่งเป็นตัวแทนที่ดีในการอธิบายถึงความคิดเห็นที่แท้จริงของ
บุคลากรสายสนับสนุนทั้งหมดของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ และในบทนี้ ผู้วิจัยได้ท าการสรุปและ
อภิปรายผลการศึกษา ตลอดจนให้ข้อเสนอแนะต่าง ๆ ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา เพ่ือน าไปประยุกต์ใช้ในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ รวมถึงข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในครั้งต่อไป โดยมี
เนื้อหาและรายละเอียดดังหัวข้อต่อไปนี้ 
   5.1 สรุปและอภิปรายผลการศึกษา 
   5.2 ข้อจ ากัดในการศึกษา 
   5.3 ประโยชน์ของการศึกษา 
   5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในอนาคต 

5.1 สรุปและอภิปรำยผลกำรศึกษำ  

 การศึกษาครั้งนี้พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
มีช่วงอายุหรือเจนเนอเรชั่น (Generation) ระหว่าง 29-47 ปี หรือเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) เป็นบุคลากร
สายสนับสนุนที่เป็นประเภทพนักงานสถาบัน และมีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน ระหว่าง 1-5 ปี และ
นอกจากนี้ บุคลากรสายสนับสนุนส่วนมากมีการศึกษาในระดับปริญญาตรีและปริญญาโทอยู่ในระดับที่ใกล้เคียงกัน
ตามล าดับ และบุคลากรสายสนับสนุนส่วนใหญ่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีเพียงร้อยละ 17 เท่านั้นที่
ด ารงต าแหน่งบริหารสายสนับสนุน โดยมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแต่ละด้านและในภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง และมีความผูกพันต่อองค์การในแต่ละด้านและในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
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 5.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลกับกำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร 

 การศึกษาครั้งนี้พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การในแต่ละด้านและในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาในรายละเอียดแต่
ละด้านพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนมีส่วนร่วมในการร่วมด าเนินงานสูงที่สุด และมีส่วนร่วมในการร่วมติดตาม
ประเมินผลน้อยที่สุด โดยบุคลากรสายสนับสนุนมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาองค์การตาม
ความรู้ความสามารถซึ่งเป็นลักษณะการมีส่วนร่วมด้านการร่วมด าเนินงานสูงที่สุด และมีส่วนร่วมในการ เป็น
คณะท างานหรือคณะกรรมการที่มีอ านาจในการก าหนดแนวทางหรือการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ของหน่วยงาน/
สถาบัน ซ่ึงเป็นลักษณะการมีส่วนร่วมด้านการร่วมตัดสินใจ และมีส่วนร่วมในการก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ
บริหารงานด้านต่าง ๆ ขององค์การ ซึ่งเป็นลักษณะการมีส่วนร่วมด้านการร่วมด าเนินงานต่ าที่สุด  

 ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภาย ใน
องค์การพบว่า  
  1) เพศกับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 
  จากการศึกษาพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนที่มีเพศต่างกันมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายใน
องค์การแตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการศึกษา Cohen & Uphoff (1980 อ้างใน สุคนธา ปริญญาตร, 2545) ที่พบว่า 
เพศมีผลต่อการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และในประเทศไทยมีนักวิชาการหลายท่านที่ศึกษาเกี่ยวกับเพศกับการมี
ส่วนร่วมหรือการบริหารแบบมีส่วนร่วมพบว่า เพศเป็นปัจจัยส่วนบุคคลที่ท าให้เกิดการมีส่วนร่วมด้านต่าง ๆ ของ
องค์การไม่ว่าจะเป็นการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร การร่วมในผลประโยชน์ การร่วมตัดสินใจ การร่วมประเมินผล การร่วม
กิจกรรม การร่วมวางแผน การร่วมระดมทรัพยากร การร่วมประชุม หรือแม้แต่การร่วมค้นหาปัญหา (ชุมพล ค าปา, 
2548; กนกวรรณ บุญปลูก, 2550; สมบัติ สังวาลสวย, 2550; ประยงค์ แสนสุข, 2549) แต่อย่างไรดี ยังมีงานวิจัยอีก
หลายเรื่องที่พบว่า เพศกับการมีส่วนร่วมหรือการบริหารแบบมีส่วนร่วมไม่มีผลต่อกันหรือไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญ (บวร ธีรฤทธิ์เฉลิม, 2545; บังอร อ้วนล้ า, 2540; พรจันทร์ บุญพอ, 2547; ทวี ศรีนวล, 2547; สว่างจิต   
โค้วบุญงาม, 2548) โดยบุคลากรสายสนับสนุนเพศหญิงมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การมากกว่าเพศชาย 
ซึ่งแตกต่างจากผลการศึกษาของ กนกวรรณ บุญปลูก (2550) ที่ศึกษาการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาของผู้ปกครอง
นักเรียนโรงเรียนรัตนาธิเบศร์ จังหวัดนนทบุรี แม้จะพบว่าเพศจะมีผลต่อการมีส่วนร่วม แต่ผู้ปกครองเพศชายมีส่วน
ร่วมในงานด้านหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอนสูงกว่าผู้ปกครองเพศหญิง ซึ่งต่างจากผลการศึกษาครั้งนี้ และ
เมื่อพิจารณาในรายละเอียดแล้วจะเห็นได้ว่า บุคลากรสายสนับสนุนเพศหญิงของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มี
ส่วนร่วมในการร่วมด าเนินงาน คือ มีส่วนร่วมในกิจกรรมการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ขององค์การ เช่น การเข้าร่วมเป็น
คณะท างานหรือคณะกรรมการเพื่อด าเนินงานหรือกิจกรรมของหน่วยงานหรือองค์การ รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการ
ได้มาซึ่งผู้บริหารขององค์การสูงที่สุด และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ คือ มีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจต่อการ
บริหารจัดการด้านต่าง ๆ ขององค์การ เช่น การประชามติหรือประชาพิจารณ์ หรือการประชุมเพ่ือรับฟังความคิดเห็น
เพ่ือร่วมตัดสินใจต่อการบริหารงานขององค์การต่ าที่สุด เช่นเดียวกับบุคลากรสายสนับสนุนเพศชายที่มีส่วนร่วมในการ
ร่วมด าเนินงานสูงที่สุด และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจต่ าที่สุด 



P a g e  | 109 

 

  2) ช่วงอายุหรือเจนเนอเรชั่น (Generations) กับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 
  จากการศึกษาพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนที่มีช่วงอายุหรือเจนเนอเรชั่น (Generations) ต่างกัน
มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแตกต่างกัน โดยบุคลากรสายสนับสนุนที่มีช่วงอายุ 48–66 ปี หรือ       
เบบี้มูมเมอร์ (Baby Boomer) มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวม มากกว่าบุคลากรสาย
สนับสนุนที่มีช่วงอายุ 29-47 ปี หรือเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ประยงค์ 
แสนสุข (2549) ที่ศึกษาเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของประชาชนต่อการด าเนินงานของโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร: ศึกษาเฉพาะกรณีเขตภาษีเจริญ กรุงเทพมหานคร พบว่า อายุเป็นปัจจัยส่วนบุคคลที่มี
ความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมในมิติของการร่วมประเมินผล การร่วมกิจกรรม การร่วมวางแผน การร่วมระดม
ทรัพยากร และการร่วมประชุม และในการศึกษาของนักวิชาการไทยท่านอ่ืนที่ได้เพ่ิมการรับรู้ข้อมูลข่าวสารเป็นมิติ
ของการมีส่วนร่วมพบว่า ช่วงอายุหรือเจนเนอเรชั่น (Generations) ยังคงเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการมีส่วน
ร่วมเช่นเดิม (ชุมพล ค าปา, 2548; พรจันทร์ บุญพอ, 2547) ต่างจากผลการศึกษาเรื่อง การมีส่วนร่วมของ
ผู้ปกครองนักเรียนในการจัดการศึกษาท้องถิ่น : ศึกษากรณีโรงเรียนเทศบาลต าบลสุไหงโก-ลก จังหวัดนราธิวาส 
ของ บวร ธีรฤทธิ์เฉลิม (2545) และเรื่อง การมีส่วนร่วมของผู้ปกครองเด็กในกิจกรรมศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก : ศึกษา
เฉพาะกรณีอ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี ของ บังอร อ้วนล้ า (2540) ที่แบ่งมิติของการมีส่วนร่วมออกเป็น 4 
ด้าน ได้แก่ การร่วมประเมินผล การร่วมกิจกรรม การร่วมวางแผน และการร่วมระดมทรัพยากร พบว่า ช่วงอายุ
หรือเจนเนอเรชั่น (Generations) เป็นปัจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับการมีส่วนร่วม และเมื่อ
พิจารณาในรายละเอียดในการศึกษาครั้งนี้แล้วจะเห็นได้ว่า บุคลากรมีช่วงอายุ 48–66 ปี หรือเบบี้มูมเมอร์ (Baby 
Boomer) มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแต่ละด้าน คือ ด้านการร่วมวางแผน ด้านการร่วมตัดสินใจ ด้าน
การร่วมด าเนินงาน และด้านการร่วมติดตามประเมินผล มากกว่าบุคลากรที่มีช่วงอายุ 29-47 ปี หรือเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
(Generation X) และบุคลากรมีช่วงอายุ 48–66 ปี หรือเบบี้มูมเมอร์ (Baby Boomer) ยังมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วมด าเนินงาน มากกว่าบุคลากรที่มีช่วงอายุ 29-47 ปี หรือเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
(Generation X) ด้วย 
  นอกจากนี้ บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีส่วนร่วมในการร่วม
ด าเนินงาน คือ มีส่วนร่วมในกิจกรรมการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ขององค์การ เช่น การเข้าร่วมเป็นคณะท างานหรือ
คณะกรรมการเพ่ือด าเนินงานหรือกิจกรรมของหน่วยงานหรือองค์การ รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการได้มาซึ่ง
ผู้บริหารขององค์การสูงที่สุดในทุกช่วงอายุหรือเจนเนอเรชั่น (Generations) และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ คือ     
มีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจต่อการบริหารจัดการด้านต่าง ๆ ขององค์การ เช่น การประชามติหรือประชา
พิจารณ์ หรือการประชุมเพ่ือรับฟังความคิดเห็นเพ่ือร่วมตัดสินใจต่อการบริหารงานขององค์การต่ าที่สุดในทุกช่วง
อายุหรือเจนเนอเรชั่น (Generations) เช่นเดียวกัน  

