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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับความพึงพอใจในงาน (2) ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ
พึงพอใจในงาน และ (3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารจัดการ และความผูกพันต่อองค์การ กับความพึงพอใจใน
งาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จ านวน 305 คน โดยใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการวิจัย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความ
แตกต่างใช้การหาค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผล
การศึกษาพบว่า (1) พนักงาน (สายสนับสนุนวิชาการ) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความคิดเห็น อยู่ในระดับมากทุกด้าน คือ
ด้านการจูงใจ ด้านการจัดองค์การ ด้านการควบคุม และด้านการวางแผน ตามล าดับ (2) พนักงาน (สายสนับสนุนวิชาการ) 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความ
คิดเห็น อยู่ในระดับมากทุกด้าน คือ ด้านบรรทัดฐาน ด้านความคงอยู่กับองค์การ และด้านจิตใจตามล าดับ (3) พนักงาน 
(สายสนับสนุนวิชาการ) มีความพึงพอใจในงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีความพึง
พอใจในงาน อยู่ในระดับมากทุกด้าน คือด้านลักษณะงาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านค่าตอบแทน 
ผลประโยชน ์สวัสดิการ ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านผู้บังคับบัญชา และด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก ตามล าดับ (4) 
การบริหารจัดการ โดยรวม มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของพนักงาน (สายสนับสนุนวิชาการ) มหาวิทยาลัยราช
ภัฏสวนสุนันทา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน (5) 
ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของพนักงาน (สายสนับสนุนวิชาการ) มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนสุนันทา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีความสัมพันธ์ในระดับสูง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

 
ค าส าคัญ: ความพึงพอใจ, พนักงาน (สายสนับสนุนวิชาการ), การบริหารจัดการ 
 
Abstract 

The purpose of this research is (1) to study job satisfaction levels; (2) to study factors relation to 
job satisfactions; and (3) to study the relationship between management and organizational 
commitment with job satisfactions. The sample groups utilized in this research were 305 Suan Sunandha 
Rajabhat University employees by using questionnaires as  research instrument. The statistics applied for 
data analysis including percentage, mean, and standard deviation. In addition, the difference analysis was 
conducted by t value computing, One-Way Analysis of Variance, and Pearson's Correlation Coefficient 
computing. The findings of the study results were as follows: (1) Employees (academic support field) had 
the opinions about management of  Suan Sunandha Rajabhat University in overall aspects at high level. 
When considering in individual aspects, it was found that their opinions were at high level in all aspects 
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including motivation, organizational organization, controlling, and planning, respectively. (2) The opinions 
of employees (academic support field) on organizational commitment in overall aspects were at high 
level. When considering individual aspect, it was found that their opinions were at high level in all 
aspects including: normative commitment, continuance commitment, and affective commitment, 
respectively. (3) The employees (academic support field) had high level of job satisfactions on overall 
aspects. When considering in individual aspects, the finding was that there was high level of job 
satisfaction on each aspect including: job characteristic, job security and career growth, pay, benefit and 
welfare, co-worker, superior; and place and facility, respectively. (4) The managements were entirely 
related to job satisfactions of Suan Sunandha Rajabhat University employees (academic support field) at 
statistical significant level of .01 with moderate level of same direction relationships. (5) The 
organizational commitments were related to job satisfactions of Suan Sunandha Rajabhat University 
employees (academic support field)  statistical significant level of .01 with high level of same direction 
relationships. 

 
Keywords: Satisfaction, staff (academic support), management 
 
 
บทน า 

การปฏิบัติงานทุกประเภทไม่ว่าจะเป็น
หน่วยงานรัฐหรือเอกชน ปัจจัยที่ส าคัญคือการ
บริหารงาน ซึ่ งทรัพยากร พ้ืนฐานของการ
บริหารงาน คือ คน เงิน วัสดุสิ่งของ และวิธี
จัดการคนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด เพราะคน
เป็นผู้ปฏิบัติงานและเป็นผู้ใช้ทรัพยากรที่เหลือ 
การท างานกับคนไม่เหมือนเศรษฐทรัพย์อ่ืน ๆ 
คนมีจิตใจ มีความรู้สึกนึกคิด คนมีความต้องการ
พ้ืนฐาน และความต้องการขั้นสู งต่อ ๆ ไป 
มากมาย (พะยอม วงศ์สารศรี, 2541) ดังนั้น ใน
องค์การทุ กประเภท หน่ วยงานทุกระดับ 
ผู้บริหารทั้งปวงจึงต่างตระหนักว่าความส าเร็จ
หรือความล้มเหลวขององค์การที่เกิดขึ้นนั้น คน
เป็นปัจจัยหลัก ผู้ปฏิบัติงานทุกคนและทุกระดับ
ต่างก็ เป็นทรัพยากรที่สู งค่ายิ่ งขององค์การ 
เพราะคนเป็นผู้ใช้ ดูแล ควบคุม รักษา สร้าง
เสริมสถานภาพทางกาย และทางเศรษฐกิจของ

องค์การ แต่ เมื่ อคนมารวมกลุ่ มกันท างาน 
ปรัชญาที่ส าคัญในกลุ่มบุคคลที่ท างานร่วมกัน 
คือ การยอมรับนับถือกันในศักดิ์ศรีของความ
เป็นมนุษย์ เพ่ือร่วมกันปฏิบัติงานอย่างมีหลัก
สามัคคีธรรม (Davis, 1972: 5) ทั้งนี้เพราะ
ความส า เร็ จของหน่ วยงานย่อมขึ้ นอยู่ กั บ
ประสิทธิภาพในการท างานของกลุ่มบุคลากรใน
หน่วยงาน แต่ประสิทธิภาพในการท างาน
ดังกล่าว ขึ้นอยู่กับวีการบริหารงานบุคคลซึ่งจะ
ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในการท างาน 
เพราะหากผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการ
ท างานแล้ว เขาย่อมจะอุทิศก าลังกาย ก าลังใจ
ด้วยความขยันขันแข็ง กระตือรือร้น การที่
ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานที่ท าอยู่
ย่อมจะท าให้เขาเกิดขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน อันจะน าไปสู่ความมีสัมพันธภาพอันดีกับ
ผู้ ร่ ว ม ง า น  ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า ต ล อ ด จ น
บุคคลภายนอก และหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่ต้อง
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ท างานประสานกัน แต่หากผู้ปฏิบัติงานขาดขวัญ
และก าลังใจในการปฏิบัติงานเขาย่อมเกิดความ
ไม่พึงพอใจในงานที่ท า ขาดความกระตือรือร้น 
เกียจคร้าน หลบเลี่ยงหรือขาดงานเป็นประจ า 

