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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุ ่งหมายเพื่อศึกษาถึงวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันของบุคลากร ได้แก่  

(1) ความสมัพนัธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและความผกูพนัของบุคลากร (2) วฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อความผกูพนั 

ของบคุลากร และ (3) เปรยีบเทยีบความผกูพนัของบคุลากรจ�ำแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั โดยศกึษาจาก

ประชากรโรงเรียนสารสาสน์วิเทศเชียงใหม่ จ�ำนวน 240 คน โดยใช้เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้

ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแตกต่างการวิเคราะห์ความแปรปรวน 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ

	 ผลการวิจัยพบว่า (1) วัฒนธรรมองค์การท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรในทิศทางเดียวกัน 

ได้แก่ ด้านการมุ่งเน้นผลระยะยาว ด้านความเป็นหญิง และด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิ 

สหสัมพันธ์เท่ากบั 0.228 0.153 และ 0.131 ตามล�ำดบั (2) ผลการวิเคราะห์วฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อความผกูพัน

ของบุคลากรโดยรวม คือ ด้านการมุ่งเน้นผลระยะยาว โดยสามารถพยากรณ์ความผูกพันของบุคลากรกับวัฒนธรรม

องค์การได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ (3) ผลการเปรียบความผูกพันของบุคลากร จ�ำแนกตาม เพศ 

อายุ อัตราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สัญชาติ มีความแตกต่างกัน ส่วนด้านสถานภาพ ระดับการศึกษา 

ต�ำแหน่งหน้าที่ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.05

ค�ำส�ำคัญ : ความผูกพัน ความผูกพันของบุคลากร วัฒนธรรมองค์การ 



วารสารวิชาการบริหารธุรกิจ
สมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย

ในพระราชูปถัมภ์ สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี
ปีที่ 7 ฉบับพิเศษ ประจำ�เดือน มกราคม - มิถุนายน 2561

33

Abstract 
	 The purpose of this research aims to examine the Organizational Culture (OC) affecting 

Employee Engagement (EE) are (1) The relationship between OC and EE (2) Study of OC affecting EE 

(3) The comparison of EE classified by personal’s factors. The data was collected via questionnaires 

from a sample group of 240 employees from Sarasas  Witaed Chiang Mai School. The primary tools 

used to collect and assess the data are as follows: Statistics are concurred with average and mean 

for data analysis, standard deviation, t-test, ANOVA, Correlation Coefficient and Multiple regression 

analysis.

	 The results from this study are: (1) The relationship between OC and EE has a correlating 

deviation in the form of the OC that focus on the organization’s long term orientation, organization’s 

femininity and organization’s uncertainty avoidance which has correlation coefficient = 0.228 0.153 and 

0.131  (2) The analysis of OC affecting EE generally is the organization’s long term orientation, which 

has statics significance level at 0.01. (3) The result of comparison of EE as classified by gender, age,  

salary and years of employment and nationality is difference. There are no differences in the 

comparison of marital status, level of education and position, which has static significance level at 0.05 

Keywords:	 Engagement, Employee Engagement, Organization Culture

บทน�ำ
	 ปัจจุบันการศึกษาถือเป็นสิ่งส�ำคัญที่สุดประการหน่ึงที่ไม่สามารถมองข้ามได้ โดยการศึกษาในยุคนี ้

มีการแข่งขันเชิงธุรกิจเข้ามาเกี่ยวข้องด้วย ท�ำให้แต่ละองค์การต้องมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเพื่อความอยู่

รอดและความเติบโตขององค์การ องค์การแต่ละองค์การเลยต้องจัดหาทางออกเพื่อมุ ่งไปสู่ไปเป้าหมายและ 

ความประสบความส�ำเร็จขององค์การ สิ่งหนึ่งที่เป็นแรงขับเคลื่อนส�ำคัญของการพัฒนาและเติบโตขององค์การ คือ 

ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งถือเป็นปัจจัยส�ำคัญขององค์การ นอกจากผู้บริหารต้องมีความสามารถ มีทักษะการบริหาร

และพัฒนาบุคลากร โดยการที่องค์การจะเติบโตและอยู่รอดได้ส่วนส�ำคัญส่วนหนึ่งต้องมาจากการท่ีบุคลากรม ี

ความจงรักภักดี มีความผูกพัน (Engagement) พร้อมที่จะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ เพื่อเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ

มีความจงรักภักดี (Loyalty) และมีความพึงพอใจ (Satisfaction) ดังนั้นความผูกพันของบุคลากร (Employee 

Engagement) จึงเป็นปัจจัยหน่ึงที่ช่วยส่งเสริมให้องค์การสามารถพัฒนาไปได้อย่างต่อเนื่อง จากบุคลากรที่มี

ความผูกพันจะมีความเต็มใจ มีความทุ่มเทในงานท่ีตนได้รับมอบหมาย มีการยอมรับเป้าหมายท่ีองค์การก�ำหนดขึ้น  

(Inthornon, 2007) โดยความผูกพันของบุคลากรนั้น หมายถึง ความรู้สึกของสมาชิกที่เป็นส่วนหนึ่งองค์การ  

มีความเต็มใจที่จะท�ำงานหนักเพื่อด�ำเนินภารกิจขององค์การ และยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 

	 ความผกูพันของบคุลากรเป็นสิง่ทีม่คีวามส�ำคญัต่อความอยูร่อด และความมปีระสทิธผิลขององค์การ บคุลากร

ที่มีความผูกพันสูงจะปฏิบัติงานได้ดี และมีประสิทธิภาพกว่าบุคลากรที่มีความผูกพันต�่ำ (Robbins & Judge, 2013; 

Al-Matari, Omira & Diaj, 2017) ดังนั้นสิ่งท่ีองค์การต้องตระหนักอยู่เสมอคือองค์การจะมีแนวทางเพ่ือจูงใจและ            

ส่งเสรมิให้บคุลากรในองค์การเกดิความผกูพนั ยอมรบัเป้าหมายค่านยิมขององค์การและพร้อมทุม่เทพลงัความสามารถ

ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ขณะเดียวกันก็พยายามรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพของ

องค์การ ความผกูพนัของบคุลากรจะก่อให้เกดิความเชือ่และเกิดพฤติกรรมทีแ่สดงออกในด้านดีต่อองค์การ บคุลากร

ที่มีความผูกพันจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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	 จากการศึกษา แนวทางเพื่อสร้างให้เกิดความผูกพันของบุคลากรพบว่าปัจจัยทางด้านวัฒนธรรมองค์การ  

เป็นปัจจยัส�ำคญัทีส่่งผลต่อความผกูพันของบคุลากร (Ramdhani, Ramdhani & Ainissyifa, 2017)  ซึง่ Robbins  and 

Judge (2013) อธิบายว่าวัฒนธรรมองค์การจะเป็นระบบของความหมายร่วมที่สมาชิกยึดถือร่วมกันและซึ่งแยกแยะ   