   3) ระดับการศึกษากับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 
  จากการศึกษาพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวมแตกต่างกัน โดยบุคลากรที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี มีส่วนร่วมใน
การบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวม มากกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี  และบุคลากรที่
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มีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไปมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวม มากว่าบุคลากรที่มี
การศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี และระดับปริญญาตรี ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ กนกวรรณ บุญปลูก 
(2550) ที่ศึกษาเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาของผู้ปกครองนักเรียนโรงเรียนรัตนาธิเบศร์ จังหวัด
นนทบุรี ซึ่งระดับการศึกษามีผลต่อการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน แต่มีความแตกต่างกันที่ ผลการศึกษาครั้งนี้
พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนที่มีระดับการศึกษาในระดับที่สูงกว่าจะมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การที่
มากกว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่มีระดับการศึกษาในระดับที่ต่ ากว่า ซึ่งต่างจากผลการศึกษาของ กนกวรรณ     
บุญปลูก (2550) ซึ่งผู้ปกครองที่มีระดับการศึกษาในระดับที่ต่ ากว่าจะมีส่วนร่วมในการบริหารงานที่มากกว่า
ผู้ปกครองที่มีระดับการศึกษาในระดับที่สูงกว่า อย่างไรก็ดี ส าหรับประเด็นความสัมพันธ์ระหว่างระดับการศึกษา
กับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การนั้น ยังมีนักวิชาการที่ศึกษาพบว่า ระดับการศึกษาไม่มี
ความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วม (กนกวรรณ มีศิริ และจิดาภา เบญจธัชพร, 2558; บวร ธีรฤทธิ์เฉลิม, 2545;       
พรจันทร์ บุญพอ, 2547; สว่างจิต โค้วบุญงาม, 2548; ประยงค์ แสนสุข, 2549) และเมื่อพิจารณาในรายละเอียด
ในการศึกษาครั้งนี้แล้วจะเห็นได้ว่า  
   3.1) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป มีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การ ด้านการร่วมวางแผน ด้านการร่วมตัดสินใจ ด้านการร่วมด าเนินงาน และด้านการร่วม
ติดตามประเมินผล มากกว่าบุคลากรที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี และระดับปริญญาตรี  
   3.2) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การด้านการร่วมตัดสินใจ ด้านการร่วมด าเนินงาน และด้านการร่วมติดตามประเมินผล มากกว่าบุคลากร
ที่มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี  
  นอกจากนี้ บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีส่วนร่วมในการร่วม
ด าเนินงาน คือ มีส่วนร่วมในกิจกรรมการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ขององค์การ เช่น การเข้าร่วมเป็นคณะท างานหรือ
คณะกรรมการเพ่ือด าเนินงานหรือกิจกรรมของหน่วยงานหรือองค์การ รวมทั้งการมีส่วนร่วมในกา รได้มาซึ่ง
ผู้บริหารขององค์การ สูงที่สุดในทุกระดับการศึกษา ในขณะที่บุคลากรสายสนับสนุนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ คือ 
มีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจต่อการบริหารจัดการด้านต่าง ๆ ขององค์การ เช่น การประชามติหรือประชา
พิจารณ์ หรือการประชุมเพ่ือรับฟังความคิดเห็นเพ่ือร่วมตัดสินใจต่อการบริหารงานขององค์การ ต่ าที่สุดในทุก
ระดับการศึกษาเช่นเดียวกัน  

   4) ประเภทของบุคลากรกับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 
  จากการศึกษาพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนที่มีประเภทของบุคลากรต่างกันมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวมแตกต่างกัน โดยบุคลากรที่เป็นข้าราชการ มีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การโดยภาพรวม มากกว่าบุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบัน ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว และ
บุคลากรที่เป็นพนักงานสถาบันมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวม มากกว่าบุคลากรที่เป็น
ลูกจ้างชั่วคราว โดยประเภทของบุคลากรในการศึกษาครั้งนี้มีความหมายรวมถึงสถานภาพการจ้างซึ่งครอบคลุมถึง
อาชีพหรือสถานภาพการท างานตามความหมายจากการทบทวนวรรณกรรมของนักวิชาการท่านอ่ืนด้วย เนื่องจาก
ประเภทของบุคลากรในการศึกษาครั้งจะบ่งบอกถึงอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน และประเภทของบุคลากรนั้น
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ยังเป็นเหมือนตัวบ่งชี้ถึงสถานภาพทางสังคมที่บอกว่าบุคลากรสายสนับสนุนจะได้รับการยอมรับและให้เกียรติมาก
น้อยเพียงใด เนื่องจากในการท างานประเภทของบุคลากรจะเป็นตัวแบ่งบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบและสถานะทาง
สังคมในองค์การ (วาสิตา  บุญสาธร, 2556) จึงมีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Cohen & Uphoff (1980   
อ้างใน สุคนธา ปริญญาตร, 2545) ที่พบว่า สถานภาพทางสังคม อาชีพ และสถานภาพการท างานมีผลต่อการมีส่วน
ร่วม รัชนิดา นิลมณี (2554) จึงได้สรุปว่า การมีส่วนร่วมเป็นการให้บุคคลทุกระดับที่มีส่วนเกี่ยวข้องในกิจกรรมนั้น ๆ 
เขา้มามีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนทั้งในการร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติ และร่วมประเมินผล โดยปัจจัย
หนึ่งที่มีผลต่อการมีส่วนร่วม คือ สถานภาพที่หมายความรวมทั้งสถานภาพการท างาน สถานภาพการจ้างหรืออาชีพ 
และสถานภาพทางสังคม (ชุมพล ค าปา, 2548; บังอร อ้วนล้ า, 2540; พรจันทร์ บุญพอ, 2547; กนกวรรณ       
บุญปลูก, 2550; สมบัติ สังวาลย์สวย, 2550; อังศิธร พ่วงแพ, 2544; ประยงค์ แสนสุข, 2549) และเม่ือพิจารณาใน
รายละเอียดในการศึกษาครั้งนี้แล้วจะเห็นได้ว่า  
   4.1) บุคลากรสายสนับสนุนที่เป็นข้าราชการ มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแต่
ละด้าน คือ ด้านการร่วมวางแผน ด้านการร่วมตัดสินใจ ด้านการร่วมด าเนินงาน และด้านการร่วมติดตาม
ประเมินผล มากกว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่เป็นพนักงานสถาบัน ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว  
   4.2) บุคลากรสายสนับสนุนที่เป็นพนักงานส่วนงานภายใน มีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การด้านการร่วมวางแผน มากกว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่เป็นลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว  
   4.3) บุคลากรสายสนับสนุนที่เป็นพนักงานสถาบัน มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายใน
องค์การด้านการร่วมติดตามประเมินผล มากกว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่เป็นลูกจ้างชั่วคราว   

   5) ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันกับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 
  จากการศึกษาพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันต่างกัน 
มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวมแตกต่างกัน โดยบุคลากรสายสนับสนุนที่มีประสบการณ์ใน
การท างานภายในสถาบันตั้งแต ่1-5 ปี และตั้งแต ่16-20 ปี มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวม 
น้อยกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป โดยประสบการณ์ในการท างาน
ภายในสถาบันในการศึกษาครั้งนี้หมายความถึงระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยู่ในสถาบัน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ Cohen & Uphoff (1980 อ้างใน สุคนธา ปริญญาตร, 2545) ที่พบว่า ระยะเวลาที่อยู่ในท้องถิ่นและระยะเวลาที่
อยู่ในโครงการ มีผลต่อการมีส่วนร่วมของประชาชนในท้องถิ่นนั้น ๆ และเมื่อพิจารณาในรายละเอียดในการศึกษา
ครั้งนี้แล้วจะเห็นได้ว่า  
   5.1) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 1-5 ปี      
มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแต่ละด้าน คือ ด้านการร่วมวางแผน ด้านการร่วมตัดสินใจ ด้านการร่วม
ด าเนินงาน และด้านการร่วมติดตามประเมินผล น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่มีประสบการณ์ในการท างาน
ภายในสถาบันมากกว่า 26 ปีขึ้นไป  
   5.2) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 16-20 ปี   
มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมตัดสินใจ น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่มีประสบการณ์
ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต ่26 ปีขึ้นไป  
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   5.3) บุคลากรสายสนับสนุนที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 11-15 ปี  
มีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การด้านการร่วมด าเนินงาน น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่มีประสบการณ์
ในการท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป 

   6) การด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนกับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ 
  จากการศึกษาพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนต่างกันมีส่วน
ร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแตกต่างกัน โดยบุคลากรสายสนับสนุนที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสาย
สนับสนุน มสี่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การโดยภาพรวมน้อยกว่าบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน 
และบุคลากรที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก  เนื่องจาก
ตามแนวคิดของ A.B. Ngowi, & P.C. Mselle (1998) ที่แบ่งลักษณะการมีส่วนร่วมเป็น 3 ขั้นตอน คือ การ
วางแผน การน าไปใช้ และการติดตามผล และแบ่งขั้นตอนของการวางแผนออกเป็น 4 ระดับ ได้แก่ การให้ข้อมูล 
การให้ค าปรึกษา การตัดสินใจ และการปฏิบัติ ซึ่งแต่ละขั้นตอนมักเป็นลักษณะงานของผู้ที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหาร 
ท าให้ผู้ที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารมีโอกาสในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การมากขึ้นตามไปด้วย 
สอดคล้องกับ รัชนิดา นิลมณี (2554) ที่สรุปว่า การมีส่วนร่วมเป็นการให้บุคคลทุกระดับที่มีส่วนเกี่ยวข้องในกิจกรรม
นั้น ๆ เข้ามามีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนทั้งในการร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติ และร่วมประเมินผล โดย
ต าแหน่งงานที่มีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่แตกต่างกันเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการมีส่วนร่วมและเมื่อพิจารณา
ในรายละเอียดในการศึกษาครั้งนี้แล้วจะเห็นได้ว่า  
   6.1) บุคลากรสายสนับสนุนที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การในแต่ละด้าน คือ ด้านการร่วมวางแผน ด้านการร่วมตัดสินใจ ด้านการร่วมด าเนินงาน 
และด้านการร่วมติดตามประเมินผล น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน และบุคลากรสาย
สนับสนุนที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก  
   6.2) บุคลากรสายสนับสนุนที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงานมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ภายในองค์การด้านการร่วมติดตามประเมินผล น้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ
ส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก 