นอกจากนั้ น  คว าม พึงพอใจ ในการ
ปฏิบัติ งานของพนักงานในองค์กรมีผลต่อ
ความส าเร็จของงานและองค์กร รวมทั้งความสุข
ของผู้ท างานด้วย องค์กรใดก็ตามหากบุคคลใน
องค์กรไม่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็เป็น
มูลเหตุท่ าทให้ผลงานและผลการปฏิบัติงานต่ า 
คุณภาพของงานลดลงอันเนื่องมากจากการขาด
งาน ลาออกจากงาน หรืออาจก่อให้เกิดปัญหา
อาชญากรรมและปัญหาทางวินัยอีกด้วย แต่
ในทางตรงกันข้ามหากองค์กรมีบุคคลที่มีความ
พึงพอใจในการท างานสูงก็จะมีผลทางบวกต่อ
การปฏิบัติงาน นอกจากนี้ความพึงพอใจในการ
ปฏิ บั ติ ง า น ยั ง เ ป็ น เ ค รื่ อ ง หม า ยแส ด งถึ ง
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและภาวะผู้น า
ของผู้ บ ริ ห ารองค์ ก รด้ วย  ดั งนั้ น  ถ้ าหาก
หน่วยงานใดได้เห็นความส าคัญของการสร้าง
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้เกิดขึ้นกับ
บุคลากรในหน่วยงานของตนและมีความเข้าใจ
ในปัจจัยหรือองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน อีกทั้งตระหนักอยู่เสมอ
ว่าความรู้สึกพึงพอใจนั้น สามารถเปลี่ยนแปลง
ได้อยู่ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรือตามเวลา
จะช่วยให้หน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ (Keith & 
Newstrom, 1985: 109) 

จากที่กล่าวมาความพึงพอใจในงานหรือ
ความพึงพอใจในการท างาน เป็น เรื่ องที่ มี
ความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับบุคคล และเป็นเรื่อง

ที่ผู้บริหารทุกระดับควรให้ความสนใจเพ่ือน ามา
เป็นองค์ประกอบในการวิเคราะห์ และปรับปรุง
หน่ ว ย ง า น ใ ห้ ส า ม า ร ถ ด า เ นิ น ไ ปอย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ เพราะเมื่อบุคคลมีความพึงพอใจ
ในงานแล้ว ย่อมก่อให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีทั้ง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดีกว่าบุคคลที่ไม่
พึงพอใจในการปฏิบัติ งาน ดังเช่น ซอฟีลด์ 
(Schofield, 1975: 242) กล่าวว่า ระดับความ
พึงพอใจในการท างานต่ าเป็นปัจจัยที่ท าให้
ประสิทธิผลของงาน่ าด้วย ฉะนั้นผู้บริหารที่ดีควร
มีความสามารถท า ให้บุ คลากรร่ วมมือกัน
ปฏิบัติงานด้วยความเต้มใจ เต็มความสามารถ 
ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถที่ จะสร้ าง
แรงจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน 
เกิดความรักความศรัทธาในหน่วยงาน เสียสละ
เ พ่ื อ ง าน  ทุ่ ม เทก า ลั ง ก าย  ก า ลั ง ใ จ  และ
ก าลังสติปัญญา เพ่ือความเจริญก้าวหน้าทั้งของ
หน่วยงานและตนเอง นั่นคือ ความผูกพันต่อ
องค์การที่บุคลากรเกิดทัศนคติในทางบวกกับ
องค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ เพราะความผูกพันต่อ
องค์องค์การจะมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานด้วย (Steers, 1977: 46-56) 

ปัจจุบันระบบการบริหารงานบุคคลใน
ภาครัฐได้มีการเปลี่ยนแปลงจากเดิมเกือบสิ้นเชิง 
จ ะ เ ห็ น ไ ด้ ว่ า ก า ร บ ริ ห า ร ง า น บุ ค ค ล ใ น
มหาวิทยาลัยก็ยั งให้บุคลากรสายสอนเป็น
ผู้บริหารงานอยู่ ซึ่งเป็นไปตามกฎทบวง ฉบับที่ 
2 (2519) ซึ่งมีลักษณะสอดคล้องกันโดยได้
ก าหนดในต าแหน่งบริหารที่ส าคัญ ๆ ของ
มหาวิทยาลัย นับตังแต่ระดับสูงลงไปถึงระดับ
หั วหน้ างานภาควิชา  คือ  อธิการบดี  รอง
อธิการบดี คณบดี รองคณบดี หัวหน้าภาควิชา
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และยังรวมไปถึงส านัก/ศูนย์/สถาบัน บางส่วน
ท าหน้าที่ในด้านบริหาร ซึ่งนอกเหนือจากการท า
หน้าที่ทางวิชาการแล้ว จากข้อก าหนดดังกล่าว
ส่งผลท าให้บุคลากรสายสนับสนุนไม่มีการแต่งตั้ง
เพ่ือให้ด ารงต าแหน่งทางการบริหาร ถึงแม้กฎ
ทบวงฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2519) จะเปิดโอกาสให้
บุ คลากรสายสนั บสนุ น ให้ ด า ร งต า แหน่ ง
บริหารงานระดับต้นและระดับกลางบางต าแหน่ง
ในมหาวิทยาลัยได้ เช่น ต าแหน่งผู้อ านวยการ
กอง หัวหน้างาน หัวหน้าฝ่าย หัวหน้าศูนย์ ส่วน
ในระดับคณะ ส านัก สถาบันก็เปิดโอกาสให้ด ารง
ต าแหน่งเลขานุการคณะ ส านัก สถาบัน เท่านั้น 
ซึ่งบางครั้งก็ให้อาจารย์มาด ารงต าแหน่งต่าง ๆ 
ดังกล่าวข้างต้นอีกด้วย ยิ่งเป็นการตัดโอกาส
ความก้าวหน้าของบุคลากรสายสนับสนุนไปด้วย 
ใ น ข ณ ะ เ ดี ย ว กั น บุ ค ล า ก ร ส า ย ส อน ยั ง มี
ความก้าวหน้าโดยอาศัยผลงานทางวิชาการและ
ต าแหน่งทางการบริหารในการเลื่อนขั้นเงินเดือน
และระดับต าแหน่งได้ เร็วกว่าบุคลากรสาย
สนับสนุน โดยสายสนับสนุนจะได้ รั บการ
พิจารณาให้เลื่อนขั้นเงินเดือนหรือต าแหน่งก็
จะต้องอาศัยปริมาณงานเพียงอย่างเดียว 