องค์การหนึ่งออกจากองค์การอื่น วัฒนธรรมองค์การเป็นกลุ่มของคุณลักษณะที่ส�ำคัญที่เป็นค่านิยมขององค์การ  

ที่ก่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกันในแนวทางประพฤติปฏิบัติและแนวทางการท�ำงานในองค์การนั้น เช่น การส่งเสริม 

ความร่วมมอื การให้ความส�ำคญักบัคนหรืองานและการส่งเสรมิการท�ำงานเป็นทมี เป็นต้น วัฒนธรรมองค์การจงึเป็นเสมอืน 

การกรองความคิดอยู่ในใจของบุคลากรท�ำหน้าที่เชื่อมโยงให้เกิดการผสมผสานกันระหว่างเจตคติของบุคคล ค่านิยม 

ความเชื่อ ของบุคคลของกลุ่มและขององค์การ (Werther & Keith 1993; Hofstede, 2005) นอกจากนี้การศึกษา

วิจยัในอดตีทีผ่่านมาพบว่ามกีารศึกษาความผกูพนัของบุคลากรต่อองค์การของครโูรงเรยีนในเครือโรงเรยีนสารสาสน์ 

เขตพื้นที่การศึกษา 1 ซ่ึงจากการศึกษาพบว่าท�ำการศึกษาเฉพาะตัวแปรองค์ประกอบของความผูกพันของบุคลากร

ต่อองค์การเท่านั้น แต่เนื่องจากโรงเรียนสารสาสน์วิเทศเชียงใหม่มีบุคลากรที่มีลักษณะการท�ำงานที่แตกต่างกันและ

มีความหลากหลาย อีกทั้งมีบุคลากรครูที่มีสัญชาติไทยและต่างประเทศ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเพิ่มเติม 

ในลักษณะเปรียบเทียบความผูกพันของบุคลากรโรงเรียนสารสาสน์วิเทศเชียงใหม่จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ทีแ่ตกต่างกนั ทัง้ด้าน เพศ อายงุาน เงินเดือน ระดับการศกึษา ต�ำแหน่งและสญัชาติท่ีแตกต่างกนั รวมถึงศกึษาเพิม่เตมิ 

ในประเด็นปัจจัยทางด้านวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การเปรียบ

เสมือนแกนหลักในการก�ำหนดทิศทางและแนวปฏิบัติขององค์การนั้นๆ ท้ังนี้เพื่อเป็นประโยชน์ต่อผู้สนใจศึกษา 

เก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การและความผกูพนัของบคุลากรท่ีมต่ีอองค์การ อกีท้ังเพือ่เป็นแนวทางให้กบัผูบ้รหิารสามารถ

น�ำผลการศึกษาไปใช้ในการก�ำหนดนโยบายทางการบริหารต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันของบุคลากรโรงเรียนสารสาสน์วิเทศ

เชียงใหม่

	 2. เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรโรงเรียนสารสาสน์วิเทศเชียงใหม่

	 3. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันของบุคลากรโรงเรียนสารสาสน์วิเทศเชียงใหม่จ�ำแนกตามปัจจัย 

ส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน 

สมมติฐานของการวิจัย
	 1. วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรโรงเรียนสารสาสน์วิเทศเชียงใหม่

	 2. วัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรโรงเรียนสารสาสน์วิเทศเชียงใหม่

	 3. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรโรงเรียนสารสาสน์วิเทศเชียงใหม่                

แตกต่างกัน

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	 แนวคดิและทฤษฎทีีผู่วิ้จัยน�ำมาสร้างเป็นกรอบแนวคดิประกอบด้วย แนวคดิเกีย่วกับวฒันธรรมองค์การและ 

แนวคิดความผูกพันของบุคลากร ดังนี้

	 วัฒนธรรมองค์การ ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิดของ Hofstede (2005) ที่อธิบายว่า วัฒนธรรมองค์การสามารถ

แบ่งออกได้ 8 มิติ คือด้านความเหลื่อมล�้ำทางอ�ำนาจ ด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ด้านความเป็นปัจเจกนิยม 

ด้านความเป็นกลุ่มนิยม ด้านความเป็นชาย ด้านความเป็นหญิงด้านการมุ่งเน้นผลระยะยาวและด้านการมุ่งเน้น 

ผลระยะสั้นดังนี้
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	 มิติที่ 1 ความเหลื่อมล�้ำของอ�ำนาจ (Power Distance) เป็นมิติท่ีสะท้อนให้เห็นถึงลักษณะความสัมพันธ์

ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องหรือพนักงานในองค์การ เป็นขอบข่ายซึ่งสมาชิกขององค์การคาดหวังและยอมรับว่ามีการ  

กระจายอ�ำนาจที่ไม่เท่าเทียมกัน ลักษณะความเหลื่อมล�้ำของอ�ำนาจ เป็นการแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างกันไป 

ในรูปแบบของสมาชิก ถูกแบ่งเป็นชั้นๆ ด้วยวิธีการของการใช้อ�ำนาจ การบังคับบัญชา ระดับชั้นขององค์การที่มีมาก

เกินไป เป็นต้น

	 มิติที่ 2 การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) เป็นมิติที่อธิบายถึงวิธีการแก้ไขปัญหา 

ความขดัแย้ง หรอืความก้าวร้าวทีอ่าจจะเกดิข้ึนของคนในแต่ละสงัคม เป็นขอบเขตซึง่สมาชิกภายในองค์การ รูสึ้กกลวั 

เนื่องจากมีความไม่แน่นอนหรือไม่รู้สถานการณ์ล่วงหน้าที่แน่นอนได้ ดังนั้น องค์การควรมีการเลี่ยงความไม่แน่นอน

ที่มากหรือน้อยน้ันย่อมข้ึนอยู่กับระดับความวิตกกังวลท่ีเกิดจากความกลัวว่าจะเกิดสิ่งท่ีก่อให้เกิดความเสียหายหรือ

ความผิดพลาด

	 มิติที่ 3 ความเป็นปัจเจกนิยม (Individualism) เป็นมิติที่อธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างของคนแต่ละคน

และแต่ละกลุ่มคนในสังคมที่สะท้อนให้เห็นถึงลักษณะของการอยู่ร่วมกัน เขาได้ก�ำหนดให้ปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยม

เป็นวฒันธรรมในมติเิดยีวกนัแต่มลีกัษณะตรงกันข้ามคอืถ้าองค์การมลีกัษณะปัจเจกนยิมสงูจะมลีกัษณะกลุ่มนยิมต�ำ่ 

เป็นต้น

	 มิติท่ี4 ความเป็นกลุ่มนิยม (Collectivism) กลุ่มนิยม หมายถึง สมาชิกแต่ละคนจะให้ความส�ำคัญกับ                

เป้าหมายของกลุ่มมากกว่าจะค�ำนึงเป้าหมายของตัวเอง สมาชิกจะรักษาความกลมเกลียวภายในกลุ่ม มีการพึ่งพา