  5.1.2 ปัจจัยส่วนบุคคลกับควำมผูกพันต่อองค์กำร 

 การศึกษาครั้งนี้พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีความผูกพันต่อ
องค์การในแต่ละด้านและภาพรวมในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาในรายละเอียดเชิงเปรียบเทียบจะพบว่า บุคลากร
สายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์โดยส่วนมากแม้จะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับมากก็ตาม 
แต่มีระดับไม่เท่ากัน กล่าวคือ เพศหญิงมีระดับความผูกพันต่อองค์การมากกว่าเพศชาย บุคลากรสายสนับสนุนที่มี
อายุอยู่ในช่วง 48-66 ปี หรือเบบี้มูมเมอร์ (Baby Boomer) ซึ่งส่วนมากเป็นข้าราชการ มีประสบการณ์ในการ
ท างานภายในสถาบันตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป และด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหารสายสนับสนุน มีระดับความผูกพันต่อ
องค์การสูงที่สุด เนื่องจากบุคลากรสายสนับสนุนในกลุ่มนี้ จะเป็นกลุ่มคนที่เน้นความส าเร็จในการท างานเป็น
เป้าหมายในชีวิต ซึ่งจ าเป็นต้องใช้ความอดทนและระยะเวลาเติบโตทางด้านการเงินอย่างมาก และเป็นกลุ่มคนที่มี
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ความจงรักภักดีต่อองค์การสูงมาก ไม่ชอบเปลี่ยนงานบ่อย จึงเป็นกลุ่มคนที่มีความผูกพันต่อองค์การด้านความ
ต่อเนื่องและด้านบรรทัดฐานสูงกว่าพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Davis, B. J., Pawlowski, D. S., & Houston, 
A., 2006) มีข้อตกลงทางจิตที่มีความผูกพันต่อองค์การ และแรงจูงใจในการท างานสูงสุดของคนกลุ่มนี้ต้องการความ
มั่นคงในการท างาน และความก้าวหน้าในอาชีพโดยการไต่ระดับเลื่อนต าแหน่งตามโครงสร้างองค์การ (The 
Chartered Institute of Personnel and Development, 2008 อ้างใน ดาวใจ ศรลัมพ์, 2555) และบุคลากรสาย
สนับสนุนที่มีอายุอยู่ในช่วง 10-28 ปี หรือเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ซึ่งส่วนมากเป็นบุคลากรที่เพ่ิงส าเร็จ
การศึกษาและมีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันไม่มาก เป็นบุคลากรสายสนับสนุนที่เป็นพนักงานสถาบัน 
และไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน มีระดับความผูกพันต่อองค์การน้อยที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูล
อัตราการลาออกของบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ย้อนหลัง 12 ปีที่ผ่านมาที่พบว่า 
บุคลากรสายสนับสนุนที่เป็นพนักงานสถาบันมีอัตราการลาออกสูงที่สุดเมื่อเทียบกับบุคลากรสายสนับสนุนประเภท
อ่ืน (กองบริหารทรัพยากรบุคคล, 2560) และสอดคล้องกับแผนบริหารความเสี่ยงของสถาบัน ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2560 ซึ่งด าเนินการโดยใช้แผนพัฒนาระยะยาว 15 ปีสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (พ.ศ. 
2551-2565) ที่ระบุว่า การรักษาบุคลากรสายสนับสนุนที่มีศักยภาพสูงไว้กับสถาบันที่มีอายุงานไม่ถึง 5 ปี เป็น
ความเสี่ยงหนึ่งจากความเสี่ยงทั้งหมด 6 ความเสี่ยง และเป็นความเสี่ยงประเภทความเสี่ยงกลยุทธ์ เนื่องจาก
บุคลากรสายสนับสนุนที่มีช่วงอายุระหว่าง 10-28 ปี หรือเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เป็นกลุ่มคนที่เติบโตใน
ยุคเศรษฐกิจเฟ่ืองฟูในระบบโลกาภิวัฒน์ (Globalization) จึงได้รับอิทธิพลแนวคิดสากลอย่างจริงจัง ทั้งวิธีการเขียน 
การหาความรู้จากอินเทอร์เน็ต ท าให้ไม่ค่อยมีความอดทน เป็นกลุ่มแรกที่มีทัศนคติไม่ให้ความส าคัญ ไม่สนใจหรือไม่
เสียใจหากถูกเชิญหรือถูกไล่ออกจากงาน เพราะคิดว่า เมื่องานที่ท าไม่ใช่ตัวตนของตนเองก็คือไม่ใช่ หรืออาจไม่ชอบ
การบริหารงานแบบสไตล์ของคนรุ่นเก่า ไม่ชอบกฎเกณฑ์หรือระเบียบที่เคร่งครัด (Zemke, R., Raines, C., & 
Filipczak, B., 2000) แต่คนในกลุ่มนี้จะมีความคิดสร้างสรรค์ มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง สามารถรับมือกับความ
เปลี่ยนแปลง ต้องการท างานที่มีความก้าวหน้า สามารถแสดงความคิดเห็นและบริหารจัดการด้วยตนเองทั้งในเรื่อง
เวลาและสถานที่ ให้ความส าคัญต่อสัมพันธภาพที่ดีในที่ท างาน (รัชฎา อสิสนธิกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง, 2548) ดังนั้น 
หากองค์การที่มีระบบการท างานแบบราชการที่มีกฎเกณฑ์เคร่งครัด มีการจัดการสายการบังคับบัญชาตามล าดับ
ชั้น ให้ความส าคัญในการท างานที่ควบคุมคนในรูปแบบของมนุษย์เครื่องจักร มีการแบ่งงานออกเป็นส่วนต่าง ๆ 
แบ่งงานกันท าตามความถนัดเฉพาะด้าน มีการก าหนดอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ ท างานภายใต้ระบบ
คุณธรรม ตลอดจนการมุ่งเน้นรูปแบบวิธีการท างานที่มีขั้นตอนชัดเจนก็จะยิ่งส่งผลด้านลบต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรสายสนับสนุนที่มีอายุอยู่ในช่วง 10-28 ปี หรือเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 

 ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การพบว่า  
  1) เพศกับความผูกพันต่อองค์การ 
  จากการศึกษาพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนที่มีเพศต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
ซึ่งสอดคล้องกับ ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ, และธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550) ที่ศึกษาพบว่า ไม่มี
ความแตกต่างกันหรือมีความแตกต่างกันน้อยมากระหว่างเพศหญิงกับเพศชายในเรื่องความพึงพอใจในการท างาน 
การขาดงานและการออกจากงาน แต่เพศหญิงจะต้องการการท างานที่มีตารางการท างานแบบยืดหยุ่น (Flexible 
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work schedules) และพอใจที่จะท างานแบบบางเวลา (Part-time) มากกว่าเต็มเวลา (Full-time) ในกรณีที่มี
บุตรในวัยก่อนเข้าเรียน เนื่องจากความสมดุลของปริมาณงาน (Workload Balance) เป็นปัจจัยด้านการท างาน 
(Job Factors) ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ (Zigarmi, D., Houson, D., Witt, D., & Diehl, J., 2011) 
โดยผลการศึกษาครั้งนี้ และการศึกษาของศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ, และธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550) 
ขัดแย้งกับผลการศึกษาของ เมวดี เลิศศิริวรกุล (2553) ที่พบว่าเพศของพนักงานส่งผลกระทบต่อความผูกพันต่อ
องค์การ 3 ด้าน คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (Affective Commitment) ความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความต่อเนื่ อง (Continuance Commitment) และความผูกพันต่อองค์การด้ านบรรทัดฐาน (Normative 
Commitment) 