จากแนวคิดดังกล่าวจะเห็นได้ว่า การ
บริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยที่ ได้แบ่ง
บุคลากรออกเป็นสายสอนและสายสนับสนุนนั้น 
น่าจะก่อให้เกิดสภาพที่มีความแตกต่างในด้าน
ต่าง ๆ เช่น การบริหารจัดการ อัตราเงินเดือน 
โอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
ผลตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน ๆ เป็น
ต้น ซึ่งย่อมส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาสวนสุนันทา 
ในการวิจัยครั้ งนี้ ได้ มีการศึกษา ปัจจัยที่มี

ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน (สายสนับสนุนวิชาการ) มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา  ซึ่งนับว่าเป็นเรื่องส าคัญที่
จ ะ ก่ อ ใ ห้ เ กิ ด ป ร ะ โ ย ช น์ ต่ อ ก า ร พั ฒ น า
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  เพ่ือน าข้อมูล
ของผลที่ได้จากการวิจัย เป็นแนวทางในการจัด
ระบบงานและพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับ
บทบาทหน้าที่โดยเสริมสร้างแรงจูงใจและความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานให้เพ่ิมมากขึ้น อันจะ
น าไปสู่การพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนัน
ทา ให้มีความเจริญก้าวหน้าประสบผลส าเร็จ
และเกิดประโยชน์ต่อประเทศชาติโดยรวมต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในงาน
ข อ ง พนั ก ง า น  ( ส า ย ส นั บ ส นุ น วิ ช า ก า ร ) 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในงานของพนักงาน (สาย
สนับสนุนวิชาการ) มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
สุนันทา 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
บริหารจัดการ และความผูกพันต่อองค์การ กับ
ความพึงพอใจในงานของพนักงาน (สาย
สนับสนุนวิชาการ) มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
สุนันทา 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
ความพึงพอใจ (Satisfaction) เป็นความรู้สึกที่รับรู้
ด้วยจิตใจและอาจแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม  
ต่าง ๆ ให้บุคคลรอบข้างได้รับรู้ การศึกษาเกี่ยวกับ
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ความพึงพอใจจึงมักมีผู้ที่พยายามจะอธิบายมโน
ทัศน์หรือความหมายของความพึงพอใจไว้ในแง่ต่าง 
ๆ ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของผู้ท าการศึกษา เช่น 
ในแง่ของทัศนคติแรงจูงใจ ความคาดหวัง การ
ได้รับรางวัลและความสมดุลทางอารมณ์ ทั้งนี้ 
ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ทัศนคติ
ความรู้สึกของบุคคลที่ได้รับการตอบสนองทั้งทาง
กายภาพ และทางจิตใจ จากการท างานในสถาน
ประกอบการที่เหมาะสมกับตนเอง ทั้งด้านความรู้ 
ความสามารถ ความถนัด สภาพสังคมและ
ค่าตอบแทน ตลอดจนการได้ ใช้ความรู้
ความสามารถให้ เป็นที่ ยอมรับแก่บุคคลอ่ืน 
ลักษณะของบุคคลและทัศนคติที่แตกต่างกันของ
แต่ละบุคคล อาจจะเหมาะสมกับสถานที่ท างานที่
แตกต่างกันเช่น นักวิทยาศาสตร์ อาจจะเหมาะกับ
บริษัทที่ได้ใช้ความรู้ความสามารถมาก ๆ ซึ่งเรื่อง
ปัจจัยทางสังคมอาจไม่มีความหมายกับบุคคล
เหล่านี้ ดังนั้นความพึงพอใจในงานจึงเกิดจากการ
ได้รับการตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคล 
ซึ่งอาจแตกต่างกันไป 

เฟร เดอริค  เฮอร์ ซ เบิ ร์ ก  (Herzberg, 
1959: 113-115) นักพฤติกรรมศาสตร์ที่มี
ชื่อเสียงแห่งมหาวิทยาลัยยูท่าห์ สหรัฐอเมริกา 
ได้รวมเอาแนวความคิดของเทย์เลอร์กับมาสโลว์
เข้าด้วยกัน ในปีคริสตศักราช 1959 เขาเป็นผู้
เห็นหนทางใหม่ของมนุษย์กับความสัมพันธ์ใน
การท างานของพวกเขา เฮอร์ซเบิร์กได้ศึกษา
อย่างกว้างขวางลึกซึ้ง และได้ให้แนวความคิด
เกี่ยวกับการจูงใจว่า มนุษย์ที่จะสามารถท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีองค์ประกอบสองอย่าง
ที่จะต้องพิจารณา ในการที่หัวหน้างานหรือ
ผู้บริหารทั้งหลายจะมีความสัมพันธ์ร่วมกันกับ

พนักงาน ได้แก่ 1) องค์ประกอบที่กระตุ้นให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างาน (satisfier factor 
ห รื อ เ รี ย ก อี กอย่ า ง ห นึ่ ง ว่ า ตั ว ก ร ะตุ้ น  = 
motivation) และ 2) องค์ประกอบที่สามารถ
ป้องกันความไม่พึงพอใจในการท างานไม่ให้
เกิดข้ึน (กันไว้ดีกว่าแก้) ที่มีชื่อเรียกอีกอย่างหนึ่ง
ว่า องค์ประกอบด้านการบ ารุงรักษา (hygiene 
factor หรือ maintainer) 

ความพึงพอใจในงาน ท าให้คนรู้สึกว่ามี
ชีวิตที่มีคุณภาพ และไม่เป็นปฏิปักษ์ต่องาน ซึ่ง
หากไม่มีความรู้สึกดังกล่าวแล้ว คนงานอาจมี
พฤติกรรมที่ ไม่ เหมาะสมได้  เช่น ขาดงาน 
ลาออกจากงาน หรือก้าวร้าว เป็นต้น เฟลดแมน 
และอาร์โนลด์ (Feldman and Arnold, 1983: 
203) กล่าวว่า “คนที่พึงพอใจในงานในระดับต่ า 
มักจะลาออกจากงาน และองค์กรที่คนงานมี
ระดับความพึงพอใจต่ า มักจะมีปัญหาการเข้า
ออกงาน (turnover) สูง” 