อาศัยซึ่งกันและกัน มีความร่วมมือ เลี่ยงความขัดแย้งและมีหัวหน้ากลุ่มคอยปกป้องสมาชิกคนอื่นๆ ในกลุ่มด้วย

	 มิติที่ 5 ความเป็นชาย (Masculinity) จะเป็นลักษณะของคนที่มีการตัดสินใจตามหลักการ ยึดมั่นในเหตุผล

มากกว่าจะค�ำนึงถึงความรู้สึกของผู้อื่น มีความเชื่อมั่นในตนเอง อดทน เน้นความส�ำเร็จทางวัตถุ กระตือรือร้นในการ

แข่งขันสงูบรรยากาศการท�ำงานเคร่งครดั มรีะบบระเบยีบและมกีารแบ่งแยกกดีกนัทางเพศส�ำหรับต�ำแหน่งระดบัสงู 

มีค่านิยมการท�ำงานแบบ “อยู่เพื่อท�ำงาน” เน้นผลงานและการพิจารณาให้รางวัลอยู่บนพื้นฐานของความยุติธรรม

	 มิติที่ 6 ความเป็นหญิง (Femininity) จะเป็นลักษณะของคนที่มีความประนีประนอม มีความสงบเสงี่ยม 

อ่อนโยน และให้ความส�ำคัญกับคุณภาพชีวิตในองค์การที่มีวัฒนธรรมแบบความเป็นหญิง ผู้บริหารมักแก้ปัญหาด้วย

ความประนีประนอม และมีการเจรจาตกลงกัน การพิจารณาให้รางวัลอยู่บนพื้นฐานของความเสมอภาค ผู้บริหารจะ

ใช้สัญชาตญาณมากกว่าการตัดสินใจอย่างรอบคอบและต้องใช้มติมหาชน ยึดค่านิยม “ท�ำงานเพื่ออยู่”

	 มิติที่ 7 การมุ่งเน้นผลระยะยาว (Long Term Orientation) เป็นมิติที่อธิบายถึงการแสดงออกโดยมุ่งเน้น

ผลในระยะยาวหรืออนาคต กล่าวว่าค่านิยมระยะยาวการแสดงออกโดยมุ่งเน้นผลในระยะยาวหรืออนาคต กล่าวว่า

ค่านิยมระยะยาวจะสนับสนุนให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ปัจจัยด้านความมุ่งมั่นต่อเป้าหมายเป็น

คณุสมบตัทิีจ่�ำเป็นส�ำหรบัการเริม่ต้นความรูส้กึเป็นเจ้าของในแง่ความสมัพนัธ์ตามสายการบงัคบับญัชาจะสะท้อนให้

เห็นความเป็นน�้ำหนึ่งใจเดียวกัน มีความปรารถนาเดียวกันในด้านความรู้สึกรับผิดชอบต่อองค์การ

	 มิติที่ 8 การมุ่งเน้นผลระยะสั้น (Short Term Orientation) เป็นมิติท่ีอธิบายถึงการแสดงออกท่ีจ�ำเป็น

ในระยะสั้นหรือมองปัจจัยที่เป็นอยู่ในปัจจุบันและอดีตประกอบ เนื่องจากมีการแข่งขันท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  

แต่ถ้าการมุ่งเน้นผลระยะสั้นมีมากเกินไป จะเป็นสิ่งท�ำลายความคิดริเริ่ม ความกล้าเสี่ยง และความไม่แน่นอนใน 

ด้านความสม�่ำเสมอและความมั่นคงของบุคคล รวมท้ังการปฏิบัติตามประเพณีท่ีเคร่งครัดจนเกินไปจะขัดขวาง 

การสร้างนวัตกรรมอีกด้วย

	 ส่วนแนวคิดด้านความผูกพันของบุคลากร พบว่า มีการใช้ค�ำในภาษาอังกฤษอยู่ 2 ค�ำคือ ​Commitment 

และ Engagement โดยในภาษาไทยจะให้ความหมายทั้งสองค�ำว่าความผูกพัน โดยจากการศึกษาพบว่าทั้ง 2 ค�ำ

สามารถใช้แทนกันได้ และมีนัยที่เป็นไปในแนวทางเดียวกัน การศึกษาครั้งนี้จะใช้ค�ำว่า ความผูกพันของบุคลากร  
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ซ่ึงผูว้จิยัได้สงัเคราะห์จากแนวคิดของนักวิชาการและผูเ้ชีย่วชาญเกีย่วกบัความผกูพนัของบคุลากร (Buchanan, 1974; 

Mowday, Steers & Porter, 1979; Allen & Meyer, 1990; Bowditch & Buono, 1997) โดยความผูกพันของ 

บุคลากร (Employee Engagement) เป็นลักษณะความสัมพันธ์ของบุคลากรกับองค์การ และมีความเกี่ยวข้องกับ

การตัดสินใจของสมาชิกในองค์การ (Allen & Meyer, 1990) ซึ่งเป็นความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งของแต่ละบุคคลที่มี

ต่อองค์การ 

	 การที่บุคลากรเกิดความผูกพันกับองค์การจะท�ำให้องค์การสามารถท�ำนายอัตราการเข้าออก ลาออกและ

การเปลี่ยนงาน (Turnover) ได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันของบุคลากรมีแนวคิดที่ครอบคลุม

มากกว่ากล่าวคือความผูกพันสามารถสะท้อนถึงความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การซ่ึงมีลักษณะท่ียาวนานกว่า

ความพึงพอใจ นอกจากน้ียังเป็นตัวแปรส�ำคัญอย่างหนึ่งในการท�ำนายแรงจูงใจในการเข้างานของบุคลากรและ 

เป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์การสามารถท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นเนื่องจากความรู้สึกในความเป็น

เจ้าของร่วมภายในองค์การ และเป็นตัวเช่ือมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์การกับเป้าหมายของ

องค์การ เพื่อช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ เนื่องจากเมื่อบุคลากรเกิดความผูกพันย่อมทุ่มเทแรงกายแรงใจ

ให้กับงานและกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ ส่งผลให้องค์การสามารถท่ีจะบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้ได้ รวมถึงความ

ผูกพันของบุคลากรมีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์การ รวมถึงมีความส�ำคัญต่อความ

อยูร่อดและความมปีระสทิธผิลขององค์การ โดยบุคลากรทีมี่ความผกูพันสงูจะปฏิบตังิานได้ดแีละมีประสทิธภิาพกว่า

ผู้ที่มีความผูกพันต�่ำ (Robbins & Judge, 2013; Al-Matari, Omira & Diaj, 2017)

	 นอกจากนี ้ความผกูพนัของบคุลากร เป็นปัจจยัส�ำคญัทีท่�ำให้งานขององค์การบรรลตุามวตัถปุระสงค์ทีไ่ด้วางไว้ 

เพราะจากการที่ผู้ปฏิบัติงานมีความผูกพันสูง ก็จะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานยินดีที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ เพื่อปฏิบัติงาน