   2) ช่วงอายุหรือเจนเนอเรชั่น (Generations) กับความผูกพันต่อองค์การ 
   จากการศึกษาพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนที่มีช่วงอายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน โดยบุคลากรสายสนับสนุนที่มีอายุระหว่าง 10-28 ปี หรือเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความ
ผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่มีอายุระหว่าง 29-47 ปี หรือเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) 
และ 48-66 ปี หรือเบบี้มูมเมอร์ (Baby Boomer) เนื่องจากบุคลากรสายสนับสนุนที่มีอายุระหว่าง 10-28 ปี หรือ   
เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เป็นกลุ่มคนที่เกิดมาในช่วงต้น ๆ ของการพัฒนาเทคโนโลยี คือ อยู่ในช่วงวัยเด็ก 
(ยุคเพจเจอร์) และโตเป็นวัยรุ่นในช่วงที่เทคโนโลยีก าลังเบ่งบาน กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายจึงได้รับการเรียนรู้ การใช้ 
และอยู่กับเทคโนโลยีสมัยมากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ดังนั้น กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายจึงกลายเป็นคนที่เข้าสู่วัย
ท างานพร้อม ๆ กับการพัฒนาแบบก้าวกระโดดของเทคโนโลยี คนในกลุ่มนี้จึงมีความสามารถ ความคล่องตัว การใช้
และการประยุกต์ดัดแปลงการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ได้อย่างชาญฉลาด และเนื่องจากความเป็นสากล การพัฒนาทาง
เทคโนโลยี คนในกลุ่มนี้จึงรู้จักหาข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว และมีทักษะในการหาค าตอบได้อย่างเร็วในทุกเรื่อง ท าให้คน
ในกลุ่มนี้มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง บางครั้งมีความรู้ดีกว่ารุ่นพ่ี ๆ ในที่ท างาน ท าให้คนในกลุ่มนี้บางคนมีความรู้สึกว่า
ตนเก่งกว่าคนรุ่นก่อน สามารถให้ค าแนะน าต่อคนรอบข้างได้ดีไม่ว่าจะเป็นคนในวัยไหน ส่งผลให้เส้นแบ่งของความ
เป็นอาวุโสจึงลดความส าคัญลงไปด้วย และส่งผลต่อเนื่องไปท าให้ความสัมพันธ์มีความเป็นเพ่ือนมากขึ้น ท าให้คนใน
กลุ่มเจนเนอเรชั่นวายมีความอดทนในการรอคอยน้อยกว่าคนกลุ่มอ่ืน เป็นกลุ่มคนที่ไม่ให้ความส าคัญ และหากไม่ชอบ
หรือไม่สนใจสิ่งใดแล้วก็จะไม่ทน ไม่สนใจหรือไม่เสียใจหากถูกเชิญหรือถูกไล่ออกจากงาน เพราะคิดว่า เมื่องานที่ท า
ไม่ใช่ตัวตนของตนเองก็คือไม่ใช่ และไม่ชอบการบริหารงานแบบสไตล์ของคนรุ่นเก่า นอกจากนี้คนในกลุ่มนี้จะไม่ชอบ
กฎเกณฑ์หรือระเบียบที่เคร่งครัด ดังนั้น ในบริบทองค์การแบบราชการ บุคลากรสายสนับสนุนที่มีอายุระหว่าง 10-28 ปี 
หรือเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) จึงมีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่มีอายุระหว่าง    
29-47 ปี หรือเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) และ 48-66 ปี หรือเบบี้มูมเมอร์ (Baby Boomer) 
  ส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนที่มีอายุระหว่าง 29-47 ปี หรือเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X)     
มีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่มีอายุระหว่าง 48-66 ปี หรือเบบี้มูมเมอร์ (Baby Boomer) 
ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ  Davis, B. J., Pawlowski, D. S., & Houston, A. (2006) พบว่า พนักงานกลุ่ม      
เบบี้มูมเมอร์มีความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่องและด้านบรรทัดฐานสูงกว่าพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
เนื่องจากพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ให้ความส าคัญต่อความสมดุลของชีวิตกับการท างาน และเป็นกลุ่มคนที่มีอิสระ
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สูงมากกว่าพนักงานกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ และไม่สนใจเรื่องการจงรักภักดีต่อองค์การ แต่คาดหวังโอกาสในการพัฒนา
ความรู้ความสามารถ และทักษะซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญต่อความก้าวหน้าในอาชีพของตน ซึ่งแตกต่างจากพนักงานกลุ่มเบ
บี้บูมเมอร์ที่มีความอดทนในการท างานสูง เป็นคนหัวเก่าในสังคม ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลงและมีความอนุรักษ์นิยมสูง
มาก เน้นความส าเร็จในการท างานเป็นเป้าหมายในชีวิต ซึ่งจ าเป็นต้องใช้ความอดทนและระยะเวลาเติบโตทางด้าน
การเงินอย่างมาก และเป็นกลุ่มคนที่มีความจงรักภักดีต่อองค์การสูงมาก (วิทยา ชีวรุโณทัย, 2555)  
   กล่าวโดยสรุปคือ บุคลากรสายสนับสนุนที่ยิ่งมีอายุมากขึ้นจะยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น 
(Meyer, P. J., Stanley, D. J., Herscovitch, L., & Topolnytsky, L., 2002) เนื่องจากบุคลากรสายสนับสนุนใน
กลุ่มนี้มีประสบการณ์ในการท างานสูงและสามารถจะปฏิบัติหน้าที่การงานที่ก่อให้เกิดผลผลิต  (Productivity) สูง 
ซึ่งเป็นปัจจัยด้านองค์การ (Organizational Factors) ที่เกี่ยวกับความคาดหวังต่อผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Expectation) ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ (Zigarmi, D., Houson, D., Witt, D., & 
Diehl, J., 2011) กล่าวอีกนัยคือ เมื่อบุคลากรสายสนับสนุนในกลุ่มนี้มีอายุมากขึ้นย่อมจะมีประสบการณ์การ
ท างานมากขึ้นท าให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามความคาดหวังของตนเอง และท าให้ความผูกพันต่อองค์การของ
ตนเองนั้นมากข้ึนด้วย  

   3) ระดับการศึกษากับความผูกพันต่อองค์การ 
   จากการศึกษาพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์การไม่แตกต่างกัน ซึ่งขัดแย้งกับผลการศึกษาของ Steer & Porter (1994, อ้างใน เอ้ือมพร ม่วงแก้ว, 2555)    
ที่พบว่า ระดับการศึกษาเป็นคุณลักษณะส่วนบุคคลที่เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ซึ่งผลการศึกษาของ Steer & Porter ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ เมวดี เลิศศิริวรกุล (2553) พบว่า ระดับ
การศึกษาจะส่งผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การ 3 ด้าน คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (Affective 
Commitment) ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) และความผูกพันต่อ
องค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

   4) ประเภทของบุคลากรกับความผูกพันต่อองค์การ 
   จากการศึกษาพบว่า ประเภทของบุคลากรสายสนับสนุนที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน โดยบุคลากรสายสนับสนุนที่เป็นข้าราชการ มีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่
เป็นพนักงานสถาบัน และบุคลากรสายสนับสนุนที่เป็นพนักงานสถาบัน มีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าบุคลากร
สายสนับสนุนที่เป็นลูกจ้างประจ า พนักงานส่วนงานภายใน และลูกจ้างชั่วคราว เนื่องจากบุคลากรสายสนับสนุนใน
แต่ละประเภทจะมีความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่
แตกต่างกัน นอกจากนี้ประเภทของบุคลากรยังสามารถบ่งบอกถึงช่วงอายุหรือเจนเนอเรชั่น (Generations) และ
อายุการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนอีกด้วย เพราะในช่วงเวลากว่า 15 ปีที่ผ่านมา สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
ไม่มีการบรรจุบุคคลเข้าท างานในประเภทข้าราชการและลูกจ้างประจ า ท าให้บุคลากรสายสนับสนุนที่ได้รับการ
บรรจุเข้าท างานในสถาบันอุดมศึกษาตั้งแต่นั้นเป็นต้นมาจะมีสถานะการจ้างเป็นพนักงานสถาบันทุกคน ซึ่งทั้งหมด
ล้วนแต่เป็นปัจจัยส่วนบุคคลที่เกี่ยวข้องกับประเภทของบุคลากรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การทั้งสิ้น (เมวดี 
เลิศศิริวรกุล, 2553; พัชรินทร์ กีรติวินิจกุล, 2553) และเมื่อบุคลากรสายสนับสนุนมีความผูกพันต่อองค์การที่
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แตกต่างกันย่อมจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การที่แตกต่างกันด้วย เนื่องจากความผูกพันต่อ
องค์การซึ่งเป็นลักษณะพฤติกรรมของสมาชิกขององค์การเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิผลขององค์การ 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ, และธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550) 
   อนึ่ง ประเภทของบุคลากรนั้นยังเป็นเหมือนตัวบ่งชี้ถึงสถานภาพทางสังคมที่บอกว่าบุคลากรสาย
สนับสนุนจะได้รับการยอมรับและให้เกียรติมากน้อยเพียงใด เนื่องจากในการท างานประเภทของบุคลากรจะเป็นตัว
แบ่งบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบและสถานะทางสังคมในองค์การ โดยบุคลากรสายสนับสนุนทุกคนต้องการได้รับ
การยอมรับและให้เกียรติ (To be respected) (วาสิตา  บุญสาธร, 2556) แต่ด้วยประเภทและหน้าที่ความรับผิดชอบ
ที่แตกต่างกันย่อมน ามาซึ่งการยอมรับ  นับถือของสังคมการท างานในองค์การที่แตกต่างกันด้วย ดังนั้น การยอมรับ
และให้เกียรติจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลโดยตรงต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุน 

   5) ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันกับความผูกพันต่อองค์การ 
   จากการศึกษาพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันแตกต่าง
กันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน โดยบุคลากรสายสนับสนุนที่มีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน
ระหว่าง 1-5 ปี, 6-10 ปี และ 11-15 ปี มีความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่มีประสบการณ์
ในการท างานภายในสถาบันระหว่าง 16-20 ปี, 21-25 ปี และ 26 ปีขึ้นไป ตามล าดับ จึงอาจสรุปได้ว่า บุคลากร
สายสนับสนุนที่ยิ่งมีประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันมากขึ้นจะยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้นด้วย   
ซึ่งสอดคล้องกับ เมวดี เลิศศิริวรกุล (2553); สิทธิชัย สิทธิพงษ์พร, วิญญู กินะเสน, และมานพ นักการเรียน (2555) 
ที่ศึกษาพบว่า ระยะเวลาในการท างาน (อายุงาน) แตกต่างกันจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน และ
ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนย่อมบอกถึงช่วงอายุ (Generation) ของ
บุคลากรสายสนับสนุนด้วย ซึ่งบุคลากรสายสนับสนุนที่ยิ่งมีอายุมากขึ้นจะยิ่งมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น 
(Meyer, P. J., Stanley, D. J., Herscovitch, L., & Topolnytsky, L., 2002) ดังที่ได้อภิปรายไว้ในส่วนของช่วง
อายุ (Generation) กับความผูกพันต่อองค์การ นอกจากนี้ จากผลการศึกษาของ Steer และ Porter (1994, อ้าง
ใน เอื้อมพร ม่วงแก้ว, 2555) ยังพบว่า ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ ซึ่งเป็นคุณลักษณะส่วนบุคคลเป็น 1 ใน
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอีกด้วย 