จากการค้นพบของเฮอร์ซเบิร์ก และคณะ 
(Herzberg and others, 1959: 45) ได้เสนอว่าใน
การท างานจะเกิดความต้องการขึ้น 2 ประการ คือ 
(1) ความต้องการด้านสุขภาพ (hygiene needs) 
และ (2) ความต้องการด้านการจูงใจ (motivation 
needs) hygiene needs คือความต้องการที่จะ
หลีกเลี่ยงภาวะการท างานไม่มีความสุข ที่ไม่พึง
พอใจ พวกที่ปรารถนา hygiene โดยเฉพาะ 
เรียกว่า hygiene seeker ส่วน motivation 
needs นั้น มุ่งไปในทางต้องสัมฤทธิ์ผลของงาน 
หรือมีลักษณะคล้ายคลึงกับ need for self 
realization ของ มาสโลว์ (Maslow) เป็นพลังจูง
ใจในการท างานอย่างสูง พวกที่มุ่งประสงค์จะ
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ตอบสนองคว ามต้ อ ง ก า ร อั นนี้  เ รี ย ก ว่ า 
motivation seeker 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
การบริหาร หมายถึง กระบวนการของ

การวางแผน การจัดองค์การ การมีส่วนร่วมและ
การควบคุมก าลังความพยายามของสมาชิก
องค์การ และการใช้ทรัพยากรอ่ืนๆ เพ่ือ
ความส าเร็จในเป้าหมายขององค์การที่ก าหนดไว้ 
(สมยศ นาวีการ, 2538: 18) นอกจากนี้การ
บริหารยังเป็นกระบวนการของการรวบรวม
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด เพ่ือน าไปสู่
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด โดย
ผู้บริหารเป็นผู้น าทรัพยากรมนุษย์ไปสู่การใช้
ประโยชน์สูงสุดจากทรัพยากรที่ไม่ใช่มนุษย์อย่าง
มีประสิทธิภาพ ภายใต้สภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไปอยู่ตลอดเวลา ซึ่ง สร้อยตระกูล 
อรรถมานะ (2545: 421) ได้กล่าวไว้ว่า 
กระบวนการจัดการ หมายถึงกระบวนการ
ด าเนินงานจะต้องเป็นไปตามขั้นตอนตามล าดับ 
เป็นการตัดสินใจล่วงหน้าว่าจะท าอะไร ที่ไหน 
เมื่อใด โดยใคร นอกจากจะเป็นการลดความไม่
แน่นอนแล้ว ยังท าให้สมาชิกในองค์กรมีความ
มั่นใจในการท างานท าให้การท างานมีประสิทธิผล 
การจัดล าดับการท างานที่ดี ไม่ควรมีลักษณะ
ตายตัวต้องยืดหยุ่น ได้ตามสถานการณ์อาจมีการ
ปรับปรุงแก้ไข หรือปรับเปลี่ยนล าดับการท างานได้
เสมอ ส่งผลให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิผลมาก
ขึ้นด้วย และ สุรัสวดี ราชกุลชัย (2543: 3) กล่าว
ไว้ว่า “การบริหาร” (Administration) และ“การ
จัดการ” (Management) มีความหมายแตกต่าง
กันเล็กน้อย โดยการบริหารจะสนใจและสัมพันธ์
กั บ ก า รก าหนดน โ ยบาย ไปลงมื อป ฏิ บั ติ 

นักวิชาการบางท่านให้ความเห็นว่าการบริหารใช้
ในภาครัฐ ส่วนการจัดการใช้ในภาคเอกชน 
อย่างไรก็ดี ในตาราหรือหนังสือส่วนใหญ่ทั้ง 2 
ค านี้มีความหมายไม่ แตกต่างกัน สามารถใช้
แทนกันได้และเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป 

เนื่องจากในการศึกษาครั้งนี้มีหน่วยการ
วิเคราะห์ คือ องค์การบริหารส่วนต าบลซึ่งเป็น
หนึ่งในรูปแบบขององค์การภาครัฐ ซึ่งมีผู้ให้ค า
จ ากัดความของการบริหารงานภาครัฐไว้ว่า 
เกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายและการน า
นโยบายมาปฏิบัติโดยเจ้าหน้าที่ของรัฐ เพ่ือให้
บรรลุ วั ตถุประสงค์ที่ ก าหนดไว้ โ ดยมีการ
ประเมินผล และมีข้อมูลย้อนกลับเพ่ือการแก้ไข 
ปรับปรุงการบริหารงานให้ดีขึ้น (สันสิทธิ์ ชวลิต
ธ ารง, 2546: 2) ซึ่งสามารถแบ่งหน้าที่ทางการ
บริหารออกเป็นกลุ่มๆ (ศิริพงษ์ ลดาวัลย์ ณ 
อยุธยา, 2540: 3 - 4) ได้4 กลุ่ม ได้แก่ การ
วางแผน การจัดองค์การและระเบียบงาน การ
ด าเนินการ และการติดตามและประเมินผล 

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
บุคนัน (Buchanan II. 1974: 533) ได้ให้

ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า คือ 
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน (Partisan) ความ
ผูกพันที่มีเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรและ
การปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรซึ่งความ
ผูกพันต่อองค์กรจะประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 
ประการ คือ (1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
กับองค์กร (Identification) โดยการเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน ยอมรับในค่านิยมและวัตถุประสงค์
ขององค์กร และถือเสมือนหนึ่งว่าเป็นของตน
เช่นกัน (2) การเข้ามามีส่วนร่วมในองค์กร 
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(Involvement) คือ การเข้ามามีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององค์กรตามบทบาทของตนอย่าง
เต็มที่ (3) ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) 
คือความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์กร 