ในหน้าทีข่องตนให้ด ีและดกีว่าผูท้ีม่คีวามผกูพนัน้อยหรือไม่มเีลย ซึง่การทีผู่ป้ฏบิติังานจะเกดิความผกูพนัได้ก็ต่อเมือ่

จดุมุง่หมายของสมาชกิได้รบัการตอบสนองจากองค์การ จงึเป็นหน้าทีข่องผูบ้รหิารองค์การทีจ่ะพยายามสร้างทศันคติ

ที่ดีต่อองค์การ เพื่อให้สมาชิกในองค์การอยู่กับองค์การอย่างมีคุณค่า ด้วยการสร้างให้สมาชิกเกิดความผูกพันสูงเพื่อ

ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 

	 จากการศึกษาองค์ประกอบของความผูกพันของบุคลากรจากแนวคิดของนักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญ 

พบว่า จะมกีารแบ่งองค์ประกอบหรือลกัษณะของความผกูพนัในลกัษะทีส่อดคล้องกนั (Buchanan, 1974; Mowday, 

Steers & Porter, 1979; Allen & Meyer, 1990; Bowditch & Buono, 1997) กล่าวคือ 

	 1. ด้านความจงรกัภักดีและปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององค์การ คอื ความรูส้กึของบคุลากรทีแ่สดงออกถงึ 

ความเล่ือมใส เชือ่ถอื และมคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะเป็นสมาชกิขององค์การ มคีวามภมูใิจทีไ่ด้เป็นส่วนหนึง่

ขององค์การและพร้อมที่จะปกป้องชื่อเสียงขององค์การไม่คิดที่จะเปลี่ยนงานหรือลาออกไปท�ำงานที่อื่น 

	 2. ด้านความทุ่มเทเพือ่ประโยชน์ต่อองค์การ คอื ความรูส้กึของบุคลากรทีแ่สดงออกถึงความตัง้ใจและเตม็ใจ

ที่จะใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ ด้วยความเสียสละ ตรงต่อเวลา พร้อมที่จะอุทิศ

เวลา ความรู ้ความสามารถให้กบัองค์การด้วยความเตม็ใจและใช้ความพยายาม ความทุม่เทในการท�ำงานอย่างเตม็ที่  

โดยค�ำนึงถึงคุณภาพ ประสิทธิผลของงานเป็นส�ำคัญ 

	 3. ด้านการยอมรบันโยบายและเป้าหมายขององค์การ คอื ความรูส้กึของบุคลากรทีม่ต่ีอองค์การ ท่ีแสดงออกถึง 

ความเชือ่ถอื ยอมรบัในนโยบายและเป้าหมายขององค์การ ตลอดจนความรูส้กึทีส่อดคล้องกบัแนวทางการบรหิารงาน 

ขององค์การ 
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ จากเครื่องมือแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยพัฒนาข้ึนจากตัวแปร
ด้านวัฒนธรรมองค์การ 8 มิติ (Hofstede, 2005) ได้แก่ 1) ด้านความเหลื่อมล�้ำของอ�ำนาจ 2) ด้านการหลีกเลี่ยง 
ความไม่แน่นอน  3) ด้านความเป็นปัจเจกนยิม 4) ด้านความเป็นกลุม่นยิม 5) ด้านความเป็นชาย 6) ด้านความเป็นหญงิ  
7) ด้านการมุง่เน้นผลระยะยาว และ 8) ด้านการมุง่เน้นผลระยะสัน้ การวเิคราะห์หาตวัแปรทีไ่ด้มาจากการสงัเคราะห์
แนวคิดและงานวจัิยเก่ียวกบัความผกูพนัของบุคลากร (Buchanan, 1974; Mowday, Steers & Porter, 1979; Allen 
& Meyer, 1990; Bowditch & Buono, 1997) ประกอบด้วย 1)  ด้านความจงรักภกัดแีละปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิ
ขององค์การ 2) ด้านความทุ่มเทเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ และ 3) ด้านการยอมรับนโยบายและเป้าหมายองค์การ  
จากนั้นผู้วิจัยได้น�ำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ จ�ำนวน 5 ท่านพิจารณา
ตรวจสอบความถูกต้องด้านโครงเนื้อหาและภาษา แล้วน�ำมาค�ำนวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item 
Objective Congruence : IOC) ซึ่งได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.05-1.00 จากนั้นน�ำไปทดสอบจ�ำนวน 30 ชุด และ
น�ำมาตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Cronbach’s coefficient alpha) พบว่าในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 
0.939 ส�ำหรบัการเกบ็รวบรวมข้อมลูและวเิคราะห์ข้อมลู ผูว้จิยัเกบ็ข้อมลูตวัอย่างจากประชากรของบคุลากรโรงเรยีน
สารสาสน์วิเทศเชียงใหม่ จ�ำนวน 240 คน ได้แบบสอบถามกลับคืนมาจ�ำนวน 199 ชุด คิดเป็นร้อยละ 82.92 ของ
ประชากร จากนั้นน�ำข้อมูลมาท�ำการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานด้วยสถิติบรรยาย ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ เพื่ออธิบาย 
ลักษณะของผู้ตอบแบบสอบถาม รวมทั้งการวิเคราะห์ค่าสถิติอนุมาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
เพ่ือทราบลักษณะแจกแจงของตัวแปร การวิเคราะห์เพื่อทดสอบค่าสถิติ Independent Sample (t-test) และ  
การวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) ส�ำหรับการเปรียบเทียบความผูกพันของบุคลากรโรงเรียนสารสาสน์วิเทศ
เชียงใหม่ จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) และ
การวิเคราะห์ การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใช้วิธีแบบขั้นตอน (Stepwise) 

สรุปผลการวิจัย
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันของบุคลากร
	 จากการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรโดยวิเคราะห์จากค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์และระดับนัยส�ำคัญทางสถิติแสดงดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1	 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันของบุคลากร

PD UA IN CO MA FE LT ST Eg1 Eg2 Eg3 Eg
PD 1 .582** -.038 .267** .344** .406** -.006 .541** -.143* .553** .128 -.010
UA 1 -.227** .431** .474** .542** .239** .398** .216** .687** .530** .131*
IN 1 -.047 .103 .030 .060 .055 -.118 -.115 -.153* .052
CO 1 .416** .480** .205** .263** .297** .439** .322** .120
MA 1 .529** .241** .330** .143* .359** .292** -.023
FE 1 .168* .373** .188** .454** .264** .135*
LT 1 .061 .330** .255** .398** .228**
ST 1 -.112 .457** .006 -.005
Eg1 1 .336** .567** .508**
Eg2 1 .502** .797**
Eg3 1 .802**
Eg 1

*ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ (α) ≤0.05 **ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ (α) ≤0.01
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PD	 : ด้านความเหลื่อมล�้ำของอ�ำนาจ

UA	 : ด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน

IN	 : ด้านความเป็นปัจเจกนิยม

CO	 : ด้านความเป็นกลุ่มนิยม

MA	 : ด้านความเป็นชาย 

FE	 : ด้านความเป็นหญิง

LT	 : ด้านการมุ่งเน้นผลระยะยาว

ST	 : ด้านการมุ่งเน้นผลระยะสั้น

Eg1	 : ด้านความจงรักภักดีและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ

Eg2	 : ด้านความทุ่มเทเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ

Eg3	 : ด้านการยอมรับนโยบายและเป้าหมายองค์การ

Eg	 : ความผูกพันของบุคลากรโดยรวม

	

	 จากตารางที่ 1 พบว่า วัฒนธรรมองค์การท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของบุคลากรโดยรวม มีเฉพาะ

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน คือ ด้านการมุ่งเน้นผลระยะยาว ด้านความเป็นหญิง และด้านการหลีกเลี่ยง 

ความไม่แน่นอน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.228 0.135 และ 0.131 ตามล�ำดับ

ผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร

	 จากการทดสอบทางสถิติ ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพบว่าวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพนัขององค์การโดยรวม คอื การมุง่เน้นระยะยาว โดยสามารถพยากรณ์ความผกูพนัขององค์การโดยรวมกบั

ความสมัพนัธ์ของวฒันธรรมองค์การได้อย่างมนียัส�ำคัญทางสถติทิีร่ะดบันยัส�ำคญั 0.01 ค่า F= 9.025 มค่ีาสมัประสทิธิ์

การตัดสินใจ  R2= 0.052 สามารถสร้างสมการพยากรณ์ได้ดังนี้

Eg=  2.620  +  0.269LT

(8.436)**  (3.004)**

R2=0.052, F= 9.025, P-value =0.003**

หมายเหตุ ค่าในวงเล็บคือค่า t-test **ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ (α) ≤0.01 

ผลการเปรียบเทียบความผูกพันของบุคลากร

	 ผลการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันของบุคลากรในโรงเรียนสารสาสน์วิเทศเชียงใหม่จ�ำแนกปัจจัย 

ส่วนบุคคลพบว่าเพศ อายุ อัตราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สัญชาติ มีความผูกพันของบุคลากรแตกต่างกัน               

ส่วนด้านสถานภาพ ระดับการศกึษา ต�ำแหน่งหน้าที ่ไม่พบความแตกต่างอย่างมนียัส�ำคญัทีร่ะดบั 0.05 ดงัตารางที ่2  

และตารางที่ 3
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	 ตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ความผูกพันของบุคลากรจ�ำแนกตามเพศ ต�ำแหน่งหน้าที่ และ สัญชาติ

บุคลากรผู้สอน โดยการทดสอบสถิติ t-test

ปัจจัยส่วนบุคคล จำ�นวน(N) ค่าเฉลี่ย(µ)
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน(σ)

t-test p-value

เพศ ชาย 43 3.31 0.99 -2.080 0.042*

หญิง 141 3.62 0.68

ต�ำแหน่งหน้าที่ ฝ่ายธุรการ/ 
บุคลากรพิเศษ

32 3.63 0.47 -0.757 0.450

บุคลากรผู้สอน 164 3.51 0.83

สัญชาติ
บุคลากรผู้สอน

บุคลากรไทย 60 3.67 0.57 3.104 0.003**

บุคลากรต่างชาติ 43 3.07 1.19

*ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ (α) ≤ 0.05  **ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ (α) ≤0.01

	 จากตารางที่ 2 พบว่า บุคลากรที่มีความแตกต่างกันด้าน เพศ ต�ำแหน่งหน้าที่ และสัญชาติบุคลากรผู้สอน           

มีความผูกพันแตกต่างกัน ดังนี้

	 ผลการศึกษาจ�ำแนกตามเพศ พบว่าเพศชายและเพศหญิงมีความผูกพันของบุคลากรโดยรวมแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพบว่าเพศหญิงมีค่าเฉลี่ย 3.62 ในขณะที่เพศชายมีค่าเฉลี่ย 3.31 จึงสรุป

ได้ว่าเพศหญิงมีความผูกพันของบุคลากรในภาพรวมมากกว่าเพศชาย

	 ผลการศกึษาจ�ำแนกตามต�ำแหน่งหน้าที ่ พบว่าไม่มคีวามแตกต่างกันอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติ ิจงึสรปุได้ว่า 

ฝ่ายธุรการ/ บุคลากรพิเศษ กับบุคลากรผู้สอน มีความผูกพันของบุคลากรในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

	 ผลการศึกษาจ�ำแนกตามสัญชาตบุิคลากรผูส้อน  พบว่าบุคลากรผูส้อนชาวไทยและชาวต่างชาตมิคีวามผูกพนั

ของบุคลากรโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยบุคลากรผู้สอนชาวไทยมีค่าเฉลี่ย 3.67 

ในขณะที่บุคลากรผู้สอนชาวต่างชาติมีค่าเฉลี่ย 3.07 จึงสรุปได้ว่าบุคลากรผู้สอนชาวไทยมีความผูกพันของบุคลากร

ในภาพรวมมากกว่าชาวต่างชาติ

	 ตารางที่ 3 แสดงความผูกพันจ�ำแนกตาม อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน และระยะเวลา

ปฏิบัติงาน โดยการทดสอบสถิติ F-test

Analysis of 

Variance

Sum of 

Squares
df

Mean 

Square
F-test Sig.

อายุ ระหว่างกลุ่ม 11.12 3 3.71 6.69 0.000**

ในกลุ่ม 106.39 192 0.55

รวม 117.51 195

สถานภาพ ระหว่างกลุ่ม 1.371 2 0.69 1.13 0.326

ในกลุ่ม 117.22 193 0.61    

รวม 118.59 195      
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Analysis of 

Variance

Sum of 

Squares
df

Mean 

Square
F-test Sig.

ระดับการศึกษา ระหว่างกลุ่ม 0.71 3 0.24 0.39 0.764

ในกลุ่ม 117.95 193 0.61    

       รวม 118.66 196      

อัตราเงินเดือน ระหว่างกลุ่ม 10.01 5 2.00 3.54 0.004**

ในกลุ่ม 107.50 190 0.57    

     รวม 117.51 195      

ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน   

ระหว่างกลุ่ม 5.31 3 1.77 2.96 0.034*

ในกลุ่ม 112.31 188 0.60    

      รวม 117.61 191      

*ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ (α) ≤0.05  	 **ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ (α) ≤ 0.01

	 จากตารางที่ 3 พบว่า บุคลากรที่มีความแตกต่างกันด้านอายุ อัตราเงินเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

สัญชาติ มีความผูกพันแตกต่างกัน ดังนี้

	 ผลการศึกษาจ�ำแนกตามอายุ พบว่ามีกลุ่มอายุอย่างน้อย 2 กลุ่ม มีค่าเฉลี่ยความผูกพันของบุคลากร 

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01และเม่ือวิเคราะห์กลุ่มอายุ พบว่ากลุ่มอายุ 20 – 30 ปี  

