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50601377 : สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน 
คําสําคัญ: ความผูกพัน / กรมชลประทาน / การบริหารงาน 
กกกกกกกกสุนาภา  คุมชัย : ความผูกพันของบุคลากรตอหนวยงานราชการ : กรณีศึกษากรม
ชลประทาน.อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ผศ.ดร.สุธรรม รัตนโชติ. 136 หนา.  
 
กกกกกกกกการวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรตอกรม
ชลประทาน 2) เพื่อศึกษาความแตกตางของระดับความผูกพันไปตามสถานภาพทางประชากร 
สถานภาพทางเศรษฐกิจ สถานภาพทางสังคม  และสถานภาพการทํางาน  และ3) เพื่อเสนอแนะแนวทาง
ในการปรับปรุงความผูกพันของบุคลากรตอกรมชลประทานใหดีย่ิงขึ้น กลุมตัวอยางในการวิจัยจํานวน 
239 คน และรวบรวมขอมูลโดยแบบสอบถาม 
กกกกกกกกจากการทดสอบสมมติฐาน พบวาระดับความผูกพันแตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน 
บรรยากาศองคกร ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ลักษณะการจางงาน และความพึงพอใจในการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญท่ี α = 0.05 ซึ่งมีผลทําใหมีการเปลี่ยนแปลงระดับความผูกพัน จึงสรุปไดวา การเปลี่ยนแปลง
สังกัดหนวยงาน บรรยากาศองคกร ลักษณะการจางงาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และความพึงพอใจในการ
ทํางาน มีผลทําใหมีการเปลี่ยนแปลงระดับความผูกพันตอกรมชลประทาน 
กกกกกก สรางตัวแบบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ และตัวแปรตามไดดังนี้ 
กกกกกกกกกกกก ŷ = 4.639 + .221X1 + .175X2  + .209X3 

เม่ือ  ŷ = คาทํานายระดับความผูกพัน  
   X1 = ลักษณะการจางงาน  
   X2 = บรรยากาศองคกร 
   X3 = ความพึงพอใจในการทํางาน 
กกกกกกกกขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงระดับความผูกพัน 1) จากการศึกษาพบวากลุมตัวอยางรูสึก
วาเงินเดือน สวัสดิการตางๆ ที่ไดรับมีความเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานนอย ดังนั้น  ทางองคกรจึง
ควรมีการปรับปรุงและจัดใหมีสวัสดิการใหมีความเหมาะสม  เชนเพิ่มหองออกกําลังกาย อุปกรณกีฬา 
การศึกษาดูงาน เพิ่มสวัสดิการของลูกจางช่ัวคราว และเพิ่มการปองกันความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพยสินของบุคลากร และ2) ควรเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจใหมากขึ้น 
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 This study aimed at 1) studying Organization Commitment level of government 
officers and employees of the Royal Irrigations Department (RID) 2) comparing the 
differences in organization commitment levels in different groups of demographic, economic, 
social and work statuses of government officers and employees of RID and 3) giving a 
guideline in improving the organization commitment levels of government officers and 
employees of RID for the best practices. The study had collected the data through 239 
samples by questionnaires.  
 By the test of hypothesis, it was found that there were sign ficantly different in 
organization commitment levels affecting the differences groups of work departments, 
organization atmosphere, type of work, operating characters and work satisfaction at α = 0.05   
 The meaning was work departments, organization atmosphere, type of work, 
satisfaction were affected the change of organization commitment levels, especially in Royal 
Irrigation Department. 
 The statistical  model of relationships between independent variables was : 

 ŷ = 4.639  + .221X1  + .175X2  + .209X3 
 When ŷ = estimated value of organization commitment level 
   X1 = type of work 
   X2 = organization atmosphere 
   X3 = working satisfaction 
กกกกกกกก Finally,the researcher would like to give three guidelines in improving the 
organization commitment in RID, such as 
กกกก 1. to improve some social welfares, such as sport facilities, training program, study 
tour, etc. especially for the employees. 
กก 2. to give more opportunities to personnels of RID for involveing in discussim and 
suggestion in relation to work assignment. 
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บทท่ี  1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 

กกกกกกกกปจจุบันการปฏิรูประบบราชการกําลังเปนท่ีสนใจในกลุมขาราชการและประชาชน
ท่ัวไป ซ่ึงการปฏิรูประบบราชการไดมีการปรับปรุง ระบบการบริหารราชการใหดีข้ึนเพื่อใหทันกับ
กระแสโลกาภิวัฒน (Globalization) ซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงท้ังระบบเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองท่ี
เปนไปอยางรวดเร็ว ในการปรับปรุงการบริหารราชการใหดีข้ึนนั้น ส่ิงท่ีตองคํานึงถึงคือ การใช
ทรัพยากรในการดําเนินงาน โดยยึดหลัก 4 M’S ประกอบดวย  คน หรือบุคลากร (Man)  
งบประมาณ (Money) วัสดุอุปกรณ (Materials)  ระบบการบริหาร (Management)  และท้ัง 4 
องคประกอบเหลานี้มีความสัมพันธกัน  ผูบริหารจึงควรตระหนักถึงวิธีการปฏิบัติจริงเพื่อให
สอดคลองกับหนวยงาน อันจะนําไปสูความผูกพันตอองคกร (Organization  Commitment) ในท่ีสุด  
ดังนั้นระบบการบริหาร (Management) ควรใชระบบคุณธรรม (Merit System) เชน การเล่ือนข้ัน
หรือการเล่ือนตําแหนงอยางเปนธรรม โดยพิจารณาจากความสามารถ และความรับผิดชอบของ
บุคลากรเปนหลัก การที่ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการเสนอแนะ 
และแสดงความคิดเห็นในเร่ืองของการบริหารงานท่ีเกี่ยวของกับสมาชิกในองคกร ซ่ึงมีผลตอ
องคกรท่ีเรียกวา “การส่ือสารแบบลางข้ึนบน” การสนับสนุนวัสดุอุปกรณ (Materials) เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช ในการทํางาน หรือการดําเนินงานใหลุลวงอยางเพียงพอ และทันสมัย เพื่อใหทันตอการ
เปล่ียนแปลงของโลกในยุคปจจุบัน ตลอดจนการอํานวยความสะดวกใหกับผูท่ีมาติดตองานราชการ 
เชน การนําระบบบัตรคิว  การใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช เปนตน  อยางไรก็ตาม งบประมาณ 
(Money) เปรียบเสมือนตัวจักรท่ีสําคัญอีกองคประกอบหนึ่ง เพราะถาหนวยงานมีงบประมาณไม
เพียงพอในการใชจายยอมไมเกิดสภาพคลองภายในองคกร ไมวาจะเปนในเร่ืองของการจัดซ้ือจัด
จาง วัสดุอุปกรณ อันจะเปนอุปสรรคในการพัฒนาองคกร  ดังนั้นการจัดสรรงบประมาณตอง
สอดคลอง และเพียงพอตามแผนการดําเนินงานขององคกร การเสริมสรางความเขมแข็ง และการ
พัฒนาคนหรือบุคลากร (Man) เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี  โดยการฝกอบรม  
การศึกษาดูงานของบุคลากรเพื่อนําความสามารถทักษะตางๆมาใชในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการ
เสริมสรางขวัญกําลังใจของบุคลากร เชน การใหรางวัล เม่ืองานประสบผลสําเร็จ รางวัลขาราชการ
ดีเดน  ทําใหบุคลากรมีความรูสึกท่ีดีตอองคกร  สงผลใหบรรยากาศในองคกรดีข้ึน สมาชิกใน
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องคกรปฏิบัติงานอยางเต็มประสิทธิภาพ  กอใหเกิดความสัมพันธในองคกรระหวาง ผูบังคับบัญชา
กับผูปฏิบัติการ ความสัมพันธระหวางบุคคลกับหนวยงาน ความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติการ
ดวยกัน ไมเกิดความขัดแยงภายในองคกร สงผลใหบุคลากรในองคกรเกิดความผูกพันกับองคกรใน
ท่ีสุด 
กกกกกกกกการบริหารงานในองคกรท้ังภาครัฐและภาคเอกชน ตองอาศัยปจจัยทางการบริหาร
หลายอยางจึงจะประสบผลสําเร็จได โดยปจจัยตาง ๆ เหลานั้น  บุคลากรเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญ
อยางยิ่ง เพราะบุคลากร คือ ผูท่ีดําเนินการใหงานสําเร็จ  ดังนั้นองคกรจึงมีความจําเปนท่ีตองสราง
บุคลากรขององคกรใหอยูในสภาพท่ีสมบูรณพรอมท่ีจะทํางาน การพัฒนาใหบุคลากรอยูในสภาพ
สมบูรณดังกลาวสามารถทําไดหลายวิธี การสนองความตองการของบุคลากรก็เปนวิธีหนึ่ง ท่ีทําให
เกิดแรงจูงใจในการทํางานดังท่ีกลาวมาขางตน  การที่บุคลากรสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายของ
องคกรได ก็ตอเม่ือองคกรสามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรในองคกรนั้นไดอยาง
เพียงพอ 
กกกกกกกกหากองคกรไมสามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรไดจะทําใหเกิดปญหา
ตางๆ มากมาย เชน ปญหาการลาออก หรือยายเปล่ียนงานของขาราชการ เชน ปญหาเร่ืองกฎ 
ระเบียบแบบแผนตาง ๆ ของระบบราชการที่เครงครัดจนทําใหการปฏิบัติงานไมคลองตัว  ปญหา
เร่ืองการจัดรูปองคกร โดยท่ัวไปมีลักษณะซับซอนเกินไป ปญหาเร่ืองขวัญกําลังใจของบุคลากร 
ปญหาเร่ืองผลตอบแทนท่ีไมเพียงพอตอการครองชีพ ปญหาการทํางานท่ีไมตรงกับความสามารถ
ของบุคลากร ปญหาเร่ืองการบริหารงานท่ียังไมสงเสริมบุคลากรท่ีดี และไมลงโทษขาราชการที่ไมมี
ผลงาน ปญหาเร่ืองการขาดระบบการพิจารณาท่ีเหมาะสม ยุติธรรม สําหรับการเล่ือนตําแหนง และ
ปญหาการไมไดรับความเปนธรรมของผูบังคับบัญชา เปนตน 
กกกกกกกกดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนเร่ืองจําเปนโดยเฉพาะการเพิ่มประสิทธิภาพ
ของบุคลากร แตละคนใหสูงข้ึน สามารถกระทําไดดวยการเพิ่มความรูสึกพอใจในสภาพแวดลอม
ในการทํางานของบุคลากรแตละคนใหสูงข้ึนเสียกอน ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรจะ
สูงข้ึนตามไปดวย 
กกกกกกกกอีกปจจัยหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรทํางานอยางเต็มท่ี และกอใหเกิดประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของงานนั้น คือ ความคาดหวังของบุคลากรนับวาเปนหนาท่ีของผูบริหารที่จะตองสราง
ความผูกพันตอองคกรใหผูใตบังคับบัญชาอุทิศตน เกิดความจงรักภักดี  เพื่อท่ีจะใชความรู
ความสามารถ และความชํานาญของตนอยางเต็มท่ีในการทํางาน  ขณะเดียวกันองคกรมีหนาท่ีดูแล
รักษาบุคลากรเหลานี้ไวกับองคกร  โดยพยายามตอบสนองความตองการของบุคลากรใหมากข้ึน  
การสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานของผูปฏิบัติงาน  เพราะองคกร และบุคลากรตองมี
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ความสัมพันธในลักษณะพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน  องคกรจึงจะอยูรอด (อรุณ  รักธรรม 2539 : 182)  
ในทางตรงกันขามหากองคกรไมสามารถตอบสนองความตองการของสมาชิกได  เขาก็จะลาออก  
หรือยายไปทํางานท่ีอ่ืน  หากอยูท่ีเดิมก็จะทํางานโดยไมมีความผูกพันตอองคกร หรือระดับความ
ผูกพันจะลดลง ปรากฏการณเชนนี้จะสงผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางาน และประสิทธิผลของ
องคกร เพราะการเลือกอยูตอไปจะทําใหสมาชิกไมทํางานหรือทํางานไมเต็มท่ี  ผลท่ีตามมา คือ การ
สูญเสียขององคกรในหลาย ๆ ดาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง สูญเสียเวลาในการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
บุคลากรใหมท่ีจะทําหนาท่ีแทน และเปนการทําลายบรรยากาศท่ีดีขององคกรโดยสมาชิกจะขาด
ความสัมพันธท่ีดีในการทํางานรวมกัน และท่ีสําคัญ คือ การสูญเสียคุณคา และเปาหมายท่ีองคกร
วางไว  เนื่องจากสมาชิกในองคกรไมสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได 
กกกกกกกกดังนั้น การแกปญหาการบริหารงานบุคคลขององคกร แนวทางหนึ่ง คือ จะทําอยางไร
ใหสมาชิกในองคกรมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหองคกรอยางสุดความสามารถเสมือนหนึ่งวา
ตนเองเปนเจาขององคกร มีสวนไดสวนเสียกับองคกร และมีความผูกพันตอองคกร 
กกกกกกกกสเตียรส (Steers 1977 , อางถึงใน  ธีรวิทย   อรุณรัศมี 2544: 2) ความผูกพันตอองคกร 
(Organization Commitment) มีความสําคัญท่ีจะวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานท่ีมี
ความผูกพันตอองคกรสูงจะปฏิบัติงานไดดีกวา ผูท่ีมีความผูกพันตอองคกรตํ่า และยังเปนเคร่ืองช้ีถึง
ความมีประสิทธิผลขององคกร ท่ีสําคัญอยางหนึ่ง  
กกกกกกกกกรมชลประทานเปนหนวยงานในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณท่ีมีความสําคัญ  
เนื่องจากมีบทบาทในการพัฒนาแหลงน้ําตามศักยภาพของลุมน้ําใหสมดุลและบริหารจัดการน้ํา
อย าง มีประสิทธิภาพ ท่ัว ถึง  เปนธรรม  และยั่ ง ยืน  มีการ เส ริมสร างการมีส วนรวมใน
กระบวนการพัฒนา การบริหารจัดการน้ําทุกระดับอยางบูรณาการ ดําเนินการปองกันและบรรเทา
ภัยอันเกิดจากน้ํา  สนับสนุนการรักษาพื้นท่ีทําการเกษตรในเขตชลประทานเพ่ือการผลิตใหอยูใน
จํานวนท่ีเหมาะสม  การบริหารงานจะคลองตัวได ตองอาศัยบุคลากรท่ีมีศักยภาพการปฏิบัติงาน  
ดังนั้นเพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพไมใหสูญเสียไปจากองคกร และใหบุคลากรเหลานั้นมีความ
ผูกพันตอองคกร ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคกร  เพื่อใหทราบถึงความผูกพัน
ตอองคกรของบุคลากรกรมชลประทาน ตลอดจนปจจัยท่ีมีผลตอความรูสึกผูกพัน  ท้ังนี้เพื่อนํา
ผลการวิจัยไปใชในการปรับปรุงแนวทางเสริมสรางความผูกพันตอองคกรใหกับสมาชิกในองคกร 
กอใหเกิดการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคกรอยางเต็มความสามารถ ทุมเท และเสียสละ ตลอดจน
เกิดความสามัคคี ความรวมมือ ประสานงานภายในองคกร ระหวางบุคลากรกับบุคลากร  บุคลากร
กับหนวยงาน หนวยงานกับหนวยงาน อันจะสงผลใหองคกรประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของ
องคกรท่ีต้ังไว 
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วัตถุประสงคของการศึกษา 
กกกกกกกก1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรตอกรมชลประทาน 
กกก 2. เพื่อศึกษาความแตกตางของระดับความผูกพันไปตามสถานภาพทางประชากร 
สถานภาพทางเศรษฐกิจ สถานภาพทางสังคม และสถานภาพการทํางาน 
กกกกก 3. เพื่อเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงความผูกพันของบุคลากรตอกรมชลประทาน
ใหดียิ่งข้ึน 
 