   6) การด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนกับความผูกพันต่อองค์การ 
   จากการศึกษาพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนแตกต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ เมวดี เลิศศิริวรกุล (2553) ที่พบว่าระดับ
ต าแหน่งงานส่งผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์การ 3 ด้าน คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (Affective 
Commitment) ความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) และความผูกพันต่อ
องค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) โดยบุคลากรสายสนับสนุนที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ
ส านักงานอธิการบดี/ผู้อ านวยการกอง/เลขานุการคณะ/ส านัก ซึ่งเป็นกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุนที่มีจ านวนน้อย
ที่สุด มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งมากกว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่ไม่ไดด้ ารงต าแหน่งผู้บริหาร
สายสนับสนุน และบุคลากรสายสนับสนุนที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน ที่มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ
มาก และมากที่สุด ตามล าดับ และจ าเห็นได้ว่า บุคลากรสายสนับสนุนที่ไม่ได้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน
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ซึ่งเป็นบุคลากรสายสนับสนุนกลุ่มที่มีจ านวนมากที่สุดในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์แต่มีความผูกพันต่อ
องค์การน้อยที่สุดเมื่อเทียบบุคลากรสายสนับสนุนกลุ่มอ่ืน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Steer และ Porter 
(1994, อ้างใน เอ้ือมพร ม่วงแก้ว, 2555) ที่พบว่า บทบาทหน้าที่ในการท างาน ระยะเวลาของการเป็นผู้น า (เมวดี 
เลิศศิริวรกุล, 2553) และการมีอ านาจในการตัดสินใจการท างานสูง จะเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การ ประกอบกับบุคลากรสายสนับสนุนที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุนจะเป็นบุคลากรที่มีส่วนร่วมใน
การบริหารงานองค์การซึ่งเป็นบทบาทหน้าที่ตามต าแหน่งที่จะท าให้บุคลากรสายสนับสนุนกลุ่มนี้มีความผูกพันต่อ
องค์การ (Buchanan II, 1974 อ้างใน ปาริชาติ ข าเรือง, 2554)  

  5.1.3 กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำรกับควำมผูกพันต่อองค์กำร 

  ผลการศึกษาครั้งนี้พบว่า การมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  ซึ่งสอดคล้องกับ 
Kao, G. (2004) ที่ศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของผู้ปกครองที่มีต่อผลการศึกษาของเยาวชนพบว่า การมีส่วนร่วมของ
ผู้ปกครองมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของนักเรียน แม้ว่าบุคคลที่มีส่วนร่วมกับบุคคลที่มีความผูกพันจะเป็นคน
ละคน แต่การมีส่วนร่วมของผู้ปกครองก็จะส่งผลต่อความผูกพันของนักเรียนด้วย เนื่องจากผู้ปกครองเป็นบุคคลที่มี
อิทธิพลโดยตรงต่อนักเรียน เช่นเดียวกับ Yuen, C.Y.M. & Cheung, A.C.K. (2014) ที่พบว่า ความผูกพันต่อ
โรงเรียนกับซีบีเอสและการมีส่วนร่วมของผู้ปกครองมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน  เนื่องจากการมีส่วนร่วมเป็น
ตัวชี้วัดหนึ่งที่ส าคัญที่จะวัดความผูกพันต่อองค์การของพนักงานต่อองค์การ ซึ่งเป็นความรู้สึกที่แต่ละบุคลากรรู้สึก
ว่าตนเองมีความเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความมุ่งมั่น เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะปฏิบัติงาน 
ต่าง ๆ ให้แก่องค์การ โดยการท าให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การนั้น องค์การจะต้องสร้างให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกรับผิดชอบร่วมกัน มีการท างานและควบคุมงานกันเอง เป็นการแบ่งเบาภาระงานของฝ่า ย
บริหาร ท าให้ฝ่ายบริหารท าหน้าที่บริหารงานได้อย่างเต็มที่มากข้ึน แสดงถึงการบริหารที่มีประสิทธิภาพซึ่งจะส่งผล
ให้บุคลากรเหล่านั้นได้รับการยอมรับจากฝ่ายบริหาร ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ มีความกระตือรือร้นในการท างาน
อย่างเต็มความสามารถ ซึ่งจะเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการท างานให้สูงขึ้น และจะท าให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจที่
ได้มีส่วนร่วม ทั้งหมดจะท าให้เกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์การไปด้วย (วินัย ดิสสงค์ และคณะ, 2552) 
ซึ่งเป็นแนวคิดความผูกพันด้านความรู้สึก ประกอบด้วยด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย และความ
ต้องการขององค์การ ด้านความทุ่มเทความพยายามเพ่ือท าประโยชน์ให้กับองค์การ และด้านความปรารถนาที่จะด ารง
ไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ แตอ่ย่างไรก็ดี Alpha Measure บริษัทที่มีระบบ Web based ไว้ส าหรับการวัด
ความพึงพอใจของพนักงานและความผูกพันของพนักงาน ได้อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การ คือ ระดับของ
ค าม่ันสัญญาและการมีส่วนร่วมของพนักงานที่มีต่อองค์การ  

  ดังนั้น การมีส่วนร่วมจึงมีประโยชน์อย่างมากต่อการบริหารงานของผู้บริหารหรือองค์การ เนื่องจากเมื่อ
องค์การจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น บุคคลที่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการเปลี่ยนแปลงจะยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงได้ง่ายขึ้น หรือในภาวะปกติการบริหารแบบมีส่วนร่วมจะช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้เกิดความไว้วางใจต่อฝ่ายบริหาร การตัดสินใจต่าง ๆ ในทางการบริหาร
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จะมีคุณภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการสื่อสารที่ประสิทธิภาพมากขึ้น ช่วยสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพให้เกิดขึ้นใน
องค์การได้ และท่ีส าคัญการบริหารแบบมีส่วนร่วมจะส่งให้บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น เนื่องจากจะรู้สึก
ถึงความส าคัญและคุณค่าในองค์การ (อนงค์ อนันตริยเวช, 2539) อีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาครั้งนี้ที่
พบว่า การมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การไม่ว่าจะเป็นด้านการร่วมวางแผน ด้านการร่วมตัดสินใจ ด้าน
การร่วมด าเนินงาน และด้านการร่วมติดตามประเมินผลต่างมีผลต่อการความผูกพันต่อสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ทั้งสิ้น กล่าวคือ เมื่อบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีส่วนในการบริหารงาน
ภายในองค์การแต่ละด้านมากขึ้นก็จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การแต่ละด้านและโดยภาพรวมเพ่ิมมากขึ้น 
และเมื่อบุคลากรสายสนับสนุนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีส่วนในการบริหารงานภายในองค์การโดย
ภาพรวมมากขึ้นก็จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์การแต่ละด้านและโดยภาพรวมเพ่ิมมากขึ้นด้วยเช่นกัน 
นอกจากนี้ประโยชน์ของการมีส่วนร่วมในการท างานยังมีประโยชน์อย่างมากกับผลการปฏิบัติงานขององค์การ 
สร้างความพึงพอใจในงาน และลดอัตราการลาออกของพนักงานลงได้ (Suzanne Benn, Stephen T.T. Teo & 
Andrew Martin, 2015) 

5.2 ข้อจ ำกัดในกำรศึกษำ  

  การศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานภายในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ โดยมีบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา แต่
เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างของการศึกษาครั้งนี้มีประเภทการจ้าง (ประเภทของบุคลากร) ที่หลากหลายมาก และบุคลากร
สายสนับสนุนบางประเภท เช่น ลูกจ้างของหน่วยงาน คณะ ส านัก หรือโครงการต่าง ๆ ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริ-
หารศาสตร์ เป็นบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันเช่นเดียวกับข้าราชการ พนักงานสถาบัน ลูกจ้างประจ า พนักงาน
ส่วนงานภายใน และลูกจ้างชั่วคราว แต่พบว่า ข้อมูลเกี่ยวกับลูกจ้างของหน่วยงาน คณะ ส านัก หรือโครงการไม่
ปรากฏหรือไม่ถูกรวบรวมไว้อย่างเป็นระบบ เนื่องจากแต่ละหน่วยงาน แต่ละคณะส านัก หรือแต่ละโครงการต่างจ้าง
ให้ปฏิบัติงานโดยไม่ได้รวบรวมข้อมูลไว้ จึงท าให้ไม่สามารถน ามาใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ได้ ท าให้
การศึกษาครั้งนี้มีขอบเขตที่อาจไม่ครอบคลุมบุคลากรสายสนับสนุนทั้งหมด แต่อย่างไรก็ดี กลุ่มบุคลากรสาย
สนับสนุนที่ไม่ได้น ามาศึกษาถือเป็นกลุ่มบุคลากรที่มีอยู่ค่อนข้างน้อยมากเมื่อเทียบกับกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน
ประเภทอ่ืนที่ได้ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้  

5.3 ประโยชน์ของกำรศึกษำ  

  5.3.1 ประโยชน์ทำงวิชำกำร  

  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้องในประเทศไทยพบว่า มีการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ
ค่อนข้างมาก แต่ยังไม่มีการศึกษาที่เน้นตัวแปรการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแบบเฉพาะเจาะจง
กับความผูกพันต่อองค์การ มีเพียงการศึกษาที่การมีส่วนร่วมเป็นปัจจัยหนึ่งในหลายปัจจัยที่ศึกษา และมี



P a g e  | 119 

 

รายละเอียด มิติ หรือหัวข้อที่ศึกษาไม่ละเอียดเท่าการศึกษาในครั้งนี้ ประกอบกับยังไม่พบว่า มีการศึกษาเกี่ยวกับ
การมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนใน
สถาบันการศึกษา มีเพียงการศึกษาในบริบทของโรงเรียนในลักษณะของผู้ปกครอง นักเรียน และโรงเรียน ซึ่งกลุ่ม
ตัวอย่างการมีส่วนร่วม และกลุ่มตัวอย่างความผูกพันจะแตกต่างกัน ดังนั้น การศึกษาครั้งนี้จึงเป็นการเจาะลึก
การศึกษาเรื่องการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ ของบุคลากรสายสนับสนุน ในบริบท
สถาบันการศึกษาของรัฐ เป็นจุดเริ่มต้นของการน าผลการศึกษาครั้งนี้ไปศึกษาต่อยอดในองค์การหรือบริบทอ่ืน ๆ 
หรือตัวแปรอ่ืน ๆ เพ่ือพัฒนาข้อค้นพบและมิติของการมีส่วนร่วมที่ได้จากการศึกษาเป็นแนวคิดเพ่ือน าไป
ประยุกต์ใช้ทางวิชาการต่อไป 