มคีวามผกูพนัของบคุลากรโดยรวมแตกต่างกับทกุกลุ่มอย่างมีนยัส�ำคัญทางสถิตทิีร่ะดับ 0.05  โดยพบว่า กลุม่อายุ 20 – 30 ปี  

มีค่าเฉลี่ยความผูกพันของบุคลากรโดยรวมน้อยกว่าทุกกลุ่ม

	 ผลการศกึษาจ�ำแนกตามอตัราเงนิเดือน พบว่า มกีลุม่อตัราเงนิเดอืนอย่างน้อย 2 กลุม่ มค่ีาเฉลีย่ความผกูพนั 

ของบุคลากรโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อวิเคราะห์กลุ่มอัตราเงินเดือน พบว่า  

กลุ่มอตัราเงินเดอืนทีม่ค่ีาเฉลีย่แตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ได้แก่ กลุม่อตัราเงนิเดอืน 25,001-

30,000 บาท มีค่าเฉลี่ยความผูกพันของบุคลากรในภาพรวมน้อยกว่ากลุ่มอัตราเงินเดือน ต�่ำกว่า 10,000 บาท  

กลุ่มอัตราเงินเดือน 10,000-15,000 บาท และ กลุ่มอัตราเงินเดือน 15,001-20,000 บาท ส่วนกลุ่มอัตราเงินเดือน 

มากกว่า 30,000 บาท มีค่าเฉลี่ยความผูกพันของบุคลากรในภาพรวมน้อยกว่ากลุ่มอัตราเงินเดือน 10,000-15,000 

บาท และกลุ่มอัตราเงินเดือน 15,001-20,000 บาท 

	 ผลการศึกษาจ�ำแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า มีกลุ่มระยะเวลาการปฏิบัติงานอย่างน้อย 2 กลุ่ม 

มค่ีาเฉลีย่ความผูกพันของบคุลากรโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และเมือ่วิเคราะห์กลุม่

ระยะเวลาการปฏบิติังาน พบว่า กลุม่ระยะเวลาการปฏบิตังิานทีม่ค่ีาเฉลีย่แตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

0.05 ได้แก่ กลุ่มระยะเวลาการปฏิบัติงาน 7-9 ปี มีค่าเฉลี่ยความผูกพันของบุคลากรในภาพรวมมากกว่ากลุ่มระยะ

เวลาการปฏิบัติงาน 1-3 ปี และ กลุ่มระยะเวลาการปฏิบัติงาน  4-6  ปี

	 ตารางที่ 3 แสดงความผูกพันจ�ำแนกตาม อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน และระยะเวลา

ปฏิบัติงาน โดยการทดสอบสถิติ F-test (ต่อ)
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อภิปรายผล
	 1.	การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันของบุคลากร

		 การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การกบัความผกูพนัโดยรวมของบคุลากรโรงเรยีนสารสาสน์

วิเทศเชียงใหม่ พบว่ามีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน คือ ด้านการมุ่งเน้นผลระยะยาว ด้านความเป็นหญิง และ             

ด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยหลายท่านที่พบว่าวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์

กับความผูกพันของบุคลากร (Lok & Crawford, 1999; Surasmo, Maengkung & Priwanarat, 2014;Jha & 

Srivastava, 2014; Turkkan & Yalcintas, 2017) กล่าวคือหากมีวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งจะมีความผูกพันของ

บุคลากรของบุคลากรเพิ่มมากขึ้น

	 2.	การศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร

		  วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การด้านการมุ่งเน้น

ผลระยะยาว ทั้งนี้วัฒนธรรมองค์การเป็นระบบการมีส่วนร่วมที่เกิดจากการกระท�ำที่สมาชิกยึดถือร่วมกัน มีการแลก

เปลี่ยนและแบ่งปันซึ่งกัน ซึ่งถือเป็นค่านิยมและความเชื่อของสมาชิกในองค์การ โดยในแต่ละองค์การก็จะมีแนวทาง

หลักการประพฤติและปฏิบัติที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งวัฒนธรรมองค์การเป็นตัวก�ำหนดแนวทางร่วมกันของบุคลากร

ในองค์การ เพือ่ให้บคุลากรในองค์การมแีนวทางส�ำหรบัปฏบิตังิาน ให้บรรลเุป้าหมายขององค์การจากการศกึษาครัง้นี ้

พบว่าการสร้างความผูกพันของบุคลากรโดยรวมจะมีมากขึ้น หากบุคลากรมีวัฒนธรรมองค์การด้านการมุ่งเน้นผล

ระยะยาวมากขึ้น โดยมีการสร้างกิจกรรมเพื่อการแสดงออกโดยมุ่งเน้นผลในระยะยาวหรืออนาคต จะสนับสนุนให้

พนักงานเกดิความรูส้กึเป็นเจ้าขององค์การ ซึง่วฒันธรรมด้านนีเ้ป็นปัจจยัด้านความมุง่มัน่ต่อเป้าหมายเป็นคณุสมบตัิ

ที่จ�ำเป็นส�ำหรับการเริ่มต้นความรู้สึกเป็นเจ้าของในแง่ความสัมพันธ์ตามสายการบังคับบัญชาจะสะท้อนให้เห็น 

ความเป็นน�้ำหนึ่งใจเดียวกัน มีความปรารถนาเดียวกันในด้านความรู้สึกรับผิดชอบต่อองค์การ

	 3.	การศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันของบุคลากร จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ทั้งด้าน 

เพศ อายุงาน อัตราเงินเดือน ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งหน้าที่ และสัญชาติของบุคลากรผู้สอนแตกต่างกัน  

		  ผลการศึกษาจ�ำแนกตามเพศ พบว่า เพศชายและเพศหญงิมคีวามผกูพนัของบุคลากรแตกต่างกัน โดยพบว่า  

เพศหญิงมคีวามผกูพนัของบคุลากรมากกว่าเพศชาย สอดคล้องกับ Mowday, Steers  and  Porter (1979) ได้สรปุตวัแปร 

ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรไว้ว่า เพศหญิงจะมีความผูกพันของบุคลากรมากกว่าเพศชายเนื่องจาก 

เพศหญิงมีความผูกพันต่อกลุ่มมากกว่าเพศชาย และพบว่าเพศหญิงมีความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานน้อย เพศหญิงต้อง

ฟันฝ่าอปุสรรคในการเข้ามาเป็นสมาชกิองค์การมากกว่าเพศชาย ซึง่ไม่สอดคล้องกบังานวจิยัของ Jha  and  Srivastava 

(2014) และ Turkkan and Yalcintas (2017) ที่พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศแตกต่างกัน จะมีระดับ 

ความผูกพันองค์การไม่แตกต่างกันนอกจากนี้ Jha and Srivastava (2014) ยังพบว่าเพศชายมีระดับความผูกพัน

มากกว่าเพศหญิง

		  ผลการศกึษาจ�ำแนกตามอายุ พบว่า กลุม่อาย ุ20 – 30 ปี มค่ีาเฉลีย่ความผกูพนัของบคุลากรน้อยกว่าทกุกลุม่  