จะเห็นว่า ความหมายของความผูกพันที่
เน้นด้านพฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกใน
องค์กร เป็นลักษณะการแสดงออกของบุคคลที่มี
ความสัมพันธ์และเกี่ยวข้องกับองค์กร ซึ่งเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทความสามารถที่มีอยู่ แสดงถึงความ
เป็นหนึ่งเดียว มีความจงรักภักดี และมีความ
ต้องการที่จะด ารงเป็นสมาชิกภาพขององค์กร
และพร้อมที่จะอุทิศตัวเองเพ่ือท าให้องค์กรบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้ 

ความผูกพันต่อองค์กร เป็นสิ่งที่มี
คว ามส าคัญต่ อความอยู่ ร อดและความมี
ประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งสามารถท านายการ
ลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน ผู้ที่
มีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่า
ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรต่ าหรือไม่มีเลย ซึ่ง
ผลดีก็จะตกอยู่กับองค์กรและผู้ปฏิบัติงานเอง 

จากแนวคิดของนักวิชาการข้างต้น สรุปได้
ว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญต่อการ
ด าเนินงานขององค์กรอย่างมาก โดยความผูกพัน
ต่อองค์กรจะเป็นสิ่งที่กระตุ้นให้สมาชิกในองค์กร
ปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถในงานที่
รับผิดชอบ สุดท้ายองค์กรก็จะด าเนินการอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถแข่งขันใน
ตลาดการค้าหรือให้บริการแก่สาธารณะได้อย่าง
เต็มที ่

 
 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 

(survey research) กลุ่มตัวอย่าง ในการวิจัย
ครั้งนี้คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนัน
ทา จ านวน 1,292 คน โดยใช้วิธีการก าหนด
ขนาดกลุ่ มตัวอย่ างในกรณีทราบจ านวนที่
แน่นอน (finite population) และประมาณ
กลุ่มตัวอย่างทั้งหมดด้วยค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ 
95% หรือยอมให้ค่าความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 
0.05 โดยใช้สูตรการหาจ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ประชากรของยามาเน่ ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการศึกษาครั้งนี้มีจ านวน 305 คน และเพ่ือ
ป้องกันแบบสอบถามไม่ถูกต้องสมบูรณ์จึงส ารอง
ไว้ 10% = (305 x 10 / 100) = 31 คน โดยไม่
รวมกับกลุ่มตัวอย่างข้างต้น ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่ม
ตั ว อ ย่ า ง แ บ บ แ บ่ ง ชั้ น ภู มิ ต า ม สั ด ส่ ว น 
(proportional stratified random sampling) 

ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
(1) เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลเกี่ยวกับ
ปัจจัยส่วนบุคคล (2) เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ
การบริหารจัดการ  (3) เป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ และ (4) เป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของ
พนักงาน (สายสนับสนุนวิชาการ) มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา 

การตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 
(Content Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่
สร้างข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัย
ต่ าง ๆ ไปให้ผู้ ทรงคุณวุฒิ  จ านวน 3 ท่ าน 
ตรวจสอบความถูกต้อง ด้านโครงสร้างเนื้อหาและ
ภาษาที่ใช้ให้มีความถูกต้องสมบูรณ์ พร้อมทั้ง
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ปรับปรุงแก้ไขให้แบบสอบถามมีความชัดเจนและ
ครอบคลุมตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยให้มีความ
เที่ยงตรงมากขึ้น โดยหาค่าดัชนีความพ้องระหว่าง
ข้อค าถามนิยามศัพท์เฉพาะ ซึ่งค่า IOC (Index of 
item-Objective Congruence) ในแบบสอบถาม
มีค่ามากกว่า 0.5 ทุกข้อ 

ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามจ านวน 40 ชุด ไป
ท าการทดสอบ (Pre-test) กับกลุ่มตัวอย่างและน า
ข้ อมู ลที่ ได้ ไปทดสอบความน่ า เชื่ อถื อของ
แบบสอบถาม โดยวิธีวัดความสอดคล้องภายใน 
(Internal Consistency) ตามวิธีของ Cronbach’s 
Alpha โดยค่าอัลฟ่า การวิจัยครั้งนี้ ก าหนดให้ค่า
ความเชื่อถือได้ของค่าสัมประสิทธิ์ อัลฟ่า มีค่า
มากกว่าหรือเท่ากับ .70 ดังนั้น จึงถือว่าน่าเชื่อมั่น 
และสามารถน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจริงได้ (กัลยา 
วานิชย์บัญชา, 2545, 449) และน าข้อบกพร่องมา
ท าการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม เพ่ือให้มีความ
สมบูรณ์ยิ่ งขึ้น ก่อนน าไปเก็บข้อมูลจริงจาก
ประชากรเพ่ือการวิจัยต่อไป 

เมื่อได้รับแบบสอบถามคืนมา ผู้วิจัยได้
จัดท าและด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows 
(Statistical Package for the Social Sciences) 
ดังนี้ (1) น ามาแจกแจงความถี่ (Frequency) และ
น าเสนอค่าร้อยละ (Percentage) (2) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) (3) ค่า 
t-test (Independent t-test) ใช้วิเคราะห์ความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม 
ที่มีระดับนัยส าคัญ .05 (4) ใช้สถิติวิเคราะห์ F-
test (Independent sample F-test) แบบการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way 
ANOVA (One-way Analysis of Variance) หรือ 

Brown Forsyth ใช้เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม (5) ใช้สถิติสหสัมพันธ์
อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) ในการ
ทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร 2 ตัว ที่ เป็น
อิสระต่อกัน 

 
ผลการวิจัย 

1. พนักงาน (สายสนับสนุนวิชาการ) มีความ
คิ ด เ ห็ น เ กี่ ย วกั บ ก า รบ ริ ห า ร จั ด ก า ร ขอ ง
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา โดยภาพรวม อยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
พนักงาน (สายสนับสนุนวิชาการ) มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัยราช
ภัฏสวนสุนันทา อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน ดังนี้ 
ด้านการจูงใจ ด้านการจัดองค์การ ด้านการควบคุม 
และด้านการวางแผน ตามล าดับ 

2. พนักงาน (สายสนับสนุนวิชาการ) มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ โดย
ภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า พนักงาน (สายสนับสนุนวิชาการ) มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ อยู่
ในระดับมากทุกด้าน ดังนี้ (1) ด้านบรรทัดฐาน (2) 
ด้านความคงอยู่กับองค์การ และ (3) ด้านจิตใจ
ตามล าดับ 