  5.3.2 ประโยชน์ในกำรน ำไปประยุกต์ 

  ความผูกพันต่อองค์การเป็นเครื่องมือที่ส าคัญและมีประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับการพัฒนาไปสู่ความส าเร็จ
ในระยะยาวขององค์การ การที่องค์การใดตระหนักถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การของพนักงานย่อม
เป็นส่วนสนับสนุนความส าเร็จขององค์การ โดยจากการทบทวนวรรณกรรมและผลการศึกษาครั้งนี้พบว่า การมี
ส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การสามารถส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุนมีความผูกพันต่อองค์การ 
เนื่องจากการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การเป็นปัจจัยที่มีอิทธิต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
สายสนับสนุนซึ่งมีความส าคัญต่อการขับเคลื่อนความส าเร็จขององค์การ  

  ส าหรับประเด็นปัจจัยส่วนบุคคลที่องค์การจ าเป็นต้องเข้าใจความหลากหลายดังกล่าวว่า ปัจจัยใดมี
อิทธิพลกับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ และปัจจัยใดมีอิทธิพลกับความผูกพันต่อองค์การ เพ่ือ
องค์การสามารถประยุกต์ผลที่ได้ไปใช้ในการบริหารความหลากหลาย (Diversity Management) ให้เกิดประโยชน์
ต่อการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ และในบางปัจจัยที่องค์การ
สามารถจัดการให้ความแตกต่างที่มีอิทธิพลต่อการเกิดการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ และความ
ผูกพันต่อองค์การลดลงได้ เช่น ความแตกต่างของประเภทบุคลากร เป็นต้น เนื่องจากในองค์การที่มีความ
หลากหลายในการจ้างหรือประเภทบุคลากรมาก จะท าให้เกิดความเหลื่อมล้ าในการบริหารจัดการมาก ซึ่งส่งผลต่อ
การมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ และความผูกพันต่อองค์การ 

5.4 ข้อเสนอแนะ  

  5.4.1 ข้อเสนอแนะส ำหรับกำรน ำไปประยุกต์ใช้ 

  ในการบริหารงาน องค์การควรเปิดโอกาสหรือกระตุ้นให้บุคลากรสายสนับสนุนมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานในทุก ๆ ด้านมากขึ้น เช่น การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการเป็นคณะท างานหรือคณะกรรมการที่มี
อ านาจในการก าหนดแนวทางหรือการด าเนินงานด้านต่าง ๆ หรือออกความเห็นเกี่ยวกับกฎระเบียบข้อบังคับที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลซึ่งเป็นกติกาท่ีจะมีผลกระทบต่อบุคลากรโดยตรง หรือเปิดโอกาสให้บุคลากรสาย
สนับสนุนมีส่วนร่วมในการประชามติต่าง ๆ ที่เป็นการตัดสินอนาคตหรือทิศทางขององค์การหรือหน่วยงานเพ่ือท า
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ให้บุคลากรสายสนับสนุนมีส่วนรับผิดชอบในการตัดสินใจ และท าให้เกิดการปกป้องผลประโยชน์ในสิ่งที่ตนได้ร่วม
ตัดสินใจไป หรือการกระตุ้นให้บุคลากรสายสนับสนุนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายขององค์การทุกระดับตั้งแต่
หน่วยงานต้นสังกัดหรือระดับองค์การ เป็นต้น ทั้งหมดล้วนแต่จะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุนมีความ
ผูกพันต่อองค์การเพ่ิมมากขึ้น ส าหรับลักษณะส่วนบุคคลนั้น องค์การควรบริหารงานโดยให้ความส าคัญหรือยึด
หลักความหลากหลายของบุคลากรสายสนับสนุนเป็นส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งนโยบายด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล หรืออาจลดลักษณะการจ้างให้เหลือเท่าท่ีจะเหมาะสมกับลักษณะองค์การ เป็นต้น  

  ส าหรับองค์การที่เปดิโอกาสให้บุคลากรสายสนับสนุนมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การแล้วแต่
อาจไม่เพียงพอ เนื่องจากบุคลากรสายสนับสนุนอาจไม่เห็นความส าคัญของการมีส่วนร่วมหรือไม่สามารถเข้ามามี
ส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การได้ ไม่ว่าจะเป็นเหตุผลเรื่องเวลาหรือข้อจ ากัดอ่ืน องค์การหรือหน่วยงาน
ที่รับผิดชอบควรสื่อสารให้บุคลากรสายสนับสนุนเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญของการมีส่วนร่วมให้มากขึ้น 
และควรบริหารจัดการให้บุคลากรสายสนับสนุนสามารถเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การเพ่ิมขึ้น
ด้วย 

  5.4.2 ข้อเสนอแนะส ำหรับกำรศึกษำในอนำคต 

   1) ควรเพ่ิมกลุ่มตัวอย่างให้ครอบคลุมบุคลากรสายวิชาการและทุกประเภทการจ้าง และศึกษา
ในลักษณะของการเปรียบเทียบทั้งตัวแปรการมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ และความผูกพันต่อ
องค์การ 
   2) การศึกษาครั้งนี้ เน้นกรณีของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์เป็นหลัก ซึ่งอาจจะน าไป
ประยุกต์ใช้ในองค์การอ่ืน ๆ ได้ค่อนข้างน้อย ดังนั้น จึงควรศึกษาในองค์การอื่น ๆ เพิ่มเติม เช่น ศึกษาบุคลากรสาย
สนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาที่เป็นส่วนราชการเปรียบเทียบกับบุคลากรสายสนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษาใน
ก ากับของรัฐ หรือศึกษาบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐเปรียบเทียบกับ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน เป็นต้น หรือศึกษาในองค์การลักษณะอ่ืน เช่น ภาคธุรกิจ หรือภาคราชการอ่ืน ๆ เพ่ือ
ให้ผลที่ได้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้อย่างกว้างขวางยิ่งขึ้น  
   3) การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้เฉพาะแบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
ข้อมูล ดังนั้น ในการศึกษาครั้งต่อไปจึงควรผสมผสานการท าวิจัยเชิงปริมาณร่วมกับการวิจัยเชิงคุณภาพ และใช้
วิธีการเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ทั้งที่เป็นสัมภาษณ์เดี่ยวหรือสัมภาษณ์กลุ่ม โดยจะต้องเลือกวิธีการในการเก็บ
ข้อมูลให้สอดคล้องกับตัวอย่างมากขึ้น ทั้งนี้ เพ่ือให้ผลที่ได้มีความน่าเชื่อถือและเท่ียงตรงมากขึ้น 
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ภาคผนวก ก. 
แบบสอบถำมกำรวิจัย ชุด A 

เรื่อง ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร 
กับควำมผูกพันต่อองค์กำรของบุคลำกรสำยสนับสนุนสถำบันบัณฑิตพัฒนบริหำรศำสตร์ 

 

 แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการบริหารงานภายในองค์การ
และประเภทของบุคลากรกับความผูกพันต่อสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ เพื่อน าผลการวิจัยที่ได้เสนอต่อผู้บริหารใช้
ประกอบการก าหนดนโยบายด้านต่างๆ โดยค านึงถึงหลักการมีส่วนร่วมและทรัพยากรบุคคลของสถาบันเป็นส าคัญ ดังนั้น 
ผู้วิจัยจึงขอความกรุณาทุกท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง โดยผู้วิจัยจะไม่เปิดเผยข้อมูลหรือท าการใดๆ ที่ท าให้
หรืออาจท าให้ท่านได้รับผลกระทบจากการตอบแบบสอบนี้ โดยขอควำมกรุณำท่ำนส่งคืนแบบสอบถำมที่หน่วยงำนต้น
สังกัดเพื่อรวบรวมส่งคืนผู้วิจัยที่กองบริหำรทรัพยำกรบุคคลภำยในวันที่ 28 ตุลำคม 2559 และในขณะที่ท่านตอบ
แบบสอบถามนี้ ขอให้ท่านนึกถึงเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการท างาน และแบบสอบถามชุดนี้จะใช้เวลาในการตอบประมาณ 20 
นาที แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถามที่จ าเป็นส าหรับการวิจัย (5 ข้อ) 
  ส่วนที่ 2 การมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ (15 ข้อ)  
  ส่วนที่ 3 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร (20 ข้อ)  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถำมที่จ ำเป็นส ำหรับกำรวิจัย 

 ค ำชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดเพียง 1 ช่องของแต่ละข้อ 

 1. เพศ   ชาย  หญิง 

 2. ช่วงอายุ (Generations) (เกิน 6 เดือนให้ปัดเป็น 1 ปี)  
     10-28 ปี  29-47 ปี  48-66 ปี 

 3. ระดับการศึกษา 
     ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี  ปริญญาโท 
     ปริญญาเอก  

 4. ประเภทบุคลากร 
     ข้าราชการ  พนักงานสถาบัน  ลูกจ้างประจ า 
     พนักงานส่วนงานภายใน (คณะตั้งใหม่)  ลูกจ้างชั่วคราว   

 5. ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน (เกิน 6 เดือนให้ปัดเป็น 1 ปี)  
     1-5 ปี  6-10 ปี  1 1 -1 5  ปี
     16-20 ปี  21-25 ปี  26 ปีขึ้นไป 

 6. การด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน 
     ไม่ได้ด ารงต าแหน่งบริหาร  หัวหน้ากลุ่มงาน 
     ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ ผู้อ านวยการกอง/ เลขานุการคณะ/ ส านัก 
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ส่วนที่ 2 กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร (15 ข้อ) 

  ค ำชี้แจง  การมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ หมายถึง การที่บุคลากรขององค์การเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้อง
ในการบริหารงานภายในองค์การผา่นกระบวนการวางแผน การตัดสินใจ การด าเนินงาน และการติดตามประเมินผล โดยขอให้ท่าน
ร่วมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานในหน่วยงาน/สถาบันว่าท่านมีส่วนรวมในการบริหารงานภายใน
องค์การระดับใด โดยการท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดเพียง 1 ช่องของแต่ละข้อ 
 