สอดคล้องกับ Mowday, Steers and Porter (1979) ที่ได้สรุปตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรไว้ว่า 

บคุคลทีม่อีายมุากจะมคีวามผกูพนัของบคุลากรมากกว่าบุคคลท่ีมอีายนุ้อย เพราะอายเุป็นสิง่ท่ีแสดงถึงวฒิุภาวะบคุคล 

บคุคลทีม่อีายมุากขึน้จะมคีวามคดิ มคีวามรอบคอบในการตัดสนิใจมากกว่าบคุคลทีม่อีายนุ้อย และยิง่อายมุากขึน้จะ

พบว่า สมาชกิองค์การจะมคีวามผกูพันของบคุลากรสงู สอดคล้องกบังานวจิยัของ Jha and Srivastava (2014) ทีพ่บว่า 

บคุลกรหรือพนักงานทีม่อีายตุ่างกนั มคีวามผกูพนัของบคุลากรแตกต่างกนั ในขณะที ่Turkkan and Yalcintas (2017)  

ไม่พบความแตกต่างดังกล่าว



42
วารสารวิชาการบริหารธุรกิจ
สมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย
ในพระราชูปถัมภ์ สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี
ปีที่ 7 ฉบับพิเศษ ประจำ�เดือน มกราคม - มิถุนายน 2561

		  ผลการศึกษาจ�ำแนกตามสถานภาพ พบว่า สถานภาพของบุคลากรต่างกัน มีความผูกพันของ 

บุคลากรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ นั่นคือสถานภาพ โสด สมรส หย่า/หม้าย มีความผูกพันไม่แตกต่าง

กัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Turkkan and Yalcintas (2017) ที่พบว่าคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพที่

แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันองค์การขององค์การไม่แตกต่างกัน

		  ผลการศึกษาจ�ำแนกตามระดับการศึกษา พบว่าระดับการศึกษาของบุคลากรต่างกัน มีความผูกพันของ

บุคลากรไม่แตกต่างกนัอย่างมนียัส�ำคัญทางสถติ ิซึง่ไม่สอดคล้องกับงานวจิยัของ Turkkan and  Yalcintas  (2017)  ทีพ่บว่า  

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรแตกต่างกัน

		  ผลการศึกษาจ�ำแนกตามอตัราเงินเดือนทีไ่ด้รบั พบว่ากลุม่อตัราเงนิเดือน 25,001-30,000 บาท มค่ีาเฉลีย่ 

ความผูกพันของบุคลากรน้อยกว่ากลุ่มอัตราเงินเดือนเกือบทุกกลุ่ม อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้น

กลุ่มมากกว่า 30,000 บาท แสดงให้เห็นว่าพนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่าง 

กันพบว่าบุคลากรที่มีอายุงานมากแต่มีอัตราเงินเดือนที่น้อยกว่าหรือในระดับที่ใกล้เคียงกับบุคลากรใหม่จะม ี

ความผูกพันน้อยกว่าบุคลากรที่มีอัตราเงินเดือนสูง

		  ผลการศกึษาจ�ำแนกตามระยะเวลาการปฏบิตังิาน พบว่ากลุม่ระยะเวลาการปฏบิตังิาน 7-9 ปี มค่ีาเฉลีย่

ความผูกพันของบุคลากรมากกว่ากลุ่มระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1-3 ปี และ กลุ่มระยะเวลาการปฏิบัติงาน 4-6 ปี 

สอดคล้องกบั Turkkan and Yalcintas (2017) ทีพ่บว่าพนกังานทีม่รีะยะเวลาการท�ำงานแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อ

องค์กรแตกต่างกนัโดยระยะเวลาปฏบิติังานของบคุคลทีม่รีะยะเวลาการปฏบัิตงิานนานจะมคีวามผกูพันของบุคลากร

สูง เนื่องจากบุคคลนั้นได้อุทิศก�ำลังกาย ก�ำลังสติปัญญา สะสมประสบการณ์ในการท�ำงาน

		  ผลการศึกษาจ�ำแนกตามต�ำแหน่งหน้าที่ พบว่า บุคลากรท่ีมีต�ำแหน่งหน้าที่ต่างกัน มีความผูกพันของ

บุคลากรไม่แตกต่างกนัอย่างมนัียส�ำคัญทางสถติิ ผลการศกึษามคีวามสอดคล้องกบั Jindarak (2016) ทีพ่บว่าบคุลากร 

อาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุนมีความผูกพันไม่แตกต่างกัน ในขณะที่ Napao (2013) และ Turkkan and 

Yalcintas (2017) กลับพบว่าต�ำแหน่งงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันแตกต่างกัน 

	 ผลการศกึษาจ�ำแนกตามสญัชาตขิองผู้สอน พบว่าบคุลากรผูส้อนชาวไทยและชาวต่างชาตมิคีวามผกูพัน

ของบุคลากรโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนัียส�ำคัญทางสถิต ิโดยพบว่าบุคลากรผูส้อนชาวไทยมีความผกูพนัของบุคลากร

ในภาพรวมมากกว่าชาวต่างชาติ นอกจากน้ียงัพบว่าบคุลากรผูส้อนชาวต่างชาตจิะมอีตัราการเข้าออกทีส่งูกว่าบคุลากร

ผู้สอนชาวไทย

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย
	 1.	 องค์การควรเร่งสร้างความผกูพนัให้กบับคุลากรโดยเฉพาะในด้านความจงรกัภกัดแีละปรารถนาทีจ่ะเป็น

สมาชกิขององค์การ ซ่ึงจากการศกึษาพบว่าอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยความผกูพันด้านความจงรกัภกัดแีละปรารถนา

ทีจ่ะเป็นสมาชกิขององค์การจะเพิม่มากขึน้ ต้องสร้างวฒันธรรมองค์การด้านการหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน วฒันธรรม

องค์การด้านความเป็นกลุ่มนิยม และวัฒนธรรมองค์การด้านการมุ่งเน้นผลระยะยาวเพิ่มขึ้น และ ควรลดวัฒนธรรม

องค์การด้านความเหลื่อมล�้ำของอ�ำนาจให้น้อยลงดังนี้

		  1.1 วัฒนธรรมองค์การด้านการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน องค์การควรสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ           

เจ้านาย เพื่อนร่วมงาน หรือลูกน้อง กระตุ้นให้บุคลากรมีการศึกษาข้อมูลระเบียบปฏิบัติงานอยู่เสมอ กระตุ้นให้ม ี

การด�ำเนินงานอย่างรอบคอบเพ่ือไม่ให้เกิดความเสียหายหรือความผิดพลาดต่อองค์การ สร้างความมั่นใจให้กับ

บุคลากรว่าองค์การให้ความมั่นคงกับชีวิต 

		  1.2 วัฒนธรรมองค์การด้านความเป็นหญิงองค์การควรส่งเสริมการท�ำงานร่วมกัน มีการพึ่งพาอาศัย 