สมมติฐานการวิจัย 
กกกกกกกกสมมติฐานท่ี 1  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามเพศ 
กกกกกกกกสมมติฐานท่ี 2  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามอายุ 
กกกกกกกกสมมติฐานท่ี 3  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามระดับการศึกษา 
กกกกกกกกสมมติฐานท่ี 4  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามประสบการณทํางาน 
กกกกกกกกสมมติฐานท่ี 5  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามเงินเดือน 
กกกกกกกกสมมติฐานท่ี 6  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามลักษณะการจางงาน 
กกกกกกกกสมมติฐานท่ี 7  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน 
กกกกกกกกสมมติฐานท่ี 8  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามบรรยากาศองคกร 
กกกกกกกกสมมติฐานท่ี 9  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
กกกกกกกกสมมติฐานท่ี 10 ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามความพึงพอใจในการทํางาน 
 
ประโยชนท่ีจะไดรับ 
กกกกกกกก1. เพื่อทําใหทราบถึงระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมชลประทาน และ
ปญหาซ่ึงเกิดข้ึนจากการมีระดับความผูกพันตํ่า 
กกกกกกกก2. นําขอมูลที่ไดจากการวิจัยไปเสนอแนะ เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงความ
ผูกพันของบุคลากรตอกรมชลประทาน 

 

ตัวแปรในการวิจัย 
กกกกกกกกตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
กก 1. สถานภาพทางประชากร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ
ทํางาน 
ก 2. สถานภาพทางเศรษฐกิจ ประกอบดวย เงินเดือน และลักษณะการจางงาน 
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กก 3. สถานภาพทางสังคม ประกอบดวย สังกัดหนวยงาน และบรรยากาศองคกร 
กก 4. สถานภาพการทํางาน ประกอบดวย ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และความพึงพอใจในการ
ทํางาน 
กกกกกกกกตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
กกกกกกกกระดับความผูกพัน ตามแนวคิดของออลเลน และมีเยอร (Allen and Meyer 1997 ,อางถึง
ใน สันตฤทัย  ล่ิมวีรพันธ  2550 : 28)  ประกอบดวย ความผูกพันดานความรูสึก (Affective 
Commitment)  ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance Commitment) และความผูกพันท่ีเกิดจาก
ปทัสถานของสังคม (Normative Commitment) 
 
กรอบแนวความคิดในการวิจัย  (Conceptual  Framework) 
กกกกกกกกการวิจัย เร่ือง “ความผูกพันของบุคลากรตอหนวยงานราชการ : กรณีศึกษากรม
ชลประทาน”  ผูวิจัยไดกําหนดกรอบแนวคิด ดังตอไปนี้ 
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ภาพท่ี 1  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 
 
 
 

สถานภาพทางประชากร 
 -  เพศ 
 -  อาย ุ
 -  ระดับการศึกษา 
 -  ประสบการณทํางาน 

สถานภาพทางเศรษฐกิจ 
 -  เงินเดือน 
 -  ลักษณะการจางงาน 

สถานภาพทางสังคม 
 -  สังกัดหนวยงาน 
 -  บรรยากาศองคกร 

สถานภาพการทํางาน 
 -  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
 -  ความพึงพอใจในการทํางาน 

 
ระดับความผูกพัน 

    -  ดานความรูสึก 
    -  ตอเนื่อง 
   -   ท่ีเกิดจากปทัสถานทาง     
        สังคม 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
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ขอบเขตของการวิจัย 
กกกกกกกกการวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาถึงความผูกพันของบุคลากรตอหนวยงานราชการ : 
กรณีศึกษากรมชลประทาน ไดแก สถานภาพทางประชากร สถานภาพทางเศรษฐกิจ สถานภาพทาง
สังคม  สถานภาพการทํางาน และระดับความผูกพัน โดยทําการศึกษา และเก็บขอมูลจากบุคลากร
กรมชลประทานท่ีปฏิบัติงานในกรมชลประทานรวม 8 สํานัก ไดแก สํานักงานเลขานุการกรม               
สํานักบริหารโครงการ สํานักพัฒนาโครงสรางและระบบบริหารงานบุคคล สํานักสํารวจดาน
วิศวกรรมและธรณีวิทยา สํานักออกแบบวิศวกรรมและสถาปตยกรรม สํานักอุทกวิทยาและบริหาร
น้ํา  สํานักโครงการขนาดใหญ และสํานักงานจัดรูปท่ีดินกลาง   
 
ขั้นตอนของการศึกษา 

กกกกกกกกขั้นตอนท่ี 1 การจัดเตรียมโครงการ 
กกกกกกกกเปนการเตรียมโครงการตามระบบของการดําเนินการวิจัยดวยการศึกษาสภาพการ
ทํางานของบุคลากรกรมชลประทาน โดยศึกษาจากเอกสาร ตํารา ขอมูล สถิติ รายงานการวิจัย 
รายงานของหนวยงานตาง ๆ รวมทั้งวรรณกรรมที ่เกี ่ยวของกับความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากร เพื่อจัดทําโครงรางการวิจัย การสรางเครื่องมือ และนําเสนอโครงรางการวิจัย เพื่อขอ
อนุมัติ  
กกกกกกกกขั้นตอนท่ี 2  การดําเนินการวิจัย 
กกกก เปนข้ันตอนท่ีผูวิจัยนําเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ซึ่งไดผานการตรวจสอบคุณภาพโดย
วิเคราะหหาความเที่ยงตรงดานเนื้อหา และความเชื่อมั่น จากนั้นเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง แลว
นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาทําการตรวจสอบความสมบูรณ และความถูกตอง วิเคราะหขอมูล
ทางสถิติ และแปลผลการวิเคราะหขอมูล แลวเขียนรายงานผลการวิจัย 
กกกกกกกกขั้นตอนท่ี 3  การรายงานผลการวิจัย 
 เปนขั้นตอนการจัดทํา  รางรายงานการวิจ ัยนําเสนอตอคณะกรรมการผู ควบคุม
วิทยานิพนธ เพื ่อตรวจสอบความถูกตองตามหลักวิชา แลวปรับปรุงแกไขขอบกพรองตาม
คําแนะนําของคณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ เมื่อปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะแลว จึง
จัดทํารายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย เพื่อขออนุมัติการสําเร็จการศึกษา 
 
ขอตกลงเบื้องตน 
กกกกกกกกแมวาการศึกษานี้จะเปนการศึกษาเฉพาะ 8 หนวยงานของกรมชลประทาน แตอาจจะ
นําไปใชกับหนวยงานอ่ืน ๆ ของกรมชลประทาน และหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะคลายกันได 
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ขอจํากัดในการวิจัย 
กกกกกกกกการวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาตามหลักสูตรวิทยาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน
มหาบัณฑิต มีขอจํากัดในดานระยะเวลา จึงทําใหผูวิจัยศึกษาไดเฉพาะในหนวย 8 สํานัก คือ 
สํานักงานเลขานุการกรม สํานักบริหารโครงการ สํานักพัฒนาโครงสรางและระบบบริหารงาน
บุคคล สํานักสํารวจดานวิศวกรรมและธรณีวิทยา สํานักออกแบบวิศวกรรมและสถาปตยกรรม 
สํานักอุทกวิทยาและบริหารน้ํา สํานักโครงการขนาดใหญ และสํานักงานจัดรูปท่ีดินกลาง ซ่ึงมี
บุคลากรทั้งส้ิน 595 คน และถือวาเปนกรณีศึกษาของการศึกษาความผูกพันของบุคลากรตอ
หนวยงานราชการ 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
กกกกกกกกสถานภาพทางประชากร หมายถึง คุณสมบัติประจําตัวของบุคลากรแตละคน 
ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน 
กกกกกกกกสถานภาพทางเศรษฐกิจหมายถึง เงินเดือน และลักษณะการจาง 
กกกกกกกกสถานภาพทางสังคม หมายถึง สถานภาพท่ีบุคลากรนั้นๆดํารงอยูในกรมชลประทาน 
ประกอบดวยสังกัดหนวยงาน และบรรยากาศองคกร 
กกกกกกกกสถานภาพการทํางาน หมายถึง การปฏิบัติตามบทบาทในการทํางานคือ การปฏิบัติตาม
สิทธิ และหนาท่ีของสถานภาพการทํางาน หรือตําแหนงของตน ประกอบดวย ลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัติ และความพึงพอใจในการทํางาน 
กกกกกกกกระดับความผูกพัน หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรกรมชลประทาน ท่ีแสดงออกถึง
ความเสียสละ ความอุตสาหะ การทุมเทและอุทิศตน เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ 
ประกอบดวย ความผูกพันดานความรูสึก  ความผูกพันตอเนื่อง  และความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถาน
ของสังคม 
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บทท่ี  2 
วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

 
กกกกกกกกการวิจัยเร่ือง ความผูกพันของบุคลากรตอหนวยงานราชการ : กรณีศึกษากรม
ชลประทาน ผูวิจัยไดคนควาเอกสารตางๆ และวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 
กกกกกกกก1. แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร   
กกกกกกกก2. แนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคกร 
กกกกกกกก3. แนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
กกกกกกกก4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
1.  แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร 
กกกกกกกก1.1  ความหมายของความผูกพันตอองคกร  
กกกกกกกกความผูกพันตอองคกร     นับเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญตอองคกร  และความเติบโตของ
องคกร  องคกรใดมีบุคลากรท่ีมีความรูสึกผูกพันตอองคกรสูง  ยอมนําพาใหองคกรบรรลุเปาหมาย
ได  จากแนวคิดท่ีหลากหลายของนักวิชาการหลายทานท่ีศึกษาถึงแนวความคิด และความหมายของ
ความผูกพันตอองคกร ซ่ึงสามารถจัดกลุมของความหมายของความผูกพันตอองคกร ได  2 กลุมใหญ  
ไดแก 
กกกกกกกกความหมายท่ีเนนทางดานพฤติกรรมของสมาชิกในองคกร 
กกกกกกกกนักวิชาการกลุมหนึ่งมองความผูกพันตอองคกรในรูปพฤติกรรมการแสดงออกอยาง
ตอเนื่องสมํ่าเสมอ  และคงเสนคงวา  ไมเปล่ียนแปลงโยกยายท่ีทํางาน  และการทุมเทกําลังกายและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน เพื่อความสําเร็จขององคกร นักวิชาการกลุมนี้ ไดแก 
กกกกกกกกธีระ  วีระธรรมสาธิต  (2532 : 30)  ใหความหมายของความผูกพันตอองคกร โดยเนน
พฤติกรรมท่ีแสดงออกของสมาชิกองคกร ในรูปของความสม่ําเสมอของพฤติกรรม เม่ือสมาชิก
องคกร พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไว โดยไมโยกยายไปไหน เนื่องจากไดเปรียบเทียบอยางถ่ี
ถวนแลวเห็นผลไดผลเสีย หากละท้ิงสภาพความเปนสมาชิก หรือลาออกจากองคกรไป ความผูกพัน
ตอองคกรจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมท่ีตอเนื่อง หรือคงเสนคงวาในการทํางาน 
 