รำยละเอียด 
กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร 

ระดับกำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร 
น้อยที่สุด 

(1) 
น้อย 
(2) 

ปำนกลำง 
(3) 

มำก 
(4) 

มำกที่สุด 
(5) 

1. กำรร่วมวำงแผน 
1.1 ท่านมีส่วนร่วมรับรู้ และท าความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบาย 

วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ และแผนงานของหน่วยงาน/สถาบัน 
     

1.2 ท่านมีส่วนร่วมในการเสนอแนะหรือแสดงทัศนะเพื่อก าหนด
นโยบาย วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ และแผนงานหน่วยงาน/
สถาบัน 

     

1.3 ท่านมีส่ วนร่วมในการศึกษาข้อมูลที่ เกี่ ยวกับการ
ด าเนินงานเพื่อใช้ เป็นแนวทางในการวางแผนการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน/สถาบัน 

     

1.4 ท่านมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนการด าเนินงานต่างๆ 
ของหน่วยงาน/สถาบัน 

     

2. กำรร่วมตัดสินใจ 
2.1 ท่านมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการบริหารงานด้าน

ต่างๆ ของหน่วยงาน/สถาบัน 
     

2.2 ท่านมีส่วนร่วมในการประชามติเกี่ยวกับการบริหารงาน
ด้านต่างๆ ของหน่วยงาน/สถาบัน 

     

2.3 ท่านเป็นคณะท างานหรือคณะกรรมการที่มีอ านาจใน
การก าหนดแนวทางหรือการด าเนินงานด้านต่างๆ ของ
หน่วยงาน/สถาบัน 

     

3. กำรร่วมด ำเนินงำน 
3.1 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ

บริหารงานด้านต่างๆ ขององค์การ  
     

3.2 ท่ า น มี ส่ ว น ร่ ว ม ใ น ก า ร ส ร้ า ง บ ร ร ย า ก า ศ ห รื อ
สภาพแวดล้อมในการท างานภายในหน่วยงาน/สถาบัน 

     

3.3 ท่านมีส่วนร่วมในการสนับสนุนหรือด าเนินงานตาม
กระบวนการบริหารงานของหน่วยงาน/สถาบัน 

     

3.4 ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมด้านวิชาการ หรือกิจกรรม
ด้านคุณภาพชีวิตที่หน่วยงาน/สถาบันจัดขึ้น  

     

3.5 ท่านมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนา
องค์การตามความรู้ความสามารถ 
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รำยละเอียด 
กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร 

ระดับกำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร 
น้อยที่สุด 

(1) 
น้อย 
(2) 

ปำนกลำง 
(3) 

มำก 
(4) 

มำกที่สุด 
(5) 

4. กำรร่วมติดตำมประเมินผล 
4.1 ท่านมีส่วนร่วมในการเสนอแนะแนวทางในการแก้ไข

ปัญหาต่างๆ ของหน่วยงาน/สถาบัน 
     

4.2 ท่านมีส่วนร่วมในการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล
การด าเนินงานด้านต่างๆ ของหน่วยงาน/สถาบัน 

     

4.3 ท่านมีส่วนรับรู้ผลส าเร็จและข้อผิดพลาดจากการ
บริหารงานของหน่วยงาน/สถาบันเพื่อร่วมพัฒนาหรือ
แก้ไขปัญหา 

     

 
ส่วนที่ 3 ควำมผูกพันต่อองค์กำรของบุคลำกรสำยสนับสนุน (20 ข้อ) 

  ค ำชี้แจง ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกที่แต่ละบุคคลรู้สึกว่าตนเองมีความเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ มีความมุ่งมั่น เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะปฏิบัติงานต่างๆ ให้แก่องค์การ รวมทั้งการมีความ
จงรักภักดีต่อองค์การโดยไม่คิดลาออกจากองค์การ โดยการวิจัยคร้ังนี้จะวัดความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดความผูกพัน
ด้านความรู้สึก ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านความเชื่อม่ันและการยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ ด้าน
ความทุ่มเทความพยายามเพื่อท าประโยชน์ให้กับองค์การ และด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 
โดยขอให้ท่านร่วมแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การของท่าน โดยการท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรง
กับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดเพียง 1 ช่องของแต่ละข้อ  

รำยละเอียดควำมผูกพันต่อองค์กำร 
ระดับควำมคิดเห็น 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปำนกลำง 
(3) 

มำก 
(4) 

มำกที่สุด 
(5) 

1. ด้ำนควำมเชื่อม่ันและกำรยอมรับเป้ำหมำย และควำมต้องกำรขององค์กำร 
1.1 ท ่าน เต ็ม ใจปฏ ิบ ัต ิง าน ให ้บรรล ุว ัตถ ุประสงค ์และ

เป้าหมายของสถาบัน 
     

1.2 ท่านยอมรับและปฏิบัติตามค่านิยมหรือวัฒนธรรมการ
ท างานของสถาบัน 

     

1.3 ท่านมักเชิญชวนเพื่อนหรือคนรู้จักสมัครเป็นนักศึกษา
หรือเข้าท างานในสถาบัน 

     

1.4 ท่านยอมรับงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มใจแม้จะไม่
ตรงกับความสามารถของท่าน 

     

1.5 เป้าหมายของสถาบันสอดคล้องกับแนวคิดของท่าน 
 

     

1.6 ท่านจะชี้แจงทันที หากมีกล่าวกล่าวหา วิพากษ์ หรือ
วิจารณ์สถาบัน 
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รำยละเอียดควำมผูกพันต่อองค์กำร 
ระดับควำมคิดเห็น 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปำนกลำง 
(3) 

มำก 
(4) 

มำกที่สุด 
(5) 

2. ด้ำนควำมทุ่มเทควำมพยำยำมเพ่ือท ำประโยชน์ให้กับองค์กำร 
2.1 ท่านปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทเพื่อสถาบันอย่างสม่ าเสมอ 

 
     

2.2 ท่านพัฒนาตนเองอยู่เสมอเพื่อสามารถท างานให้สถาบันมี
ความก้าวหน้า 

     

2.3 ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จก่อนหรือตรงตามเวลาที่
ก าหนดทุกครัง้ 

     

2.4 เมื่อถึงเวลาเลิกงานแต่งานยังไม่เสร็จ ท่านเต็มใจจะอยู่
ท างานจนเสร็จหรือน ากลับไปท าต่อที่บ้าน  

     

2.5 ท่านมาปฏิบัติงานโดยไม่ขาดงาน หากจ าเป็นจะยื่นใบลา
ล่างหน้าเสมอ 

     

2.6 ท่านมีความพยายามท างานที่ท้าทายและสร้างชื่อเสียง
ให้กับสถาบันเสมอ 

     

2.7 ท่านช่วยประหยัดน้ า ไฟฟ้า และค่าใช้จ่ายอื่นให้กับสถาบัน
เสมอ 

     

2.8 ท่านเต็มใจที่จะท างานตอบสนองนโยบายของสถาบัน แม้จะ
ไม่สอดคล้องกับความต้องการของท่าน 

     

3. ด้ำนควำมปรำรถนำที่จะด ำรงไว้ซึ่งควำมเป็นสมำชิกขององค์กำร 
3.1 ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในสถาบันจนเกษียณอายุราชการ 

 
     

3.2 ท่านรู้สึกพอใจในสวัสดิการและการดูแลที่ได้รับจากสถาบัน 
 

     

3.3 ถึงแม้ว่าท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ ท่านก็เต็มใจที่จะ
อยู่กับสถาบันต่อไป 

     

3.4 ท่านมีความสนใจและห่วงใยต่ออนาคตและความเข้มแข็ง
ของสถาบัน  

     

3.5 ท่านเข้าไปมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่างๆ ของสถาบัน
เสมอ 

     

3.6 ท่านเต็มใจเปลี่ยนหน้าที่ ใหม่ที่อาจจะไม่ถนัดแต่เพื่อ
ประโยชน์ของสถาบัน 

     

 
 
 
 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่ำนส ำหรับควำมกรุณำในกำรให้ข้อมูลท่ีตรงกับควำมเป็นจริง 
เพื่อประโยชน์ในกำรท ำวิจัยครั้งนี้ 
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ภาคผนวก ข. 
แบบสอบถำมกำรวิจัย ชุด B 

เรื่อง ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงกำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร 
กับควำมผูกพันต่อองค์กำรของบุคลำกรสำยสนับสนุนสถำบันบัณฑิตพัฒนบริหำรศำสตร์ 

 

 แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการบริหารงานภายในองค์การ
และประเภทของบุคลากรกับความผูกพันต่อสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ เพื่อน าผลการวิจัยที่ได้เสนอต่อผู้บริหารใช้
ประกอบการก าหนดนโยบายด้านต่างๆ โดยค านึงถึงหลักการมีส่วนร่วมและทรัพยากรบุคคลของสถาบันเป็นส าคัญ ดังนั้น 
ผู้วิจัยจึงขอความกรุณาทุกท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง โดยผู้วิจัยจะไม่เปิดเผยข้อมูลหรือท าการใดๆ ที่ท าให้
หรืออาจท าให้ท่านได้รับผลกระทบจากการตอบแบบสอบนี้ โดยขอควำมกรุณำท่ำนส่งคืนแบบสอบถำมที่หน่วยงำนต้น
สังกัดเพื่อรวบรวมส่งคืนผู้วิจัยที่กองบริหำรทรัพยำกรบุคคลภำยในวันที่ 28 ตุลำคม 2559 และในขณะที่ท่านตอบ
แบบสอบถามนี้ ขอให้ท่านนึกถึงเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับการท างาน และแบบสอบถามชุดนี้จะใช้เวลาในการตอบประมาณ 20 
นาที แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถามที่จ าเป็นส าหรับการวิจัย (5 ข้อ) 
  ส่วนที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร (20 ข้อ)  
  ส่วนที่ 3 การมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ (15 ข้อ)  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถำมที่จ ำเป็นส ำหรับกำรวิจัย 