ซ่ึงกนัและกนั และให้ความส�ำคญักบัคณุภาพชวิีตในองค์การ รวมถงึร่วมกนัแก้ไขปัญหาด้วยความประนปีระนอมและ

มีการเจรจาตกลงกัน การพิจารณาให้รางวัลควรอยู่บนพื้นฐานของความเสมอภาค
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		  1.3 วัฒนธรรมองค์การด้านการมุ่งเน้นผลระยะยาวองค์การควรสร้างกิจกรรมเพ่ือการแสดงออกโดย              

มุง่เน้นผลในระยะยาวหรอือนาคต จะสนบัสนนุให้พนักงานเกดิความรูส้กึเป็นเจ้าขององค์การ ซึง่วัฒนธรรมด้านนีเ้ป็น

ปัจจยัด้านความมุง่มัน่ต่อเป้าหมายเป็นคณุสมบตัทิีจ่�ำเป็นส�ำหรบัการเริม่ต้นความรูส้กึเป็นเจ้าของในแง่ความสมัพันธ์

ตามสายการบังคับบัญชาจะสะท้อนให้เห็นความเป็นน�้ำหนึ่งใจเดียวกัน มีความปรารถนาเดียวกันในด้านความรู้สึก         

รับผิดชอบต่อองค์การ

	 2.	 จากผลการศึกษาพบว่า ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ 

อายุ อัตราเงินเดือนที่ได้รับ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สัญชาติ มีความแตกต่างกันนั้น

		  2.1 เพศหญงิจะมคีวามผกูพนัของบุคลากรมากกว่าเพศชาย อย่างไรกต็ามองค์การควรให้ความส�ำคญัต่อ

การส่งเสริมความผูกพันในทุกด้านโดยค�ำนึงถึงความแตกต่างด้านเพศ ซ่ึงผลการศึกษาพบว่าเพศหญิงมีความตั้งใจท่ี

จะเปลี่ยนงานน้อย และเพศหญิงต้องฟันฝ่าอุปสรรคในการเข้ามาเป็นสมาชิกองค์การมากกว่าเพศชาย

		  2.2 ด้านอายุ พบว่าบุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพันของบุคลากรมากกว่าบุคคลท่ีมีอายุน้อย  

เพราะอายุเป็นสิ่งที่แสดงถึงวุฒิภาวะบุคคล บุคคลท่ีมีอายุมากข้ึนจะมีความคิด มีความรอบคอบในการตัดสินใจ 

มากกว่าบคุคลทีมี่อายนุ้อย และยิง่อายมุากขึน้จะพบว่า สมาชกิองค์การจะมคีวามผกูพนัของบคุลากรสงู  หากองค์การ

ต้องการรักษาบุคลากรที่มีอายุงานน้อยแต่มีศักยภาพสูง อาจต้องเพิ่มเติมในส่วนของแรงจูงใจหรือแรงเสริมในด้าน

การปฏิบัติงานโดยเช่นงานที่มีความท้าทาย มีความก้าวหน้าในงาน และได้ผลประโยชน์ตอบแทนที่เพิ่มขึ้น เป็นต้น

		  2.3 อัตราเงินเดือนที่แตกต่างกันมีความผูกพันท่ีแตกต่างกันนั้น พบว่าบุคลากรท่ีมีอายุงานมาก แต่มี

อตัราเงินเดอืนทีน้่อยกว่าหรอืในระดบัทีใ่กล้เคยีงกบับคุลากรใหม่จะมคีวามผกูพนัน้อยกว่า ทัง้นีใ้นการบรหิารจดัการ

ในปัจจุบันพบว่ามีการเพิ่มอัตราเงินเดือนแรกบรรจุส�ำหรับบุคลากรใหม่ตามที่รัฐบาลก�ำหนดอีกทั้งเพื่อสร้างความ 

ได้เปรียบท่ีจะได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถสูงเข้ามาท�ำงานในองค์การ แต่ไม่ปรับข้ึนอัตราเงินเดือนส�ำหรับ

บุคลากรเดิมในอัตราส่วนที่เท่ากัน ส่งผลให้บุคลากรเข้าใหม่มีอัตราเงินเดือนที่สูงโดยเปรียบเทียบ ดังนั้น ผู้บริหาร 

จึงควรการพิจารณาปรับขึ้นเงินเดือนโดยค�ำนึงถึงความเหมาะสมดังกล่าวด้วย นอกจากนี้ ผลการศึกษายังพบว่า 

กลุ่มบคุลากรครชูาวต่างชาตจิะมอีตัราเงนิเดือนสงูกว่าบคุลากรครูชาวไทย ในขณะทีค่รูชาวต่างชาตมิคีวามผกูพนักบั

องค์การน้อยกว่า ดังนั้นการพิจารณาให้เงินเดือนชาวต่างชาติในอัตราที่สูงกว่าจึงอาจไม่ท�ำให้บุคลากรชาวต่างชาติ

เกิดความผูกพันของบุคลากร

		  2.4  ระยะเวลาปฏบิตังิานบคุคลทีม่รีะยะเวลาการปฏิบตังิานนานจะมคีวามผกูพนัของบคุลากรสูง เนือ่งจาก

บุคคลนั้นได้อุทิศก�ำลังกาย ก�ำลังสติปัญญา สะสมประสบการณ์ในการท�ำงาน ในขณะที่บุคลากรที่เข้ามาปฏิบัติงาน 

ในช่วงระยะเวลา 1-6 ปี จะมีความผูกพันค่อนข้างน้อย หากองค์การต้องการรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การและ          

มคีวามผูกพนักบัองค์การจงึต้องเพิม่ความดงึดดูใจให้การปฏบิตังิาน โดยลกัษณะของงานทีผู่ป้ฏบิตังิานรบัผดิชอบอยู่  

ได้แก่ งานที่มีความท้าทาย ความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงานที่มีโอกาสปฏิสังสรรค์กับผู้อื่นและ

ผลป้อนกลับของงาน เป็นต้น

		  2.5 สัญชาติ พบว่าผู้สอนชาวไทยและชาวต่างชาติมีความผูกพันของบุคลากรโดยรวมแตกต่างกัน              

อาจเนื่องมาจากชาวต่างชาติต้องปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมการท�ำงานของไทย จึงพบว่าบุคลากรครูชาวต่างชาต ิ

มีความผูกพันน้อยว่าคนไทย อย่างไรก็ตามสถาบันการศึกษาในกลุ่มท่ีมุ่งเน้นการเรียนการสอนแบบนานาชาติต้องมี

การจ้างงานครูชาวต่างชาติเพิ่มมากขึ้นเพื่อสร้างความเป็นนานาชาติแท้ (Truly International) ทั้งนี้หากองค์การ

ต้องการสร้างความผูกพันให้กับบุคลากรชาวต่างชาติ จึงต้องเพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ท้ังในด้านงานที่มี

ความท้าทาย ความก้าวหน้าในงาน  และได้ผลประโยชน์ตอบแทนที่เพิ่มขึ้น เป็นต้น
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