3. พนักงาน (สายสนับสนุนวิชาการ) มีความ
พึงพอใจในงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงาน (สาย
สนับสนุนวิชาการ) มีความพึงพอใจในงาน อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน ดังนี้ (1) ด้านลักษณะงาน (2) 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า (3) ด้าน
ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ สวัสดิการ (4) ด้าน
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เพ่ือนร่วมงาน (5) ด้านผู้บังคับบัญชา และ (6) 
ด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก ตามล าดับ 

4 .  ก า รบริ ห า รจั ด กา ร  โ ดยร วม  มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
(สายสนับสนุนวิชาการ) มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
สุนันทา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง และเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

5. ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในงานของพนักงาน (สาย
สนับสนุนวิชาการ) มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนัน
ทา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 มี
ความสัมพันธ์ในระดับสูง และเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน 

 
อภิปรายผล 

1. พนักงาน (สายสนับสนุนวิชาการ) มีความ
คิ ด เ ห็ น เ กี่ ย วกั บ ก า รบ ริ ห า ร จั ด ก า ร ขอ ง
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา โดยภาพรวม อยู่
ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
พนักงาน (สายสนับสนุนวิชาการ) มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัยราช
ภัฏสวนสุนันทา อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน ดังนี้ 
ด้านการจูงใจ ด้านการจัดองค์การ ด้านการควบคุม 
และด้านการวางแผน ตามล าดับ สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ สุชาดา ยงสกุลโรจน์ (2547) 
ศึกษาเรื่อง สภาพการบริหารจัดการและความพึง
พอใจ ของผู้ใช้บริการแผนกวิทยบริการของโรง
พิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว พบว่า ผู้ ใช้บริการทั้ ง
ผู้บริหารและพนักงาน มีความคืดเห็นเกี่ยวกับ
สภาพการบริหารจัดการแผนกวิทยบริการของโรง
พิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ฐานารี สุข
ประเสริฐ (2554) ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการที่
มีผลต่อพฤติกรรมและความพึงพอใจของลูกค้าใน
การใช้บริการร้านอาหารริมแม่น้ าในเขตเกาะเมือง
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า ลูกค้ามีความ
คิดเห็นต่อการบริหารจัดการในด้านการวางแผน 
ด้านการจัดองค์การ ด้านการจูงใจ และด้านการ
ควบคุม โดยรวมเห็นด้วยอยู่ในระดับมาก แต่ต่าง
กับผลงานวิจัยของ อิศเรศร์ ไชยะ (2553) ศึกษา
เรื่อง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการ
ท่องเที่ยวและกีฬา พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็น
ต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสถาบัน
การพลศึกษาโดยรวมและเป็นรายด้าน เห็นด้วยอยู่
ในระดับปานกลาง และต่างกับผลงานวิจัยของ ศิริ
ลักษณ์ ประทุมมาศ (2551) ศึกษาเรื่อง ปัจจัย
ทางด้านการบริหารจัดการที่มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจของลูกค้า ที่มาใช้บริการส านักงาน
ภิญญนันท์บริการบัญชีและภาษีอากร พบว่า 
ลูกค้ามีความคิดเห็นต่อปัจจัยทางด้านการบริหาร
จัดการของส านักงานภิญญนันท์บริการบัญชี และ
ภาษีอากรในด้านการจัดองค์การเพ่ือบริการ และ
ด้านการจูงใจมาใช้บริการโดยรวมเห็นด้วยอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด และด้านการวางแผนให้บริการ
ด้านการควบคุมคุณภาพการบริการ ลูกค้าเห็นด้วย
อยู่ในระดับมาก และยังต่างกับผลงานวิจัยของ สุ
พจน์ ประกิจจานุรักษ์ (2554) ศึกษาเรื่อง การ
บริหารจัดการที่มีผลต่อพฤติกรรมและความพึง
พอใจของลูกค้าที่มาใช้บริการโรงแรมในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า ลูกค้ามีความคิดเห็นต่อ
การบริหารจัดการโรงแรม ทุกด้านอยู่ในระดับมาก
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ที่สุด นอกจากนี้ยังต่างกับผลงานวิจัยของ วรา
ภรณ์ หนูด า (2548) ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการ
ที่มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน บริษัท เวสเท
ริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จ ากัด พบว่า บริษัท เวส
เทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จ ากัด มีการบริหาร
จัดการโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

2. พนักงาน (สายสนับสนุนวิชาการ) มีความ
พึงพอใจในงาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงาน (สาย
สนับสนุนวิชาการ) มีความพึงพอใจในงาน อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน ดังนี้ (1) ด้านลักษณะงาน (2) 
ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า (3) ด้าน
ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ สวัสดิการ (4) ด้าน
เพ่ือนร่วมงาน (5) ด้านผู้บังคับบัญชา และ (6) 
ด้านสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก ตามล าดับ 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ เสถียร สถิรนุสรณ์ 
(2553) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดกระบี่  ผลการศึกษา
พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมในระดับมาก  

3. การบริหารจัดการ โดยรวม มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
(สายสนับสนุนวิชาการ) มหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
สุนันทา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี
ความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง และเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วรา
ภรณ์ หนูด า (2548) ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการ
ที่มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน บริษัท เวสเท
ริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จ ากัด พบว่า การบริหาร
จัดการด้านการวางแผน ด้านการจัดองค์การ ด้าน
การใช้อิทธิพลหรือการจูงใจ ด้านการประสานงาน

และด้านการควบคุมมีความสัมพันธ์กับความพึง
พอใจของพนักงานเท่ากับ 0.750, 0.685, 0.399, 
0.644 และ 0.574 ตามล าดับ ซึ่งเป็นความสัมพันธ์
ในระดับต่ าถึงระดับสูง และสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ ปิยศักดิ์ สุขกาย (2550) ศึกษา
เรื่อง การบริหารจัดการที่มีผลต่อพฤติกรรมและ
ความพึงพอใจของนักศึกษาที่ใช้บริการระบบ
อินเทอร์เน็ตเพ่ือการสื่อสารในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
พระนครศรีอยุธยาและมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลย
อลงกรณ์ (ในพระบรมราชูปถัมภ์ ) พบว่า 
ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อการ
บริหารจัดการ มีความสัมพันธ์กับระดับความพึง
พอใจของนักศึกษาในระดับปานกลาง และยัง
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ เทพโยธิน นิลาด 
(2550) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยทางด้านการบริหาร
จัดการที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจของ
พนักงานบริษัท ไทยมารูจูน จ ากัด พบว่าระดับ
ความคิดเห็นต่อการบริหารจัดการมีความสัมพันธ์
กับระดับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทไทยมา
รูจูน จ ากัด ในระดับค่อนข้างสูงถึงระดับต่ า อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

4. ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในงานของพนักงาน (สาย
สนับสนุนวิชาการ) มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนัน
ทา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 มี
ความสัมพันธ์ในระดับสูง และเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ กัลยา
ลักษณ์  อุทั ยจันทร์  (2548, บทคัดย่อ) ได้
ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึง
พอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ฝ่ายการพาณิชย์  บริษัท การบินไทย จ ากัด 
(มหาชน )  พบว่ า  ความพึ งพอใจในงานมี
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ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร และ
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พิมพิภา แซ่ฉั่ว 
(2553) ศึกษาเรื่อง ความก้าวหน้าในงาน ความมี
อิสระในงาน ความผูกพันในงาน และความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงาน
ที่ดินจังหวัดในเขตชายฝั่งทะเลอันดามัน พบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างความก้าวหน้าในงาน ความมี
อิสระในงาน และความผูกพันในงานมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานที่ดินจังหวัด
ในเขตชายฝั่งทะเลอันดามันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 โดยความก้าวหน้าในงานมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ระดับสูง ส่วนความเป็นอิสระในงาน และความ
ผูกพันในงานมีความสัมพันธ์ในระดับต่ า และยัง
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พัชรา ทาหอม 
(2550) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
กับความผูกพันต่อองค์การของลูกจ้างอู่ซ่อม
รถยนต์ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่าระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของลูกจ้างอู่ซ่อมรถยนต์ใน
ระดับปานกลางถึงระดับต่ าอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .01 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. ควรให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจร่วมกัน ร่วมมือ ร่วมใจกันท างานเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานที่ดีขึ้น และควรใช้จัด
ตารางเวลาและงานแต่ละอย่างในแต่ละวันเพ่ือ
สามารถรองรับความต้องการของลูกค้าได้ดีขึ้น 

2. ควรส่งเสริมให้เพ่ือนร่วมงานร่วมใจกัน
ท างาน เข้าใจกัน และปรึกษาหารือกัน ควรมี

ความจริงใจ ไม่ทะเลาะกัน ไม่เอาเปรียบเพ่ือน 
และไม่คอยจับผิดซึ่งกันและกัน ควรมีการจัด
กิจกรรมประจ าปีเพ่ือความสามัคคีของเพ่ือน
ร่วมงานเพ่ือให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน
และเกิดความสามัคคีกันมากข้ึน 

3. องค์กรควรส่งเสริมพนักงานให้รู้สึก
ภ าคภู มิ ใ จ ในอาชี พปลู ก ฝั ง คว ามรู้ สึ ก รั ก
หน่วยงาน และสร้างความรู้สึกในการเป็นส่วน
หนึ่งในความส าเร็จขององค์การ เพ่ือให้พนักงาน
เกิดความพอใจผลส าเร็จในงานและพยายามท า
หน้าที่อย่างเต็มความสามารถในการที่จะท าให้
พนักงานปฏิบัติหน้าที่บรรลุผลส าเร็จของงานผู้ที่
เกี่ยวข้องในการอบรมพัฒนาพนักงานต้องจัด
กิจกรรมที่สามารถพัฒนาพนักงานให้เกิดความ
เชี่ยวชาญ และอบรมพนักงานให้มีความรู้ความ
เข้าใจต่อหน้าที่ที่พนักงานจะต้องปฏิบัติ รวมไป
ถึงพนักงานเก่าจะต้องพยายามถ่ายทอดวิธีการ
ปฏิบัติงานแก่พนักงานใหม่พร้อมกันไปด้วย 
นอกจากนี้ ควรมีการหมุนเวียนงานให้พนักงาน
รู้สึกไม่จ าเจและเพ่ิมประสบการณ์ท างานแก่
พนักงานเสริมสร้างความสามัคคี ในหมู่เพ่ือน
ร่วมงานโดยให้มีการจัดกิจกรรมร่วมกัน ควร
สนับสนุนให้พนักงานทุกคนมีโอกาสก้าวหน้าใน
การท างาน ได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้มี
ความรู้ความสามารถเพ่ิมขึ้น โดยอาจจะมีการ
ฝึกอบรมในเรื่องที่ เกี่ยวข้องกับงานโดยไม่
ค านึงถึง อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับ
การศึกษา ให้พนักงานทุกคนมีสิทธิเท่าเทียมกัน
เ พ่ื อ เป็ นการส่ ง เ สริ ม ให้ พนั ก ง านมี คว าม
จงรักภักดี และมีความผูกพันต่อองค์การ
ตลอดไป 
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4. ควรเปิดโอกาสให้พนักงานทุก ๆ ระดับ
ได้ มี โ อกาส ใน เ รื่ อ งต่ า งๆ  ดั ง ต่ อ ไปนี้  คื อ 
การศึกษาต่อ การเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา 
ตลอดจนการพิจารณาเลื่อนขั้นในต าแหน่ง และ
การโยกย้ายเป็นไปด้วยความเสมอภาคและ
ยุติธรรมไม่ว่าจะเป็นพนักงานในระดับใดก็ตาม 
รวมถึงสร้างสรรค์บรรยากาศภายในองค์กรให้
เกิดความรู้สึกมั่นคง โดยการจัดให้มีกิจกรรม
สันทนาการในหมู่พนักงานเ พ่ือผ่อนคลาย
ความเครียดในการปฏิบัติงาน จัดให้มีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น วิธีการท างาน การ
สร้างความเข้าใจในวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ในการปฏิบัติงาน เพราะวิธีการเหล่านี้จะสร้าง
ความรู้สึกท่ีมั่นคงในองค์กรและเกิดความร่วมมือ
ร่วมใจในการปฏิบัติงาน 