ก ก ก ก ก ก ก
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ก เบคเกอร และ คารเพอร (Becker and Carper 1956,อางถึงใน  วัลภา    พัวพงษพันธุ   2547  : 
19) ใหความหมายของคําวา  ความผูกพันตอองคกรวา เปนสภาพของบุคคลท่ีไดเขาไปเกี่ยวของ
สัมพันธโดยมีการลงทุนกับส่ิงนั้นๆ (องคกร) และส่ิงท่ีลงทุน เรียกวา Side – bet  เชน การศกึษา อาย ุ
สถานภาพการสมรส ประสบการณในการทํางาน  เปนตน  ในท่ีสุดแลวบุคคลก็ตองหวังผลตอบแทน
จากองคกร    ดังนั้น  ระดับความผูกพันจะข้ึนอยูกับความเขมขน  และคุณภาพของส่ิงท่ีบุคคลนั้น
ลงทุนไป 
กกกกกกกกบูชานันท (Buchanan 1974 ,อางถึงใน ทองพิน ขันอาสา 2549 : 10) ไดใหนิยามของ
ความผูกพันตอองคกรไววาหมายถึง 
กกกกกกกก1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร (Indentification) โดยการเต็มใจท่ีปฏิบัติงาน 
ยอมรับในคานิยม และวัตถุประสงคขององคกร ถือเสมือนวาเปนของตน 
กกกกกกกก2. การเขามามีสวนรวมในองคกร (Involvement) โดยการเขามามีสวนรวมในกิจกรรม
ขององคกรตามบทบาทของตนอยางเต็มท่ี 
กกกกกกกก3. ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) เปนความรูสึกผูกพันตอองคกร 
กกกกกกกกนภาเพ็ญ  โหมาศวิน (2533 : 16) กลาววา ความผูกพันตอองคกร คือ การมีเปาหมาย
สอดคลองกับองคกร ความตองการท่ีจะอยูปฏิบัติงานกับองคกร และความตั้งใจท่ีจะทุมเทความรู
ความสามารถเพื่อใหงานขององคกรบรรลุเปาหมาย  ซ่ึงจะไมทําใหเกิดความขัดแยงระหวางความ
ตองการของกลุมกับความตองการของตนเอง 
กกกกกกกกประนอม    กิตติดุษฎีธรรม (2538 : 23 ) กลาววา  ความผูกพันตอองคกร  คือ  ความรูสึก
ของผูปฏิบัติงานท่ีมีตอองคกร  ซ่ึงจะเปนไปในทางท่ีดีโดยแสดงออกมาในรูปของการกระทําตนให
เปนประโยชนตอองคกร เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายดวยการเต็มใจในการปฏิบัติงาน การยอมรับ
เปาหมาย  คานิยมขององคกรการมีสวนรวม การเปนสมาชิกขององคกร  และบุคคลท่ีมีความผูกพัน
ตอองคกรจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับความตองการขององคกรเสมอ 
กกกกกกกกเค็นเดอร (Kanter, 1963,อางถึงใน ดุจดาว  ศุภจิตกุลชัย 2546 : 9)  กลาววา ความผูกพัน 
หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลท่ีจะดํารงไวซ่ึงความเปนสังคม และมีความจงรักภักดีตอระบบ
สังคมท่ีตนเปนสมาชิกอยู เปนความสัมพันธในเชิงแลกเปล่ียนระหวางบุคคลกับสังคมเช่ือมโยง
ระบบบุคลิกภาพ และความสนใจของบุคคลใหเขากับความสัมพันธทางสังคม  ทําใหส่ิงท่ีบุคคล
ตองการสอดคลองกับส่ิงท่ีบุคคลตองกระทํา 
กกกกกกกกสเตียรส (Steers, 1977,อางถึงใน ขวัญใจ  เลียดประถม 2546 : 6) ไดใหความหมายความ
ผูกพันตอองคกรวาเปนลักษณะท่ีแสดงออกของบุคคลท่ีมีความสัมพันธและการเกี่ยวของกับองคกร 
ซ่ึงมีลักษณะ 3 ประการ คือ  
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กกกกกกกก1. ความเช่ือม่ัน ยอมรับในเปาหมาย และคานิยมขององคกร 
กกกกกกกก2. ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนของ
องคการ 
กกกกกกกก3. ความตองการที่คงอยูเปนสมาชิกภาพขององคกรตลอดไป 
กกกกกกกกความผูกพันแสดงออกมาทางความจงรักภักดีตอองคกร เปนส่ิงท่ีบุคคลกระทําตองาน
ของแตละบุคคลอยางเต็มท่ี เพื่อชวยใหการบรรลุซ่ึงผลสําเร็จขององคกรมีความมั่นคงตอไป จาก
การวิจัยหลายช้ินของญ่ีปุนพบวา ความผูกพันตอองคกรเปนหัวใจสําคัญของความสําเร็จขององคกร
ในญ่ีปุน โดยความผูกพันจะแสดงออกถึงความผูกพันตองานของเขาอยางเต็มกําลังความสามารถ 
และยังไดแสดงออกของทัศนคติตองานในรูปแบบของความพึงพอใจของงานดวย 
กกกกกกกกเมาสเดย และคณะ (Mowday and Others 1982 ,อางถึงใน ธีระ  วีรธรรมสาธิต 2532 : 5) 
กลาววา การจัดการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้น ความผูกพันเปนองคประกอบตัวหนึ่งท่ีเปนหัวใจ
สําคัญท่ีจะแสดงถึงความสัมพันธอยางเขมขนของแตละบุคคลท่ีเปนเอกลักษณเฉพาะการแสดงออก
ตอองคกร และรวมไปถึงผลกระทบท่ีเกิดข้ึนของแตละคนในเร่ืองเปาหมายการดําเนินชีวิตตอไปใน
วันขางหนาท่ีมีมาตรฐานของงาน ความผูกพันตอองคกรจะเกิดตอเม่ือบุคลากรยอมรับเอกลักษณ
เปาหมาย และระบบคานิยมขององคกรอยางเขมขน และขยายผลถึงความพยายามในผลประโยชน 
แตความผูกพันตอองคกรไมทําใหเกิดข้ึนไดท้ังหมด ท้ังนี้เพราะในองคกรหนึ่ง ขอเท็จจริงอยางหน่ึง
เปนประสบการณ และลักษณะเฉพาะทางของงาน ตัวอยางเชน การเลือกทํางานของบุคคลเลือก
เฉพาะท่ีตัวเองเขาไดดีเทานั้น 
กกกกกกกกนอกจากนี้  ความผูกพันตอองคกรยังหมายถึง ความรูสึกของบุคลากรท่ีแสดงตนวาเปน
หนึ่งเดียวกับองคกร มีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกอ่ืน ๆ และเต็มใจท่ีจะอุทิศกําลังกาย และกําลังใจ 
เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคกร ซ่ึงโดยปกติพฤติกรรมของบุคลากรที่มีความผูกพันตอองคกรอยาง
แทจริง จะมุงเนนความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