  ค ำชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดเพียง 1 ช่องของแต่ละข้อ 

 1. เพศ   ชาย  หญิง 

 2. ช่วงอายุ (Generations) (เกิน 6 เดือนให้ปัดเป็น 1 ปี)  
     10-28 ปี  29-47 ปี  48-66 ปี 

 3. ระดับการศึกษา 
     ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี  ปริญญาโท 
     ปริญญาเอก  

 4. ประเภทบุคลากร 
     ข้าราชการ  พนักงานสถาบัน  ลูกจ้างประจ า 
     พนักงานส่วนงานภายใน (คณะตั้งใหม่)  ลูกจ้างชั่วคราว   

 5. ประสบการณ์ในการท างานภายในสถาบัน (เกิน 6 เดือนให้ปัดเป็น 1 ปี)  
     1-5 ปี  6-10 ปี  1 1 -1 5  ปี
     16-20 ปี  21-25 ปี  26 ปีขึ้นไป 

 6. การด ารงต าแหน่งผู้บริหารสายสนับสนุน 
     ไม่ได้ด ารงต าแหน่งบริหาร  หัวหน้ากลุ่มงาน 
     ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี/ ผู้อ านวยการกอง/ เลขานุการคณะ/ ส านัก 
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ส่วนที่ 2 ควำมผูกพันต่อองค์กำรของบุคลำกรสำยสนับสนุน (20 ข้อ) 

  ค ำชี้แจง ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกที่แต่ละบุคคลรู้สึกว่าตนเองมีความเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ มีความมุ่งมั่น เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะปฏิบัติงานต่างๆ ให้แก่องค์การ รวมทั้งการมีความ
จงรักภักดีต่อองค์การโดยไม่คิดลาออกจากองค์การ โดยการวิจัยคร้ังนี้จะวัดความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดความผูกพัน
ด้านความรู้สึก ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านความเชื่อม่ันและการยอมรับเป้าหมาย และความต้องการขององค์การ ด้าน
ความทุ่มเทความพยายามเพื่อท าประโยชน์ให้กับองค์การ และด้านความปรารถนาที่จะด ารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 
โดยขอให้ท่านร่วมแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การของท่าน โดยการท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรง
กับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดเพียง 1 ช่องของแต่ละข้อ  

รำยละเอียดควำมผูกพันต่อองค์กำร 
ระดับควำมคิดเห็น 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปำนกลำง 
(3) 

มำก 
(4) 

มำกที่สุด 
(5) 

1. ด้ำนควำมเชื่อม่ันและกำรยอมรับเป้ำหมำย และควำมต้องกำรขององค์กำร 
1.1 ท่านเต็มใจปฏิบัติงานให้บรรลุว ัตถุประสงค์และ

เป้าหมายของสถาบัน 
     

1.2 ท่านยอมรับและปฏิบัติตามค่านิยมหรือวัฒนธรรม
การท างานของสถาบัน 

     

1.3 ท ่านม ัก เช ิญชวน เพื ่อนหร ือคนรู ้จ ักสม ัค ร เป ็น
นักศึกษาหรือเข้าท างานในสถาบัน 

     

1.4 ท่านยอมรับงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มใจแม้จะ
ไม่ตรงกับความสามารถของท่าน 

     

1.5 เป้าหมายของสถาบันสอดคล้องกับแนวคิดของท่าน 
 

     

1.6 ท่านจะชี ้แจงทันที หากมีกล่าวกล่าวหา วิพากษ์ 
หรือวิจารณ์สถาบัน 

     

2. ด้ำนควำมทุ่มเทควำมพยำยำมเพ่ือท ำประโยชน์ให้กับองค์กำร 
2.1 ท่านปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทเพื่อสถาบันอย่างสม่ าเสมอ 

 
     

2.2 ท่านพัฒนาตนเองอยู่เสมอเพื่อสามารถท างานให้สถาบัน
มีความก้าวหน้า 

     

2.3 ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จก่อนหรือตรงตาม
เวลาที่ก าหนดทุกครั้ง 

     

2.4 เมื่อถึงเวลาเลิกงานแต่งานยังไม่เสร็จ ท่านเต็มใจจะอยู่
ท างานจนเสร็จหรือน ากลับไปท าต่อที่บ้าน  

     

2.5 ท่านมาปฏิบัติงานโดยไม่ขาดงาน หากจ าเป็นจะยื่น
ใบลาล่างหน้าเสมอ 

     

2.6 ท่านมีความพยายามท างานที่ท้าทายและสร้างชื่อเสียง
ให้กับสถาบันเสมอ 

     

2.7 ท่านช่วยประหยัดน้ า ไฟฟ้า และค่าใช้จ่ายอื่นให้กับ
สถาบันเสมอ 

     

2.8 ท่านเต็มใจที่จะท างานตอบสนองนโยบายของสถาบัน 
แม้จะไม่สอดคล้องกับความต้องการของท่าน 
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รำยละเอียดควำมผูกพันต่อองค์กำร 
ระดับควำมคิดเห็น 

น้อยที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

ปำนกลำง 
(3) 

มำก 
(4) 

มำกที่สุด 
(5) 

3. ด้ำนควำมปรำรถนำที่จะด ำรงไว้ซึ่งควำมเป็นสมำชิกขององค์กำร 
3.1 ท่านตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในสถาบันจนเกษียณอายุ

ราชการ 
     

3.2 ท่านรู้สึกพอใจในสวัสดิการและการดูแลที่ได้รับจาก
สถาบัน 

     

3.3 ถึงแม้ว่าท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานใหม่ ท่านก็เต็มใจที่
จะอยู่กับสถาบันต่อไป 

     

3.4 ท่านมีความสนใจและห่วงใยต่ออนาคตและความ
เข้มแข็งของสถาบัน  

     

3.5 ท่านเข้าไปมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่างๆ ของ
สถาบันเสมอ 

     

3.6 ท่านเต็มใจเปลี่ยนหน้าที่ใหม่ที่อาจจะไม่ถนัดแต่เพื่อ
ประโยชน์ของสถาบัน 

     

ส่วนที่ 3 กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร (15 ข้อ) 

  ค ำชี้แจง  การมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในองค์การ หมายถึง การที่บุคลากรขององค์การเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้อง
ในการบริหารงานภายในองค์การผา่นกระบวนการวางแผน การตัดสินใจ การด าเนินงาน และการติดตามประเมินผล โดยขอให้ท่าน
ร่วมแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานในหน่วยงาน/สถาบันว่าท่านมีส่วนรวมในการบริหารงานภายใน
องค์การระดับใด โดยการท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดเพียง 1 ช่องของแต่ละข้อ 

รำยละเอียด 
กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร 

ระดับกำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร 
น้อยที่สุด 

(1) 
น้อย 
(2) 

ปำนกลำง 
(3) 

มำก 
(4) 

มำกที่สุด 
(5) 

1. กำรร่วมวำงแผน 
1.1 ท่านมีส่วนร่วมรับรู้ และท าความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบาย 

วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ และแผนงานของหนว่ยงาน/สถาบัน 
     

1.2 ท่านมีส่วนร่วมในการเสนอแนะหรือแสดงทัศนะเพื่อ
ก าหนดนโยบาย วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ และแผนงาน
หน่วยงาน/สถาบัน 

     

1.3 ท่านมีส่วนร่วมในการศึกษาข้อมูลที่ เกี่ยวกับการ
ด าเนินงานเพื่อใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน/สถาบัน 

     

1.4 ท่านมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนการด าเนินงานต่างๆ 
ของหน่วยงาน/สถาบัน 
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รำยละเอียด 
กำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร 

ระดับกำรมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนภำยในองค์กำร 
น้อยที่สุด 

(1) 
น้อย 
(2) 

ปำนกลำง 
(3) 

มำก 
(4) 

มำกที่สุด 
(5) 

2. กำรร่วมตัดสินใจ 
2.1 ท่านมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการบริหารงาน

ด้านต่างๆ ของหน่วยงาน/สถาบัน 
     

2.2 ท่ านมี ส่ วนร่ วม ในการประชามติ เกี่ ย วกับการ
บริหารงานด้านต่างๆ ของหน่วยงาน/สถาบัน 

     

2.3 ท่านเป็นคณะท างานหรือคณะกรรมการที่มีอ านาจใน
การก าหนดแนวทางหรือการด าเนินงานด้านต่างๆ 
ของหน่วยงาน/สถาบัน 

     

3. กำรร่วมด ำเนินงำน 
3.1 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ

บริหารงานด้านต่างๆ ขององค์การ  
     

3.2 ท่ า นมี ส่ ว น ร่ ว ม ในกา รส ร้ า ง บร รย ากาศหรื อ
สภาพแวดล้อมในการท างานภายในหน่วยงาน/สถาบัน 

     

3.3 ท่านมีส่วนร่วมในการสนับสนุนหรือด าเนินงานตาม
กระบวนการบริหารงานของหน่วยงาน/สถาบัน 

     

3.4 ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมด้านวิชาการ หรือกิจกรรม
ด้านคุณภาพชีวิตที่หน่วยงาน/สถาบันจัดขึ้น  

     

3.5 ท่านมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และ
พัฒนาองค์การตามความรู้ความสามารถ 

     

4. กำรร่วมติดตำมประเมินผล 
4.1 ท่านมีส่วนร่วมในการเสนอแนะแนวทางในการแก้ไข

ปัญหาต่างๆ ของหน่วยงาน/สถาบัน 
     

4.2 ท่านมีส่วนร่วมในการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล
การด าเนินงานด้านต่างๆ ของหน่วยงาน/สถาบัน 

     

4.3 ท่านมีส่วนรับรู้ผลส าเร็จและข้อผิดพลาดจากการ
บริหารงานของหน่วยงาน/สถาบันเพื่อร่วมพัฒนาหรือ
แก้ไขปัญหา 

     

 
 
 
 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่ำนส ำหรับควำมกรุณำในกำรให้ข้อมูลท่ีตรงกับควำมเป็นจริง 
เพื่อประโยชน์ในกำรท ำวิจัยครั้งนี้ 
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