5 .  ควรมีการมอบหมายให้พนักงาน
ปฏิบัติงานตรงกับต าแหน่งหน้าที่ มีการกระจาย
งานให้แก่พนักงานอย่างเหมาะสม ไม่ควรให้งาน
ไปรวมอยู่ที่พนักงานคนใดคนหนึ่งในงานต่าง ๆ 
ที่พนักงานแต่ละคนปฏิบัติอยู่ไม่ว่าจะเป็นงานใน
ส านักงานหรืองานที่ เกี่ยวกับเทคนิคต่าง ๆ 
ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาควรเปิดโอกาสให้
พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์อย่างเต็มที ่

6. ควรปรับปรุง ทบทวนนโยบายด้าน
สวัสดิการต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจ
ในปัจจุบันเพ่ือให้เหมาะสมกับการครองชีพ เช่น 
ระเบียบว่าด้วยการจ่ายเงินชดเชยทดแทนกรณีใช้
ยานพาหนะส่วนบุคคลไปปฏิบัติงานต่างท้องที่ 
การเบิกจ่ายเงินค่าเบี้ยเลี้ยง และที่ พักในการ
เดินทางไปปฏิบัติงานต่างท้องที่ เป็นต้น 

 
 
เอกสารอ้างอิง 
กัลยาลักษณ์ อุทัยจันทร์. (2548). ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานฝ่ายการพาณิชย์ บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน). วิทยานิพนธ์วิทยา
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 

กัลยา วานิชย์บัญชา. (2545). การใช้ SPSS for Windows ในการวิเคราะห์ข้อมูล (พิมพ์ครั้งที่ 5). 
กรุงเทพฯ: ภาควิชาสถิติ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

ฐานารี สุขประเสริฐ. (2554). การบริหารจัดการที่มีผลต่อพฤติกรรมและความพึงพอใจของลูกค้าใน
การใช้บริการร้านอาหารริมแม่น  าในเขตเกาะเมืองจังหวัดพระนครศรีอยุธยา. วิทยานิพนธ์
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยพระนครศรีอยุธยา. 

เทพโยธิน นิลาด. (2550). ปัจจัยทางด้านการบริหารจัดการที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจของ
พนักงานบริษัท ไทยมารูจูน จ ากัด. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย
พระนครศรีอยุธยา. 

ปิยศักดิ์ สุขกาย. (2550). การบริหารจัดการที่มีผลต่อพฤติกรรมและความพึงพอใจของนักศึกษาที่ใช้
บริการระบบอินเทอร์เน็ตเพ่ือการสื่อสารในมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยาและ



 

 60  

Vol.6 No.2 (July–December 2016) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ (ในพระบรมราชูปถัมภ์). วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยพระนครศรีอยุธยา. 

พะยอม วงศ์สารศรี. (2541). การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ: ด่านสุทธาการพิมพ์. 
พิมพิภา แซ่ฉั่ว. (2553). ความก้าวหน้าในงาน ความมีอิสระในงาน ความผูกพันในงาน และความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานที่ดินจังหวัดในเขตชายฝั่งทะเลอันดามัน. 
วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการทั่วไป มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสติ. 

พัชรา ทาหอม. (2550). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับความผูกพันต่อองค์การของลูกจ้างอู่ซ่อม
รถยนต์ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขาการจัดการ
ทั่วไป มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา. 

วราภรณ์ หนูด า (2548). การบริหารจัดการที่มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน บริษัท เวสเทริน 
ดิจิตอล (บางปะอิน) จ ากัด. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏ
พระนครศรีอยุธยา. 

ศิริพงษ์ ลดาวัลย์ ณ อยุธยา. (2540). หน้าที่ทางการบริหาร. เชียงใหม่: ดาว. 
ศิริลักษณ์ ประทุมมาศ. (2551). ปัจจัยทางด้านการบริหารจัดการที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ

ของลูกค้า ที่มาใช้บริการส านักงานภิญญนันท์บริการบัญชีและภาษีอากร. วิทยานิพนธ์
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา. 

สมยศ นาวีการ. (2538). การบริหาร. กรุงเทพฯ: สามัคคีสาร (ดอกหญ้า). 
สร้อยตระกูล อรรถมานะ. (2545). พฤติกรรมองค์การ: ทฤษฎีและการประยุกต์. กรุงเทพฯ: 

ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 
สันสิทธิ์ ชวลิตธ ารง. (2546). หลักการบริหารรัฐกิจกับระบบราชการไทย. กรุงเทพฯ: อมรินทร์พริ้นติ้ง

แอนด์พับลิชชิ่ง. 
เสถียร สถิรนุสรณ์. (2553). ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจังหวัดกระบี่. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ
ทั่วไป มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต. 

สุชาดา ยงสกุลโรจน์. (2547). สภาพการบริหารจัดการและความพึงพอใจ ของผู้ใช้บริการแผนกวิทย
บริการของโรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม. 

สุพจน์ ประกิจจานุรักษ์. (2554). การบริหารจัดการที่มีผลต่อพฤติกรรมและความพึงพอใจของลูกค้า
ที่มาใช้บริการโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา. 

สุรัสวดี ราชกุลชัย. (2543). การวางแผนและการควบคุมทางการบริหาร (พิมพ์ครั้งที่ 2) . กรุงเทพฯ: 
โรงพิมพ์จามจุรี. 



 

 61  

Vol.6 No.2 (July–December 2016) 

อิศเรศร์ ไชยะ. (2553). การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา. วิทยานิพนธ์
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา. 

Buchanan. (2002). “Building Organization Commitment: The Socialization Manager in 
Work Organization.” Administrative Science Quarterly. 

David, K. (1972). Human behavior at of world-man Relations and Organization 
Behavior. New York: McGraw-Hill. 

Feldman, D. C. and Arnold, H. J. (1983). Managing individual and group behavior in 
organization. Singapore: McGraw-Hill. 

Herzberg, F. (1959). The motivation of work. New York: John Wiley & Sons. 
Herzberg, F. and Others. (1959). The Motivation to Work. New York: John Wiley & 

Sons. 
Keith, D. & Newstrom, J. W. (1985). Human Behavior at work: Organizational 

Behavior. New York: Harper and Row. 
Schofeild, H. (1972). The Philosophy of Education: An Introduction. London: George 

allen and Unwin. 
Steers, R .M., & Porter, L. W. (1979). Motivation and work behavior. New York: 

McGraw-Hill. 
Yamane´, T. (1970). Statistics: An introductory analysis (2nd ed.). New York: Harper & Row. 
 