กกกกกกกกความหมายท่ีเนนทางดานทัศนคติของสมาชิกในองคกร 
กกกกกกกกเปนการใหความหมายของความผูกพันตอองคกรในรูปของทัศนคติท่ีดีของบุคลากรตอ
องคกรวาตนรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร มีเปาหมายและวัตถุประสงคในการทํางานสอดคลองกับ
องคกร และมีความปรารถนาท่ีจะอยูกับองคกรตอไป นักวิชาการท่ีสนใจศึกษาดานนี้ ไดแก 
กกกกกกกกเชลดอน  (Sheldon 1971 ,อางถึงใน  ขวัญใจ  เลียดประถม   2546  : 6)  ไดใหความหมาย
ของคําวา  ความผูกพันตอองคกรไววา  เปนทัศนคติของผูปฏิบัติงานท่ีเช่ือมโยงระหวางบุคคลนั้นๆ 
กับองคกรเปนส่ิงท่ีเกิดจากการที่บุคคลพิจารณาการลงทุน  (Investment) ของเขาในองคกร  ซ่ึง
เปนไปในรูปของส่ิงท่ีเขาไดลงทุนในการปฏิบัติงาน  ไดแก  อายุ  กําลังแรงงาน  ตลอดจนระยะเวลาท่ี
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ปฏิบัติงานในองคกรนั้น  ซ่ึงทําใหเขาสูญเสียโอกาสท่ีจะไปทํางานอ่ืนๆ  แตส่ิงท่ีเขาสูญเสียไปกับ
การลงทุนนั้นจะสงผลตอบแทนคืนมาอันอาจเปนไปในรูปของระดับความอาวุโสในงาน  ระดับ
ตําแหนง การไดรับการยอมรับ  การไดคาตอบแทนท่ีสูงข้ึน  การมีสิทธิพิเศษ  หรือไดรับส่ิงตอบแทน
ในรูปเบ้ียบํานาญ  คารักษาพยาบาล  สวัสดิการ ฯลฯ  ซ่ึงจะทําใหพนักงานดังกลาวมีความผูกพันตอ
องคกรสูงกวาผูท่ีไดลงทุนนอยกวา เชน มีอายุในองคกรนอยกวามีระดับตําแหนงตํ่ากวา  นอกจากนี้ 
ไดอธิบายเพิ่มเติมวาการมีสวนรวมในสังคม (Social Involvement) จะกอใหเกิดความผูกพันตอ
องคกรอยางมีนัยสําคัญ โดยเฉพาะการลงทุนในรูปแบบตางๆ หากปรากฏตัวแปรดังกลาว ผลท่ี
ตามมาก็คือ ความผูกพันตอองคกรของสมาชิกยอมจะลดลงไปในท่ีสุด 
กกกกกกกกพอรตเตอร และสเตียรส (Porter AndSteer 1973 , อางถึงใน  ดุจดาว    ศุภจิตกุลชัย 2546  : 
11) ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวา  เปนความสัมพันธท่ีแสดงออกถึงความเช่ือมโยง
ท้ังหมดระหวางพนักงาน  และองคกรจะรวมความหมายไปถึงองคประกอบของความพึงพอใจใน
งาน  เปนความเขมขนท่ีเปนเอกลักษณของแตละบุคคลท่ีเกี่ยวของในการปฏิบัติงานใหองคกร  โดย
ความผูกพันนี้จะมีคุณลักษณะท่ีเปนความเช่ืออยางแรงกลา  และยอมรับเปาหมายขององคกรอยาง
จริงจัง มีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามในฐานะท่ีเปนตัวแทนขององคกร  และความปรารถนา
อยางแรงกลาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกร ความผูกพันตอองคกรจะเกี่ยวของกับคุณธรรม 
2 ประการ คือ  
กกกกกกกก1. ความเกี่ยวของในแงคุณธรรมการมีสวนรวม (Moral Involvement ) ซ่ึงมีรากฐานมา
จากความรูสึกในแงบวก  และ การปลูกฝงใหมีความรูสึกอันแรงกลาตอองคกร  อันมีรากฐานมาจาก
ความรูสึกภายในตอเปาหมาย คานิยม และบรรทัดฐานขององคกร 
กกกกกกกก2. ความเกี่ยวของท่ีเกิดจากการคิดคํานวณ (Calculating Involvement) จะเปนความรูท่ี
รุนแรงนอยลง และมีข้ึนอยูกับความสัมพันธท่ีกระทําแลกเปล่ียนระหวางบุคคลกับองคกร บุคคลจะ
รูสึกผูกพันตอองคกร เม่ือบุคคลประเมินวาเขาไดรับประโยชน หรือไดรับความสัมพันธ และเปล่ียน
เทาเทียมกับองคกร 
กกกกกกกก3. ความเกี่ยวของในลักษณะแปลกแยกในการมีสวนรวม (Alienative  Involvement) คือ 
ลักษณะท่ีปราศจากความผูกพันเกิดข้ึนเม่ือสมาชิกมีความรูสึกวาถูกบังคับโดยสถานการณของ
องคกร และพวกเขาไมรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร 
กกกกกกกกซาเลนชิกส (Salancik 1978  ,อางถึงใน  ธีระ  วีรธรรมสาธิต   2532 : 32) ไดใหความหมาย
ของความผูกพันตอองคกรวา เปนสภาพที่แตละบุคคลมีพันธะกับองคกรในรูปของการกระทําซ่ึงมี
ความเช่ือวาการกระทํานั้นสามารถสนับสนุนกิจกรรม และความเกี่ยวพันของตนท่ีมีใหกับองคกร 
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กกกกกกกกไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Eisenberger. and Others  1990, อางถึงใน พัชราภรณ  ศุภม่ัง
มี 2548 : 9)  ช้ีใหเห็นวาความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติซ่ึงแสดงถึงความเกื้อกูลสนับสนุนของ
องคกรกับผลท่ีตามมา คือ ความอุตสาหะของสมาชิก และความเต็มใจท่ีจะทุมเทเพ่ือองคกร 
กกกกกกกกการใหความหมายของความผูกพันตอองคกร  โดยแบงความหมายออกเปน   2  ดาน  คือ 
ดานพฤติกรรม  และทัศนคติ  ดังกลาวมานั้นผูวิจัยสรุปความหมายในดานพฤติกรรม  และตาม
ทัศนคติของความผูกพันตอองคกรเปน 3 ประการคือ 
กกกกกกกก1. ความเช่ือม่ัน ยอมรับในเปาหมาย และคานิยมขององคกร 
กกกกกกกก2. ความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ เพื่อประโยชนขององคกร 
กกกกกกกก3. ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพองคกรตอไป 
กกกกกกกก1.2  ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร  
กกกกกกกกภรณี    มหานนท (2529 : 102)  กลาววา    ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลท่ีมีสัมพันธกับ
ความมีประสิทธิภาพขององคกร  ดังนี้ 
กกกกกกกก1.พนักงานซ่ึงมีความผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมาย และคานิยมขององคกร มีแนวโนม
ท่ีจะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 
กกกกกกกก2.พนักงานซ่ึงมีความรูสึกผูกพันอยางสูง  มักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะคงอยูกับ
องคกรตอไป เพื่อทํางานขององคกรใหบรรลุเปาหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา 
กกกกกกกก3.โดยเหตุท่ีบุคคลมีความผูกพันตอองคกร และเล่ือมใสศรัทธาในเปาหมายขององคกร
บุคคลซ่ึงมีความผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางาน คือ หนทางท่ีตน
จะสามารถทําประโยชนกับองคกรใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 
กกกกกกกก4.บุคคลซ่ึงมีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจท่ีจะใชความพยายามมากพอสมควรในการ
ทํางานใหกับองคกร ทําใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีกวาคนอ่ืน 
กกกกกกกกสเตียรส (Steers 1977 ,อางถึงใน  ธีรวิทย   อรุณรัศมี 2544 : 23) เห็นวาความผูกพันตอ
องคกรมีความสัมพันธ กอใหเกิดประสิทธิภาพตอองคกร คือ 
กกกกกกกก1.พนักงานผูท่ีมีความผูกพันตอเปาหมาย  และคานิยมขององคกรจะมีสวนรวมใน
กิจกรรมตาง ๆ ขององคกรในระดับสูง 
กกกกกกกก2.พนักงานผูท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูงจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาใน
การดํารงอยูกับองคกร เพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายตามท่ีบุคคลเช่ือถือ 
กกกกกกกก3.พนักงานผูท่ีมีความผูกพันเปนเสมือนหนึ่งเดียวกับองคกรในระดับสูงจะเพ่ิมระดับ
การมีสวนรวมในงานมากขึ้น เนื่องจากมีความเช่ือวางานของตนเปนตัวเช่ือมไปสูการบรรลุ
เปาหมายขององคกร 
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กกกกกกกก4.พนักงานผูท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง จะเต็มใจใชความพยายามเพ่ือองคกร 
และขยายผลการทํางานไปสูการมีผลงานในระดับสูง 
กกกกกกกกแอลเกิล และคณะ (Angle and Others   1983 ,อางถึงใน กันยา  พีรพัฒนานันท  2546 : 
14) กลาวถึงผลของความผูกพันตอองคกรวา 
กกกกกกกก1.นํามาใชในการทํานาย อัตราเขา-ออกจากงานของสมาชิกในองคกร หรือพยากรณ
อัตราการโยกยายเปล่ียนแปลงของสมาชิก 
กกกกกกกก2.เปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคกรทํางานไดดี มีผลงานสูง มีการทํางานอยาง
สมํ่าเสมอ และสงผลตอความคงอยูของบุคคลในองคกร นอกจากนั้นความผูกพันตอองคกรยังมี
ความสัมพันธกับความตรงตอเวลาในการทํางานดวย 
กกกกกกกก3.ความผูกพันตอองคกร เปนปจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของสมาชิก
ขององคกร ซ่ึงสงผลตอการขาดงานในลักษณะแปรผกผัน นั่นคือ หากพนักงานมีความผูกพันตอ
องคกรสูง อัตราการขาดงานก็จะตํ่าลง 
กกกกกกกก4.เปนตัวเช่ือมความตองการของสมาชิกในองคกรใหเขากับเปาหมายขององคกร  ทําให
องคกรสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 
กกกกกกกก5.ชวยลดอิทธิพลจากภายนอก อันเปนผลเนื่องมาจากสมาชิกมีความรัก และความผูกพนั
ตอองคกรมาก 
กกกกกกกก6.ใชเปนตัวช้ีวัดท่ีดีตัวหนึ่งของการมีประสิทธิผลขององคกร 
กกกกกกกก7.ความผูกพันตอองคกร ถามีมากจะนําไปสูการเพิ่มข้ึนของการผลิต และลดอัตราการ
ออกจากงานของพนักงานดวย  
กกกกกกกก1.3  แนวคิดเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
กกกกกกกกมีผลงานการศึกษาที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรอยางมาก  แตยังไมมีการศึกษาใดท่ี
นําเสนอแบบจําลองท่ีสามารถช้ีวัด  หรือตัดสินใจวาอะไร  คือตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอกระบวนการกอ
ตัวของความรูสึกผูกพันตอองคกรไดอยางครอบคลุม  และสมบูรณแบบ  แตเทาท่ีศึกษาผลงานการ
วิจัยในเร่ืองนี้กลาวไดวา มีตัวแปรท่ีถูกใชในการศึกษาหาความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรไว
หลายตัวแปร ไดแก 
กกกกกกกกอนันตชัย    คงจันทร (2529 : 36-38) กลาวไววา  ปจจัยท่ีมีผลหรือความสัมพันธตอความ
ผูกพันตอองคกร  หรือท่ีเรียกวา  Antecedents of Organization Commitment อาจจะแบงออกไดเปน 
4 พวกใหญ ๆ คือ 
กกกกกกกก1. คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก  อายุ เพศ สถานภาพในการทํางาน ถาวรหรือช่ัวคราว 
(ระดับการศึกษา) 
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กกกกกกกก2.คุณลักษณะท่ีเกี่ยวกับงาน ไดแก  ขอบเขตของงาน ความทาทายของงาน ความเขาใจ
ในหนาท่ี หรือมีบทบาทในการทํางาน ความพอใจในการทํางาน 
กกกกกกกก3.คุณลักษณะท่ีเกี่ยวกับองคกร ไดแก  การกระจายอํานาจในองคกร ความสําคัญของ
หนาท่ีงานของตน ความชัดเจนของกฎขอบังคับ ข้ันตอนตาง ๆ ในการทํางาน ความเปนเจาของ
กิจการ สมาชิกในองคกรไดรวมในการตัดสินใจ 
กกกกกกกก4.ประสบการณจากการทํางาน ไดแก  ความรูสึกไววางใจเช่ือถือท่ีสมาชิกมีตอองคกร 
การตระหนักถึงความสําคัญของสมาชิกตอองคกร หรือการท่ีองคกรใหความสําคัญตอสมาชิก ความ
คาดหวัง ทัศนคติเพื่อนรวมงาน ความรูสึกวาตนเองไดรับผลตอบแทนดวยความยุติธรรม 
กกกกกกกกเบคเกอร (Becker 1960 ,อางถึงใน ดุจดาว  ศุภจิตกุลชัย  2546 : 19) ไดเสนอทฤษฎี 
Side-bet ท่ีพัฒนามาจากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิงแลกเปล่ียน หรือท่ีเรียกวา  Reward-Cost 
Notation ซ่ึงสาระสําคัญท่ีเสนอไว คือ แนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตุผลท่ีบุคคลเกิดความผูกพันตอส่ิงหนึ่ง
ส่ิงใดเปนเพราะวาบุคคลนั้นไดสรางการลงทุน (Side-bet) ตอส่ิงนั้น ๆ ไวเพราะฉะน้ัน ถาหากเขาไม
มีความผูกพันตอส่ิงนั้นก็จะทําใหเขาสูญเสียมากกวาการผูกพันไวจึงเปนส่ิงท่ีตองทําโดยไมมี
ทางเลือก  ระดับความสําคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา  คือ  คุณภาพ
ของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลคาเพิ่มสูงข้ึนใหกับองคกรนานเทาใดก็จะทําใหเกิดการสะสมทรัพยากรท่ี
จะไดรับจากระบบการจางงานขององคกรมากข้ึนในรูปของเงินเดือน  สวัสดิการ  และอํานาจหนาท่ี 
หรือส่ิงท่ีอุทิศในรูปของกําลังกายและกําลังใจ    ดังนั้น    บุคคลท่ีทํางานอยูกับองคกรมานานยอม
ตัดสินใจลาออกจากองคกรไดลําบากกวาคนท่ีทํางานกับองคกรมาไมนาน เพราะเขาจะพิจารณาวา
หากลาออกจากองคกรก็เทากับวาการลงทุนของเขาที่ไดสะสมไวยอมสูญเสียไปดวย  ซ่ึงอาจจะไม
คุมคากับผลประโยชนท่ีจะไดรับจากองคกรใหม 
กกกกกกกกสเตียรส (Steers 1977,อางถึงใน ขวัญใจ  เลียดประถม 2546 : 21)  มองวาความผูกพัน
ตอองคกรในรูปลักษณะของความสัมพันธแตละบุคคลกบัองคกร โดยกลาววาคนท่ีมีความผูกพันตอ
องคกรสูงจะมีลักษณะ ดังนี ้
กกกกกกกก1.มีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อองคกร 
กกกกกกกก2.มีความเช่ือ ยอมรับคานิยม และเปาหมายขององคกร 
กกกกกกกก3.ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกขององคกร 
กกกกกกกกซ่ึงเปนความสัมพันธระหวางลูกจางกับนายจาง ท่ีลูกจางมีความยินยอม และเต็มใจท่ีทํา
บางอยางเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
กกกกกกกกนอกจากนี้ Steers ไดเสนอแบบจําลองเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร โดยเขาไดแบง
แบบจําลองออกเปน 3 สวนสําคัญ คือ 
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กกกกกกกก1. ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคกร (Antecedents of Organization Commitment) 
กกกกกกกก2. ลักษณะของความผูกพันตอองคกร (Commitment) 
กกกกกกกก3. ผลของความผูกพันตอองคกร (Outcomes of Commitment) 
 

 
ภาพท่ี  2  แบบจําลองเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
ท่ีมา  : Richard M. Steers, อางถึงใน ขวัญใจ  เลียดประถม, “ความผูกพนัตอองคการของขาราชการ
การสวนทองถ่ิน กรณีศึกษาขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราวขององคการบริหารสวน
จังหวดัชลบุรี.” (สารนิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบายสาธารณะ บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยบูรพา, 2546), 21. 

กกกกกกกกจากแบบจําลองเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร Steers แบงกลุมปจจัยท่ีกําหนดความ
ผูกพันตอองคกร ออกเปน 3 กลุม ไดแก 
กกกกกกกก1. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ซ่ึงอาจไดแก เพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาการทํางานในองคกร ระดับตําแหนง เปนตน 
กก 2.ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะของงานท่ีผูปฏิบัติงาน
รับผิดชอบอยู ซ่ึงอาจไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ
ของงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ผลปอนกลับของงาน เปนตน 

ปจจัยสวนบุคคล ลักษณะของงาน 
ท่ีปฏิบัติ 

ประสบการณ 
ในงาน

ความผูกพันตอ
องคกร 

พฤติกรรมท่ี
แสดงออกในดานด ี
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 3.ประสบการณในงาน (Work Characteristics)  หมายถึง สภาพการทํางานท่ี
ผูปฏิบัติงานไดรับ ซ่ึงอาจไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน 
และองคกร ความพ่ึงพิงไดขององคกร ความคาดหวังท่ีจะไดรับตอบสนองจากองคกร เปนตน 
กกกกกก ออลเลน และมีเยอร (Allen and Meyer 1997 ,อางถึงใน สันตฤทัย  ล่ิมวีรพันธ  2550 : 
28)  ไดศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคกร โดยเห็นวาเปนสภาวะทางจิตของบุคคลท่ีมีตอองคกร ซ่ึง
สภาวะดังกลาวมีองคประกอบ 3 ดานคือ 
กกกกกกก 1. ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึน
จากความรูสึก เปนความรูสึกผูกพันเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ
องคกร มีความตองการที่จะเกี่ยวของกับองคกร เต็มใจท่ีจะทุมเท และอุทิศตนใหเขากับองคกร 
กก 2. ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง  ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจาก
การคิดคํานวณของบุคคล  โดยพื้นฐานอยูบนตนทุนท่ีบุคคลใหกับองคกร  ทางเลือกท่ีมีของบุคคล 
และผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรับจากองคกร  โดยจะแสดงออกในรูปพฤติกรรมตอเนื่องในการทํางาน
ของบุคคลวาจะทํางานอยูกับองคกรนั้นตอไป หรือโยกยายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน 
กกกกกกกก3. ความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากคานิยม  วัฒนธรรมหรือปทัสถานของสังคม  เปนความผูกพันท่ีเกิดข้ึน  เพื่อตอบ
แทนในส่ิงท่ีบุคคลไดรับจากองคกรแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีตอองคกร 

ตารางท่ี 1  สวนประกอบของความผูกพัน 
 

ความผูกพนั (Commitment) 
 

 

ความหมาย 
 

ความผูกพันดานรูสึก  
(Affective Commitment) 

อารมณของบุคลากรท่ีมีความผูกพันตอองคกร 
 

ความผูกพันตอเนื่อง 
(Continuance Commitment)   

เปนผลสืบเนื่องจาก (Continuance) การรับรู /การ
เส่ียงท่ีจะออกไปจากองคกรของบุคลากร 

ความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม 
(Normative Commitment)   

กฎเกณฑ ความเขาใจถึงความผูกพัน และความ
รับผิดชอบท่ีมีผลตอองคกร 

ท่ีมา  : ออลเลน และมีเยอร (Allen and Meyer, อางถึงใน สันตฤทัย  ล่ิมวีรพันธ, “ความผูกพันของ
หนักงานตอองคการ(Employee Engagement) กรณีศึกษา บริษัทระยองเพียวริฟายเออร จํากัด 
(มหาชน),” (สารนิพนธปริญญามหาบัณฑติ  สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนษุยและองคการ  
คณะพัฒนาทรัพยากรมนษุย  บัณฑิตวิทยาลัย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2550), 28. 
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กกกกกกกกถึงแมวาความผูกพันตอองคกรท้ัง 3 องคประกอบจะเปนส่ิงเช่ือมโยงบุคลากรและ
องคกรเขาดวยกัน แตละองคประกอบก็มีธรรมชาติในการเช่ือมโยงท่ีแตกตางกัน กลาวคือ บุคลากร
ท่ีมีความผูกพันทางดานจิตใจสูงนั้นเปนเพราะเขามีความตองการ (want to) ท่ีจะอยูกับองคกร และ
คนท่ีมีความผูกพันตอเนื่องก็เพราะความจําเปน (need to) ท่ีจะตองอยูเพื่อรักษาผลประโยชนท่ีไดรับ
จากองคกร และบุคคลท่ีมีความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมสูง เปนเพราะเขารูสึกวา ควรจะ
อยู (ought to) เพื่อความถูกตองเหมาะสมทางศีลธรรมเทานั้น 
กกกกกกกกความผูกพันตอองคกรท้ัง 3 สะทอนใหเห็นถึงความแตกตางดานองคประกอบมากกวา 
เปนเร่ืองของชนิดความผูกพันตอองคกร ซ่ึงบุคคลแตละคนอาจจะมีระดับของความผูกพันในแตละ
ดานแตกตางข้ึนอยูกับประสบการณและสภาวะทางจิตของเขา อยางไรก็ตามความผูกพันตอองคกร
ยอมเกิดจากผลรวมท่ีสะทอนภาวะทางจิตขององคประกอบท้ัง 3 จากแนวคิดของนักวิชาการหลาย
ทานท่ีพยายามจําแนกองคประกอบของความผูกพันตอองคกรจะเห็นวา เกือบทุกคนจะมองวาความ
ผูกพันตอองคกร ประกอบดวย องคประกอบดานพฤติกรรมหรือการกระทํา และองคประกอบดาน
ความคิดหรือความรูสึกของนักวิชาการบางคนพยายามขยายความใหมีความชัดเจนข้ึนโดยเฉพาะ 
Allen and Meyer ไดสรุปประเด็นของความผูกพันตอองคกรไดครอบคลุมและชัดเจน โดยมีการ
แยกองคประกอบแตละดานอยางเดนชัด ซ่ึงจะเปนประโยชนตอการศึกษา และวิเคราะห ผลท่ีไดรับ
จะสามารถนําไปปรับปรุง และประยุกตใชกับองคกรไดดีกวาการวัดความผูกพันตอองคกรใน
ภาพรวมเพียงอยางเดียวเทานั้น เพราะถึงแมวาความผูกพันตอองคกรจะเปนส่ิงท่ีพึงปรารถนาของ
ทุกองคกรก็ตาม แตองคประกอบของความผูกพันตอองคกรท้ัง 3 องคประกอบก็ไมไดสงผลดีกับ
องคกรเสมอไป ดังนั้นผูวิจัยนี้จึงไดใชแนวคิดของ Allen and Meyer อันประกอบดวย 3 
องคประกอบ คือ ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพันตอเนื่อง  ความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถาน
ของสังคม เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม และตัวแปรตามในกรอบแนวความคิดของช้ินนี้ 

กกกกกกกก1.4  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคกร 

กกกกกกกกทฤษฎีความตองการของมนุษยของ Maslow 
กกกกกกกมาสโลว (Maslow 1954 ,อางถึงใน อมรรัตน  ออนนุช  2546 : 17) ไดเสนอแนวคิด
เกี่ยวกับลําดับข้ันความตองการ (Need Hierarchy) ของมนุษย โดยมีแนวคิดวาความตองการของ
มนุษยมีข้ันตอน ถาความตองการอันหนึ่งไดรับการตอบสนองจนเปนท่ีพอใจแลว ความตองการ
ถัดไปท่ีสูงกวาก็จะเกิดข้ึน ซ่ึงความตองการเหลานี้มีลําดับข้ัน 5 ระดับ คือ 
กกกกกกกก1. ความตองการดานกายภาพ เปนความตองการข้ันพื้นฐานท่ีสุด ซ่ึงมนุษยตองหาทาง
บําบัดเพื่อความอยูรอด เปนตนวา ความตองการอาหาร ความตองการทางเพศ เคร่ืองนุงหม การ
รักษาพยาบาล 
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กกกกกกกก2. ความตองการความปลอดภัย เปนความตองการเพื่อปองกันพิทักษตนเอง เพื่อใหเกิด
ความมั่นใจปลอดภัยจากส่ิงแวดลอมรอบตัว เชน ความตองการที่อยูอาศัย ความตองการความ
ปลอดภัย 
กกกกกกกก3. ความตองการทางสังคม  เปนความตองการใหผูอ่ืน  และสังคมยอมรับคบหาสมาคม
ดวย เชน ความตองการความรัก ความหวงใย ความสนิทสนม มิตรภาพ ความช่ืนชมจากผูอ่ืน 
กกกกกกกก4. ความตองการเคารพยกยอง ความตองการดานนี้เกี่ยวของกับความตองการความ
เคารพตนเอง การรูสึกวาตนเองมีคุณคา ความตองการใหผูอ่ืนยอมรับความสามารถ และใหเกียรติ 
เปนตนวา ความตองการอํานาจ สถานะ ช่ือเสียง ตําแหนง 
กกกกกกกก5. ความตองการความสําเร็จ  เปนความตองการสูงสุดในลําดับความตองการท้ังหลาย
เปนความตองการที่เกี่ยวกับสมรรถนะของมนุษย คือ มนุษยรูวาตนเองมีความสามารถทําอะไรไดจึง
ปรารถนาใชฝมือความสามารถของตนใหเกิดผลสูงสุด เปนความสําเร็จความสมหวังในชีวิต 
กกกกกกกกสรุปการตอบสนองความตองการของมนุษยในทัศนะของ  Maslow  ขางตนสอดคลอง
กับความผูกพันตอองคกรในดานความตองการของบุคคลในการตอบสนองส่ิงท่ีบุคคลนั้นตองการ 
เพื่อกอใหเกิดความพึงพอใจ  ความจําเปนท่ีจะตองเรียนรู  และศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรใน
องคกร  นับวามีความสําคัญตอผูบริหารในการจัดหาแนวทาง  เพื่อตอบสนองความตองการของ
บุคลากรในองคกรใหเหมาะสม  สงผลใหบุคลากรทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  และมีความพึงพอใจ
ในการทํางาน รวมถึงการอยูกับองคกรไดนาน และมีความผูกพันตอองคกรในระดับท่ีสูงข้ึน  ทฤษฎี
นี้ ผูวิจัยไดใช เปนแนวทางคําถามในการสรางแบบสอบถาม และตัวแปรในกําหนดกรอบ
แนวความคิดของงานวิจัย 

กกกกกกกกทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg 
กกกกกกกกเฮอรเบิรก (Herzberg 1959 ,อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร 2541 : 71-72)   เปนทฤษฎีที
ไดรับการยอมรับอยางกวางในองคกรบริหาร ซ่ึงไดนําเสนอความคิดท่ีเกี่ยวของกับภาวะความพึง
พอใจและความไมพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน เพื่อหาแนวทางสรางแรงจูงใจในการเพิ่ม
ผลผลิต และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีสมมติฐานสําคัญ 2 ประการคือ 
กกกกกกกก1.องคประกอบคํ้าจุน (maintenance factors/hygiene factors) เปนปจจัยภายนอกที่ชวย
สงเสริม หรือสนับสนุนใหเกิดความสนใจท่ีจะทํางาน ซ่ึงไมเกี่ยวของกับตัวงานโดยตรง แตเปน
องคประกอบท่ีมีความเกี่ยวโยงกับการปฏิบัติงาน ปองกันการเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน 
ไดแก สภาพการทํางาน นโยบายบริษัท ความม่ันคง ผลตอบแทน ความสัมพันธระหวางบุคคล การ
นิเทศงาน สถานภาพตําแหนงงาน และชีวิตสวนตัว 
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กกกกกกกก2. องคประกอบจูงใจ (motivation factors) ปจจัยภายในชวยสงเสริมความพึงพอใจ เปน
องคประกอบท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง สรางความรูสึกดี อยากท่ีจะทํางานตอไป และ
ตองการความกาวหนาในระดับสูงข้ึนไปอีก เพื่อใหสามารถสรางความสําเร็จในชีวิตตามท่ีบุคคลแต
ละคนปรารถนา ปจจัยท่ีสรางการจูงใจแหงความสําเร็จ ไดแก ลักษณะงาน ความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ี การไดรับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ สัมฤทธ์ิผลของงาน หรือความสําเร็จ
ของงาน และโอกาสท่ีจะกาวหนาในอนาคต 
กกกกกกกกโดยสรุปแลวทฤษฎีของ Herzberg เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร คือ ผูบริหาร
จะตองเร่ิมตนใหความสนใจท่ีองคประกอบคํ้าจุน ขณะเดียวกันผูบริหารก็ยังมีความจําเปนท่ีจะให
ความสําคัญกับองคประกอบจูงใจซ่ึงอยูท่ีตัวงาน วิธีการท่ีอาจจะทําได คือ ลดความเบื่อหนาย 
ขณะเดียวกันก็พยายามสรางงานท่ีมีลักษณะท่ีทํางาน และงานท่ีมีโอกาสจะประสบความสําเร็จ มี
ความกาวหนา มีการพัฒนาไดตอไป เนนการจัดรูปแบบ และ ปรับปรุงงานใหดีข้ึน (job enrichment) 
โดยมีวัตถุประสงค เพื่อเพิ่มการจูงใจ และความพึงพอใจ ซ่ึงมีผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน และผลผลิตขององคกร   
กกกกกกกกดังนั้นองคกรและตัวผูบริหารสามารถนําหลักการศึกษาของ Herzberg มาประยุกตใช
เปนแนวทางในการจัดรูปแบบงานใหม โดยเนนถึงส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงงาน เพื่อ
ชวยใหผูบริหารเลือกส่ิงจูงใจไดถูกตอง เหมาะสมกับความตองการของบุคลากร ซ่ึงทําใหบุคลากร
รูสึกภาคภูมิใจท่ีตนมีความสําคัญตอองคกร และนําไปสูความรูสึกผูกพันตอองคกรมากข้ึน ทฤษฎีนี้
ผูวิจัยไดใชเปนแนวทางคําถามในการสรางแบบสอบถาม และตัวแปรในกรอบแนวความคิดของ
งานวิจัย 

กกกก ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 
กกกกกกกกแมคเกเกอร (McGregor 1960,อางถึงใน อรุณ  รักธรรม 2539 : 56) ไดศึกษาเปรียบเทียบ
คนตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y สาระสําคัญของทฤษฎีนี้ คือ 
กกกกกกกกคนตามทฤษฎี  X  มีความเชื่อวาภายในจิตใจของคนงานทั่ว  ๆไปแลว  จะไมชอบทํางาน 
และหากมีโอกาสเปนไปไดก็จะหลบ  หรือหลีกเล่ียงงาน  เนื่องจากไมชอบทํางาน  ดังนั้นตองบังคับ
ควบคุม  หรือตองขูวาจะลงโทษ  เพื่อจะใหทํางานตามเปาหมายท่ีตองการ  คนงานจะไมยอม
รับผิดชอบ  หรืออยากลดความรับผิดชอบลง  และจะแสวงหาขอแนะนําท่ีเปนแบบทางการจากคน
อ่ืนเม่ือมีโอกาสอํานวยให  คนงานสวนมากจะใหความสําคัญทางดานความม่ันคงปลอดภัยมากกวา
องคประกอบอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของกับงาน และจะแสดงออกในแงความทะเยอทะยานนอย 
กกกกกกกกผูบังคับบัญชาท่ียึดถือตามทฤษฎี X เปนหลักจะมีความรูสึกวาคนแตละคนจะตองถูก
ควบคุมอยางเขมงวด มีการส่ังการโดยตรง การจูงใจดวยผลตอบแทนทางดานการเงิน การใช
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ระเบียบวินัย และอํานวยหนาท่ี เขาเห็นวาจุดสําคัญของการจูงใจ คือ การตอบสนองความตองการ
ของคนดวยความตองการระดับตํ่า  
กกกกกก ในทางตรงกันขามกับแนวความคิดทางดานลบเกี่ยวกับธรรมชาติมนุษยเหลานี้ 
McGregor ไดเขียนสมมติฐานท่ีเรียกวา  ทฤษฎี  Y ไวคือ  คนงานสามารถจะมองการทํางานวาเปน
ธรรมดา  เชนเดียวกับการท่ีตองการพักผอน  และตองเลน  คนงานทุกคนจะดําเนินงานดวยตนเอง 
สามารถควบคุมตนเองได  ถาหากเขาใหคําม่ัน  หรือยึดม่ันวัตถุประสงคของการทํางาน  คนเราโดย
ปกติสามารถเรียนรูท่ีจะยอมรับ  หรือแสวงหาความรับผิดชอบ  การมีความคิดสรางสรรค นั่นคือ 
ความสามารถท่ีจะทําการตัดสินใจท่ีดีจะมีอยูในคนทุกคน  และไมจําเปนวามีเพียงในกลุมผูท่ีทํางาน
ทางดานการบริหารเทานั้น 
กกกก ผูบังคับบัญชาตามทฤษฎี Y เช่ือวาการมีสภาพแวดลอม การใชแนวทางท่ีเหมาะสมน้ัน 
คนจะควบคุม และการส่ังการดวยตนเอง เพื่อความสําเร็จในเปาหมายขององคกรได ผูบริหารตาม
ทฤษฎีนี้ เช่ือวาการตอบสนองความตองการระดับสูงนั้นจะมีความสําคัญตอการพัฒนาตนเองของ
พนักงานแตละคน  
กกกกกก กลาวโดยสรุปทฤษฎี X และทฤษฎี Y ทางดานความผูกพันตอองคกรนั้น ผูบริหาร
จะตองมีสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย ในการใชวิธีการจูงใจผูปฏิบัติงาน
ใหทํางาน ซ่ึงข้ึนอยูกับความเช่ือเกี่ยวกับพฤติกรรมในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาวาเปนอยาง
ทฤษฎี X หรือทฤษฎี Y การสรางความผูกพันตอวัตถุประสงค และเปาหมายขององคกร โดยให
ผลตอบแทน หรือรางวัลตามความสําเร็จของผลงานของบุคคลแตละคนจะสามารถอํานวยการให
เกิดผลการปฏิบัติหนาท่ีไดโดยตรงตอวัตถุประสงคขององคกร ผลตอบแทน หรือรางวัลท่ีดูจะมี
ความหมาย และสําคัญตอบุคลากรมากท่ีสุด คือ ความพอใจท่ีคนอ่ืนเห็นความสําคัญ และยินดีกับ
ความสําเร็จของงานที่ตนรับผิดชอบ ประกอบกับการท่ีบุคลากร สามารถบรรลุถึงเปาหมาย หรือ
ความสําเร็จสมหวังในชีวิต 
กกกก ฉะนั้นหนาท่ีสําคัญของฝายบริหารตองตระหนักถึงศักยภาพท่ีมีในตัวบุคลากรในองคกร 
โดยอาศัยการจัดสภาพแวดลอมภายในองคกรใหเหมาะสม และวิธีการปฏิบัติงานท่ีจะชวยให
บุคลากรสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายของตัวเองควบคูไปกับความสําเร็จในเปาหมาย
ขององคกร ทฤษฎีนี้ผูวิจัยไดใชเปนแนวทางคําถามในการสรางแบบสอบถาม และตัวแปรในกรอบ
แนวความคิดของงานวิจัย 
 
 
 



 22 
 
กกกกกกกก1.5  ผลท่ีเกิดขึ้นจากความผูกพันตอองคกร  
กกกกกกกกผลของความผูกพันตอองคกรท่ีมีตอพฤติกรรมของบุคลากรอยางมาก  ซ่ึงจากการที่ได
ทําการรวบรวมขอมูลจากนักวิชาการหลาย ๆ ทานไดใหขอคิดในเร่ืองของผลท่ีเกิดจากการท่ีสมาชิก
ในองคกรมีความผูกพันตอองคกร ดังนี้ 
กกกกกกกกสเตียรส (Steers 1977,อางถึงใน ธีรวิทย อรุณรัศมี 2544 : 28)  กลาววา   ความสําคัญของ
ทัศนคติ และพฤติกรรมอันมีผลตอความผูกพันในองคกรเปนหัวขอท่ีมีผูรูนอยมาก แตรากฐานความ
เขาใจท่ีมีอยูในปจจุบัน เราอาจคาดหวังไดวา ความผูกพันทําใหเกิดผลได  4  ประการ 
กกกกกกกก1. บุคลากรซ่ึงมีความผูกพันอันแทจริงตอจุดหมาย และคุณคาขององคกรจะแสดงระดับ
การมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรสูงกวา  และการต้ังใจขาดงานก็จะมีอัตราต่ํากวาในกลุมของ
บุคลากรท่ีมีความผูกพันตอองคกรนอย 
กกกกกกกก2. บุคลากรท่ีมีความผูกพันตอองคกร จะมีความปรารถนาท่ีจะอยูกับนายจางของเขาโดย
ท่ีเขาจะชวยเหลือ และทําใหบรรลุจุดมุงหมายตามท่ีพวกเขายอมรับ 
กกกกกกกก3. เนื่องจากบุคลากรมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียว และมีความเช่ือถือในจุดหมายของ
องคกร บุคคลท่ีมีความผูกพันสูงจะกลายมาเปนบุคคลท่ีมีสวนเกี่ยวของในงานมากข้ึน  ท้ังนี้จากงาน
ท่ีทําอยูเปรียบเสมือนตัวจักรสําคัญในการสนับสนุนใหองคกรบรรลุความสําเร็จในเปาหมาย 
กกกกกกกก4. จากคําจํากัดความของความผูกพัน เราคาดไววาบุคลากรท่ีมีความผูกพันตอองคกรสูง
จะมีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามโดยพิจาณาแลววาเปนการทํางานเพ่ือองคกร  บางกรณีความ
พยายามดังกลาวสามารถเปล่ียนไปเปนผลงานท่ีมีคุณภาพเยี่ยมยอด 
กกกกกกกกบารรอน (Baron 1986,อางถึงใน  ดุจดาว  ศุภจิตกุลชัย  2546 : 12) กลาววา  ความผูกพัน
ตอองคกรมีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานหลาย ๆ ดาน ดังนี้ 
กกกกกกกก1. เม่ือใดท่ีมีความผูกพันของพนักงานแตละคนมีระดับสูง อัตราการขาดงาน และอัตรา
การลาออกจะต่ํา 
กกกกกกกก2. ความผูกพันท่ีสูงจะมีผลทําใหบุคคลอยากคนหางานอ่ืนนอยลง 
กกกกกกกก3. ความผูกพันในองคกรมีสวนเก่ียวของกับความพยายาม และคุณภาพในการทํางาน
พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรของเขาจะมีความพยายามอยางมาก และเต็มใจลงทุนเพื่อองคกร
นั่น คือ ผลการปฏิบัติงานของพวกเขาจะดีข้ึน 
กก จากแนวความคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตน  สรุปไดวาความผูกพันตอองคกร จะ
สงผลตอทัศนคติ หรือพฤติกรรมของสมาชิกในองคกรหลายดาน  ไดแก 
กกกกกกกก1. ความยาวนานของการดํารงตําแหนงอยูในองคกร (Tenure in Organization) 
กกกกกกกก2. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
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กกกกกกกก3. อัตราการขาดงาน (Absenteeism) 
กกกกกกกก4. อัตราการเขา-ออกจากงาน (Turnover Rate) เปนตน 
กกกกกกกกอยางไรก็ตามแมจะมีความพยายามสนใจท่ีจะศึกษาถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอระดับความ
ผูกพันตอองคกร  และผลของการมีความผูกพันตอองคกรมากมาย  ก็ยังมีการสรุปท่ีแนชัดวามีปจจัย
อะไรบางท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกร  รวมถึงผลจากการมีความผูกพันตอองคกรดังกลาว 
นอกจากนี้ยังมิไดมีการพัฒนา  “รูปแบบ”(Model)  ในการศึกษา  “ความผูกพันตอองคกร”  เปนท่ี
ยอมรับโดยท่ัวไป  คงมีเพียงแบบจําลองตามทัศนะของ Steers ท่ีไดเสนอใหมีการพัฒนา  และ
ทดสอบตอไป  ซ่ึงผูวิจัยจะใชรูปแบบปจจัยท่ีกําหนดความผูกพันตอองคกรและผลของการมีความ
ผูกพันตอองคกรในการวิจัยคร้ังนี้ 
 
2.  แนวความคิดเก่ียวกับบรรยากาศองคกร 
กกกกกกกก2.1  คุณลักษณะของบรรยากาศองคกร 
กกกกกกกกสามารถแบงบรรยากาศองคกรจากแนวความคิดของนักวิชาการได   2  กลุมคือ  กลุม
แนวคิดรูปธรรม และกลุมแนวคิดนามธรรม หรือการรับรู ไดดังนี้ 
กกกกกกกก1. กลุมแนวคิดรูปธรรม  นักวิชาการกลุมนี้สนใจตอปริมาณของกฎระเบียบ  ขนาดของ
องคกร  การกําหนดอํานาจหนาท่ีอยางเปนทางการ  และลักษณะท่ีจับตองไดอ่ืน  ๆ  ขององคกรเปน
หลัก  Forehand และGilmer นํามาใชวัดบรรยากาศองคกรเปนกลุมคุณลักษณะท่ีอธิบายภาพพจน
ขององคกรหนึ่ง คือ  
กกกกกกกก 1.1 ทําใหองคกรนั้น ๆ แตกตางไปจากองคกรอ่ืน ๆ 
กกกกกกกก 1.2 เปนลักษณะท่ีคงท่ีอยูเปนระยะเวลานาน 
กกกกกกกก 1.3 มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนองคกร 
กกกกกกกก2. กลุมแนวความคิดนามธรรม  หรือการเรียนรู  เปนการศึกษาบรรยากาศองคกรในแง
ของการรับรูของสมาชิกเกี่ยวกับสภาพตาง  ๆ  ขององคกร  การรับรูนี้เปรียบเสมือนการกล่ันกรอง
ประสบการณตาง  ๆ  จากภายนอกเขามาสูสมาชิกในองคกร  คุณลักษณะตาง  ๆ  ขององคกรท่ีสะทอน
ออกมาจึงอาจไมใชความเปนจริงท้ังหมด  แตเปนลักษณะท่ีถูกรับรูดวยคานิยม  ความตองการ  ความ
คาดหวังของสมาชิกในลักษณะตาง  ๆ  นักวิชาการเช่ือวาแนวทางนี้จะใกลเคียงกับความเปนจริง
เกี่ยวกับพฤติกรรมของคนในองคกรมากท่ีสุด 
กกกกกกกกนักวิชาการกลุมแนวคิดนามธรรม หรือการรับรูไดใหความหมายบรรยากาศองคกร ไว
ดังนี้ 
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กกกกกกกกสมยศ  นาวีการ  และผุสดี  รุนาคม (2544 : 97)  กลาววา  บรรยากาศองคกรจะเปนส่ิง
เช่ือมโยงระหวางลักษณะท่ีมองเห็นเขององคกร  เชน  โครงสราง  กฎเกณฑ  แบบของความเปนผูนํา 
และพฤติกรรมของพนักงาน  บรรยากาศองคกรจะเปนการรับรู  หรือรูสึกของพนักงานตอลักษณะท่ี
มองเห็นไดขององคกรดังกลาวมีอิทธิพลตอพฤติกรรม และทัศนคติของพนักงาน 
กกกกกกกกเเฮลริเจว และสโลคัม (Hellrigel and  Slocum 1979 ,อางถึงใน  ประจักษ  จงอัศญากุล  
2546 : 10) ใหความหมายบรรยากาศองคกรวาเปนการรับรูในแตละองคกร  ซ่ึงการรับรูเกี่ยวกับ
ลักษณะขององคกรนี้ข้ึนอยูกับสมาชิกในองคกร  สภาพแวดลอม  และการรับรูดังกลาวจะเปนใน
ระดับกวางมากกวาระดับแคบ 
กกกกกกกกกลาวโดยสรุป  บรรยากาศองคกร  หมายถึง  กลุมลักษณะ  หรือชุดสภาพแวดลอม  และ
ความเปนไปในองคกร  ซ่ึงพนักงานรับรู  และเขาใจในลักษณะนามธรรม  ซ่ึงสามารถอธิบาย  หรือ
คาดคะเนพฤติกรรมของสมาชิกในองคกรได  ผูวิจัยจะยึดแนวความคิดนามธรรมเปนหลัก  เพราะวา
จะเปนแนวทางท่ีทําความเขาใจเกี่ยวกับบรรยากาศองคกรไดชัดเจนมากกวาแนวความคิดเชิง
รูปธรรม 
กกกกกกกก2.2  ความสําคัญของบรรยากาศองคกร 
กกกกกกกกนักวิชาการและนักวิจัยหลายทานมีความเห็นวาบรรยากาศองคกรมีความสําคัญ ดังนี้ 
กกกกกกกกลิทวิน และสทริงเกอร (Litwin andStringer1968 ,อางถึงใน  กุลชยา  เต็มชวาลา 2548 : 
43)  ไดศึกษาถึงปจจัยท่ีทําใหบรรยากาศขององคกรนาทํางาน  หรือไมนั้น  พบวา  ความชัดเจน
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน การรับรูความทาทายของงานจะเก่ียวของโดยตรงตอการสนองตอบความ
ตองการข้ันพื้นฐาน  ในทํานองเดียวกันการรับรูผลของการปฏิบัติงานเทากับเปนการบอกให
พนักงานรูถึงความแตกตางระหวางงานที่ทําไดกับมาตรฐานท่ีองคกรคาดหมาย  การรับรูนี้เองเปน
ส่ิงกระตุน และจูงใจ ความตองการประสบความสําเร็จในงาน  อันจะทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน และพัฒนานําไปสูการเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรในท่ีสุด 
กกกกกกกก2.3  ปจจัยตาง ๆ ของบรรยากาศองคกร 
กกกกกกกกนักวิชาการไดแสนอปจจัยตาง ๆ ในการศึกษาบรรยากาศองคกรไวตาง ๆ กัน ดังนี้ 
กกกกกก ลิเคริทส (Likert 1967,อางถึงใน วิภาดา หลวงนา  2546 : 17)  ไดเสนอปจจัยบรรยากาศ
องคกรไว  8 ปจจัย คือ 
กกกกกกกก1. กระบวนการภาวะผูนํา (Leadership Process) 
กกกกกกกก2. ลักษณะของปจจัยท่ีเปนแรงจูงใจ (Character of Motivational Forces) 
กกกกกกกก3. ลักษณะของกระบวนการการติดตอส่ือสาร (Character of Communication Process)
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กกกกกกก4.ลักษณะของกระบวนการการเสวนาตอกัน (Character of Interaction-Influence 
Process)  
กกกกกกกก5.ลักษณะของกระบวนการการตัดสินใจ (Character of Decision-Making Process) 
กกกกกกกก6.ลักษณะของการวางเปาหมาย หรือการออกคําส่ัง (Goal Setting or Ordering) 
กกกกกกกก7.ลักษณะของกระบวนการการควบคุม (Character of Control Process)  
กกกกกกกก8.การฝกอบรม (Training) 
 ลิทวิน และสทริงเกอร (Litwin. and Stringer 1968 ,อางถึงใน กุลชยา  เต็มชวาลา 2548 : 
43)  ไดแยกปจจัยของบรรยากาศองคกรไว ดังนี ้
กก 1.โครงสราง (Structure)  ไดแก โครงสรางท่ีเปนทางการ และไมเปนทางการท่ีมีผลตอ
พฤติกรรมระหวางบุคคล และพฤติกรรมของพนักงานท่ีเกี่ยวกับงาน 
กกกก 2.ความทาทาย และความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility)  ซ่ึงจะวัดเกี่ยวกับ
ความเขาใจ หรือการรับรูทางดานความทาทายของงาน และความรูสึกท่ีเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน 
กก 3.ความอบอุน และการสนับสนุน (Warmth and Support)  ความอบอุน และการ
สนับสนุนท่ีมีอยูภายในองคกร จะชวยลดความกังวลในสวนท่ีเกี่ยวกับงานลงได พนักงานยอม
ตองการบรรยากาศท่ีมีความอบอุน และการสนับสนุน โดยเฉพาะพนักงานใหมมีความจําเปนมาก 
สําหรับบรรยากาศเชนนี้ 
กก 4.การใหรางวัล และการลงโทษ  การเห็นดวยและการไมเห็นดวย (Reward and 
Punishment Approval and Disapproval)  ภายในสภาพแวดลอมท่ีใหความสําคัญการจัดหารางวัล
แทนท่ีจะเปนการลงโทษ ยอมจะเปนส่ิงกระตุนความสนใจของพนักงานทางดานความสําเร็จ และ
ความผูกพันได และจะลดความกลัวเกี่ยวกับความลมเหลวของเขาได การใหรางวัลเทากับแสดงให
เห็นวายอมรับ หรือเห็นดวยกับพฤติกรรม หรือการกระทําท่ีเกิดข้ึน ในขณะที่การลงโทษจะเปน
สัญญาณท่ีแสดงใหเห็นถึงการไมยอมรับในพฤติกรรม หรือการกระทําท่ีเกิดข้ึน 
กกกก 5. ความขัดแยง (Conflict)  จะเปนการวัดความเขาใจเกี่ยวกับปรากฏการณท่ีเกิดข้ึน
ระหวางบุคคลที่แตกตางกัน และหนวยงานท่ีแขงขันภายในองคกร องคกรตองเผชิญกับความ
ขัดแยง และแกปญหาความขัดแยงอยูเสมอ 
กกกกกก 6.มาตรฐานผลการปฏิบัติงาน และความคาดหมาย (Performance Standards and 
Expectations)  ปจจัยนี้จะวัดความรูสึก หรือการรับรูเกี่ยวกับความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน และ
ความชัดเจนของความหมายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานภายในองคกร 
กกกกกก 7.ความเส่ียง และการรับความเส่ียง (Rish and Risk Taking)  จะเปนการรับรูของ
พนักงานเก่ียวกับปรัชญาของฝายบริหารดานการยอมรับความเส่ียงภัย คนท่ีตองการความสําเร็จสูง
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มักจะยอมรับความเส่ียงภัยปานกลาง ในการตัดสินใจบรรยากาศองคกรท่ียอมรับความเส่ียงปาน
กลางจะกระตุนความตองการความสําเร็จของพนักงานได ในขณะท่ีบรรยากาศองคกรท่ีไมยอมใหมี
ความเส่ียง จะกอใหเกิดความไมสมหวัง และความออนแอของความตองการทางดานความสําเร็จ 
กกกกกกกกคีลลิ (Kelly 1980 , อางถึงใน  ประจักษ  จงอัศญากุล  2546 : 10) ไดใหทรรศนะวา
การศึกษาถึงบรรยากาศองคกร  เปนการศึกษาถึงความรูสึกนึกคิดของบุคลากรในองคการท่ีมีตอส่ิง
ตอไปนี้ 
กกกกกกกก1.โครงสราง เปนการศึกษาความรูสึกนึกคิดเกี่ยวกับอุปสรรคในการทํางานท่ีเกิดจาก
โครงสรางขององคกร เชน กฎระเบียบ ระบบ Red Tape การรวมอํานาจในการบังคับบัญชา ระบบ
งบประมาณท่ีเขมงวด เปนตน 
กกกกกกกก2.ความเปนอิสระ เปนการศึกษาความรูสึกนึกคิดของบุคลากรในองคกรเกี่ยวกับความมี
อิสระในการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็น โดยไมมีผลกระทบตอชีวิตการทํางานของเขาในทางลบ 
กกกกกกกก3.รางวัลตอบแทน  เปนการศึกษาความรูสึกนึกคิดของบุคลากรเกี่ยวกับการใหรางวัล
ตอบแทน เชน การเล่ือนข้ัน เล่ือนเงินเดือน วามีความยุติธรรมเปนไปตามความสามารถ  และผลงาน
หรือไม 
กกกกกกกก4.ความอบอุน และการใหความสนับสนุน เปนการศึกษาถึงภาวะผูนําวาใหความอบอุน 
หรือใหการสนับสนุนแกบุคลากรในการทํางานมากนอยเพียงใด 
กกกกกกกก5.การยอมรับความขัดแยง    เปนการศึกษาถึงความรูสึกของบุคลากรที่มีตอความคิดเห็น
ท่ีแตกตางกันของสมาชิกแตละคนในองคกรในลักษณะท่ียอมรับวา  ความขัดแยงเปนเร่ืองธรรมดาท่ี
เกิดข้ึนได  และควรมีการเผชิญหนากัน  หรือแสดงออกซ่ึงความขัดแยง  อยางเปดเผยมากกวาเก็บกด
ความขัดแยงนั้นไว 
กกกกกกกกแอ็ดดี (Eddy 1981 ,อางถึงใน  ธีรวิทย  อรุณรัศมี  2544 : 34)  ไดนําผลการศึกษาของ
นักวิชาการตาง ๆ มาสรุปตัวแปรเกี่ยวกับบรรยากาศองคกรเปน  19 ตัวแปร คือ 
กกกกกกกก1. โครงสราง  หมายถึง  ระดับท่ีบุคลากรไดรับอนุญาตใหมีอิสระในการทํางานของ
ตนเอง 
กกกกกกกก2. โครงสราง  หมายถึง  ระดับความเขมงวดในการทํางาน 
กกกกกกกก3. ระบบรางวัลตอบแทน  หมายถึง  ระดับความยุติธรรม และความเหมาะสมของการ
ใหรางวัลตอบแทนในเชิงบวก 
กกกกกกกก4. การพัฒนา และความกาวหนา  หมายถึง  ระดับของการสนับสนุนใหมีการฝกอบรม
การพัฒนาความเจริญกาวหนาของบุคลากรในองคกร และการเปล่ียนภายในองคกร 
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กกกกกกกก5. ความอบอุน และการสนับสนุน  หมายถึง  ระดับท่ีองคกรใหความอบอุน และ
สนับสนุนแกบุคลากรในการทํางาน 
กกกกกกกก6. การรวมอํานาจ  หมายถึง  ระดับท่ีสิทธิอํานาจ การตัดสินใจถูกรวมอํานาจ และ
ควบคุมโดยผูบริหารขององคกรมากนอยเพียงใด 
กกกกกกกก7. การเส่ียง  หมายถึง ระดับความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอความม่ันคงปลอดภัย และการ
ไดรับความสนับสนุนใหสามารถทํางานริเร่ิมในส่ิงใหม ๆ ได 
กกกกกกกก8. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและขวัญ    หมายถึง    ระดับความรูเปนเจาของ  และ
จงรักภักดีตอองคกร ไมมีการขาดงานบอยคร้ัง หรือมีการลาออกจากงานอยูเนือง ๆ 
กกกกกกกก9. การติดตอส่ือสารภายในองคกร  หมายถึง  ระดับท่ีขาวสารตาง ๆ มีการสง หรือ
ติดตอกันอยางท่ัวถึงท้ังองคกร และขาวสารนั้นเปนขอมูลท่ีถูกตอง และเปดเผยได 
กกกกกกกก10. การแบงช้ันภายในองคกร  หมายถึง  ระดับของการแบงข้ันตามสายบังคับบัญชามี
มากนอยเพียงใด มีความยืดหยุนบางหรือไม 
กกกกกกกก11. ความยืดหยุน  หมายถึง  ระดับความสามารถในการปรับตัว หรือการเปล่ียนแปลง
กรรมวิธีในการทํางานใหสอดคลองกับสภาวการณไดมากนอยเพียงใด 
กกกกกกกก12. ความชัดเจนของเปาหมาย  หมายถึง  ระดับของความชัดเจนของเปาหมาย และ
มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
กกกกกกกก13. ความขัดแยง  หมายถึง  ระดับของความขัดแยงท่ีไมสามารถประนีประนอมกันได 
หรือการเปนปฏิปกษตอการดํารงอยูในองคกร 
กกกกกกกก14. การใชขอมูลในการควบคุม  หมายถึง  ระดับของการทํารายงานผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรมาใชเพื่อการใหรางวัล การลงโทษ หรือการแกไขขอผิดพลาดตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน 
กกกกกกกก15. การแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะดาน  หมายถึง  ระดับของความแคบ 
หรือกวางของการแบงงานภายในองคกร 
กกกกกกกก16. อุปสรรค  หมายถึง  ระดับความรูสึกของบุคลากรที่มีตออุปสรรคท่ีเกิดจากการ
ละเลยไมมีความสะดวกในการทํางาน และการละเลยไมแกไขอุปสรรคนั้น 
กกกกกกกก17. ความหลากหลาย  หมายถึง  ระดับท่ีบุคลากรในองคกรมีความรูสึกวามีความ
แตกตางกันอยางมากมายเกี่ยวกับคานิยม ทัศนคติ และความตองการของบุคลากรในองคกร 
กกกกกกกก18. วุฒิภาวะ  หมายถึง  ระดับท่ีบุคลากรภายในองคกรมีประสบการณ หรือมีวุฒิภาวะ
ในการรวมรับผิดชอบการปฏิบัติงาน 
กกกกกกกก19. การประสมประสาน  หมายถึง  ระดับท่ีบุคลากรแตละคนทุมเทความพยายามที่จะ
ทํางานรวมกันดวยความเขาใจ และเขากันไดเปนอยางดี 
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3.  แนวความคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน  

กกกกกกกกความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความเปล่ียนแปลงของบุคลากร    ถา
บุคลากรมีความพึงพอใจในงานตํ่า  มักจะลาออก  และหางานทําใหม  การขาดงานก็เชนเดียวกัน  ถา
บุคลากรมีความพอใจในงานตํ่า แนวโนมท่ีจะขาดงานสูง  ดังนั้น ความพอใจในงานจึงมีสวนลดการ
เปล่ียนแปลง การขาดงาน  และอุบัติเหตุระหวางทํางานได  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานนั้น
ไดรับความสนใจ และมีผูทําการศึกษาไวมากมายมีรายละเอียด  ดังนี้ 

กกกกกกกก3.1  ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน  
กกกกกกกกวุฒิชัย    จํานง (2525 : 94) กลาววา  ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกท่ีเต็มใจ  และ
พรอมใจในการปฏิบัติงาน  โดยความพึงพอใจเกิดข้ึนจากแรงจูงใจ (Motive) และส่ิงจูงใจ 
(Incentives) ขององคกรหรือผูบังคับบัญชา 
กกกกกกกกวีระนาถ  มานะกิจ (2527 : 86) กลาววา  ความพึงพอใจในงาน คือ ความเพลิดเพลิน 
หรือสภาพทางอารมณท่ีเปนทางบวก อันเปนผลมาจากการประเมินส่ิงท่ีบุคคลนั้นประสบมา 
กกกกกกกกเผด็จ  เกาะสมบัติ  ( 2529  : 23) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนท้ังทัศนคติ และ
ความรูสึกของคนงานท่ีมีตองาน และปจจัยตาง ๆ ในการทํางานความรูสึกนี้เกิดจากองคกรมีการ
ตอบสนองความตองการของบุคคลทั้งดานรางกาย และจิตใจ ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน บรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
กกกกกกกกธงชัย  สันติวงษ (2539  : 142) กลาววา ความพึงพอใจเปนความรูสึกท่ีเกิดจากการไดรับ
การตอบสนองตอความตองการของตนเองอยางดี หรือสมบูรณท่ีสุด 
กกกกกกกกแอปเปลไวท (Applewhile 1965 ,อางถึงใน  ธีรวิทย  อรุณรัศมี  2544 : 36) ไดให
ความเห็นวา  ความพึงพอใจในงานเปนเร่ืองของบุคคล  ความรูสึกสวนตัวของบุคคลในการทํางาน 
รวมถึงความพอใจในสภาพแวดลอมทางกายภาพในท่ีทํางานดวย  เชน  การมีความสุขท่ีไดทํางานกับ
เพื่อนรวมงานท่ีเขากันได มีทัศนคติท่ีดีตองาน และมีความพอใจเกี่ยวกับรายได 
กกกกกกกกจากความหมายขางตนสรุปไดวา ความพึงพอใจในงานเปนเร่ืองของทัศนคติของแตละ
บุคคลวาบุคคลนั้นจะมีความพึงพอใจในงานสืบเนื่องมาจากอะไร เชน การพึงพอใจในงาน 
เนื่องจากการได รับส่ิงตอบแทนที่ตนเองคาดหวังไว  หรือพอใจในการปฏิบัติงาน  และ
สภาพแวดลอมท่ีดีทํางานบรรลุเปาหมายขององคกร 

 

 



 29 
 
กกกกกกกก3.2  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน 
กกกกกกกกเกศินี  หงสนันท (2518 : 129)  กลาววาปจจัยข้ันพื้นฐานท่ีทําใหคนเกิดความพึงพอใจ
ในงาน ไดแก เกียรติ และตระหนักในผลงานท่ีไดกระทํางานควรมีความนาสนใจ ทาทาย
ความสามารถ มีการประสานงานท่ีดีภายในกลุม  ความมีอิสระในการวินิจฉัยปญหา มีความม่ันคง
ในการทํางาน มีความกาวหนา ซ่ึงไดรับการพิจารณาอยางยุติธรรม และมีการควบคุมงานท่ีดี 
กกกกกกกกจันทรจิรา  เหลาพงันนานนท (2533 : 26)  ไดแบงส่ิงจูงใจท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจใน
อาชีพเปน 10 ดาน คือ ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ ความกาวหนาในตําแหนงการ
งาน ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน เงินเดือน และสวัสดิการ ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน 
กกกกกกกกวิชัย  โถสุวรรณจินดา (2535 : 67-74)  ทําการรวบรวมปจจัยท่ีมีผลตอความพอใจในงาน
โดยสรุปวา  การสรางความพึงพอใจในงาน  สามารถดําเนินการไดโดยพิจารณาจากปจจัยท่ีสําคัญ   3 
ประการ คือ ปจจัยส่ิงแวดลอม ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยดานงาน ดังนี้ 
กกกกกกกกปจจัยส่ิงแวดลอม  ไดแก 
กกกกกกกก1. ส่ิงแวดลอมดานการเมือง และเศรษฐกิจ ลักษณะการปกครองแบบเสรีประชาธิปไตย
จะชวยใหบุคคลแสดงออกถึงความพอใจ หรือไมพอใจไดเต็มท่ี แตการปกครองแบบเผด็จการจะทํา
ใหบุคคลเก็บความรูสึกท้ังพอใจ และไมพอใจเอาไว สภาพเศรษฐกิจก็มีผลไมนอย            ผูท่ีมาจาก
ครอบครัวยากจน มีแนวโนมจะพอใจกับระดับผลตอบแทนท่ีสูงกวาผูมีฐานะดีอยูแลวเกี่ยวกัน 
กกกกกกกก2. ลักษณะอาชีพ ลูกจางในกลุมวิชาชีพ ผูจัดการ และเจาของกิจการจะมีความพอใจใน
งานสูง และพอใจในรางวัลท่ีเปนตัวเงิน และการทาทายของงานมากกวากลุมอ่ืน สวนเสมียน 
ชางฝมือ และชาวนา มีความพอใจในงานระดับกลาง ในขณะท่ีกรรมกรมีความพอใจในระดับท่ี
ตํ่าสุด 
ก 3. ส่ิงแวดลอมของงาน     โครงสรางขององคกรไมวาจะเปนขนาดรูปราง   ความ
สลับซับซอน  การรวมอํานาจ  ลักษณะความสัมพันธท่ีเปนทางการ  และไมเปนทางการลวนมี
ความสัมพันธกับความพอใจในงาน  นอกจากน้ีองคประกอบของส่ิงแวดลอมอ่ืน  เชน  แบบการ
ตัดสินใจการแกไขปญหาความขัดแยง ความรวมมือของกลุมก็มีสวนเกี่ยวของกับความพอใจในงาน
เชนกัน 
กกกกก 4. เทคโนโลยี  ผูปฏิบัติท่ีใชเคร่ืองจักรกลควบคุมแบบอัตโนมัติในการผลิต ต้ังแต การ
ใชวัตถุดิบจนเปนผลผลิตสําเร็จรูปจะมีความสนใจ และมีความพึงพอใจในงาน เพราะเหตุวาตนเอง
ไดทํากิจกรรมท่ีมีความหลากหลาย และผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพันตอกระบวนการทํางาน
ท้ังหมด 
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กกกก 5. ส่ิงแวดลอมของงานและงาน  พบวาลักษณะส่ิงแวดลอมมีความสัมพันธกับความ
สนใจ และความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานท่ีมีตองานนั้นๆ  มาก   ท้ังนี้ เปนผลมาจากการท่ี
ผูปฏิบัติงานไดใชทักษะ และความสามารถของเขามีโอกาสในการศึกษาส่ิงใหมๆ ใชความคิด
สรางสรรค ความรับผิดชอบตองาน องคประกอบเหลานี้จะมีผลตอความพึงพอใจก็ตอเม่ือ 
กกกกกกกก 5.1 บุคคลมีความรูสึกทาทายตองานท่ีปฏิบัติอยู และบุคคลนั้นสามารถไดรับ
ผลสําเร็จในการกระทํา เพื่อสนองความรูสึกทาทายนั้น 
กกกกกกกก 5.2 บุคคลมีความสนใจตองานนั้นโดยตรง 
กกกกกกกก 5.3 เปนงานท่ีไมกอใหเกิดความเหน่ือยทางดานรางกายมากนัก 
กกกกกกกก 5.4 รางวัลจากการปฏิบัติงานสอดคลองกับความตองการทางดานรางกายของบุคคล
ในการบรรลุเปาหมายการทํางาน 
กกกกกกกก 5.5 สภาพแวดลอมในการทํางาน สอดคลองกับความตองการทางดานรางกายของ
บุคคลในการบรรลุเปาหมายการทํางาน 
กกกกกกกก 5.6 ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
กกกกกกกก 5.7 โครงสรางการบริหารของหนวยงานทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวางานมีคุณคา 
กกกกกกกกปจจัยสวนบุคคล  ไดแก 
กกกกกกกก1. องคประกอบดานประชากร กลุมบุคคลท่ีมักมีความพอใจในงานสูง คือกลุมอายุ       
29 – 39 ป และผูปฏิบัติงานท่ีอายุนอยมีความพึงพอใจในงานนอยกวาผูปฏิบัติงานอายุมาก เพศหญิง
และเพศชายไมคอยมีความแตกตางกันในความพึงพอใจในงานนัก แตกลุมท่ีไดรับการศึกษาสูงจะมี
แนวโนมเกิดความพึงพอใจในงานสูงกวาผูมีการศึกษาตํ่า 
กกกกกกกก2.  ความสามารถของบุคคลจะเปนตัวกําหนดการปฏิบัติงานของบุคคล และสามารถใช
ทํานายพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความไมพอใจในงานได โดยเฉพาะเม่ือมีการเปรียบเทียบความสามารถ
ท่ีบุคคลมีอยูกับความสามารถที่บุคคลนั้นถูกคาดหวัง 
กกกกกกกก3.  บุคลิกภาพ บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพผูนํา และมุงความสําเร็จของงานจะมีความพอใจที่ได
เห็นงานสําเร็จมากกวาบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพท่ีมุงมนุษยสัมพันธ 
กกกกกก 4.  การรับรู บุคคลท่ีมีความสนใจส่ิงรอบตัว   และสามารถรับรูความหมายของ
ปรากฏการณตาง  ๆ  ท่ีเกิดข้ึนจะมีปฏิกิริยาท่ีแสดงถึงความพอใจ  หรือความไมพอใจไดมาก  แตถา
บุคคลใดไมสนใจตอส่ิงแวดลอมไมยอมรับรูถึงการเปล่ียนแปลง  ก็มีแนวโนมท่ีจะแสดงปฏิกิริยา
ตาง ๆ ออกมานอย 
กกกกกกกก5. ทัศนคติ เปนตัวกําหนดแนวโนมของบุคคลในการปฏิบัติงานตอบสนองในลักษณะท่ี
พอใจ หรือไมพอใจตอส่ิงท่ีเกิดข้ึน บุคคลท่ีมีทัศนคติตองานในแงลบ 



 31 
 
กกกกกกกก6. คานิยม  ส่ิงแวดลอม  เพื่อนรวมงาน  รวมท้ังลักษณะของงานท่ีปฏิบัติยอมสงผลตอ
ความรูสึกพึงพอใจในงาน 
กกกกกกกกปจจัยดานงาน  ไดแก 
กกกกกกกก1. ความชัดเจน-คลุมเครือของงาน บุคคลในองคกรท่ีไมเขาใจอยางแนชัดถึงหนาท่ีการ
ปฏิบัติงานของตนอยางชัดเจน รวมท้ังไมเขาใจถึงเปาหมาย และมาตรฐานของงาน ยิ่งมีความสับสน 
เพราะปฏิบัติตนไมถูกตอง ซ่ึงสงผลใหเกิดความไมพอใจในงานได 
กกกกกกกก2. ความสอดคลอง-ขัดแยงดานบทบาท บทบาทหนาท่ีผูปฏิบัติงานตองดําเนินการ ถา
ขัดแยงกับบทบาทท่ีไดรับการคาดหวัง หรือไมสอดคลองกับตําแหนงท่ีดํารงอยู ก็อาจสงผลใหเกิด
แรงกดดันจนนําไปสูความไมพอใจในงาน ซ่ึงทําใหเกิดการปฏิบัติงานไมมีประสิทธิภาพ 
กกกกกกกก3. ลักษณะงาน  งานท่ีทาทายความสามารถมีแนวโนมท่ีจะนําไปสูความพอใจในงาน
มากกวา  และผูปฏิบัติงานไดใชความคิดสรางสรรค  หรือใชความพยายาม  เพื่อบรรลุเปาหมายท่ีนอย
คนจะทําได หรือการไดใชความชํานาญเฉพาะตัวเพื่อทํางานใหสําเร็จจะนํามาซ่ึงความพอใจในงาน 
สวนงานท่ีไมทาทายจะเปนงานท่ีนาเบ่ือหนายนําไปสูความไมพอใจในระดับสูง  และอาจสงผลใน
รูปการขาดงาน หรือการลาออกจากงานได 
กกกกกกกก4. โครงสรางขององคกร ความพอใจในการทํางานจะเพ่ิมข้ึน เม่ือคนทํางานในตําแหนง
ท่ีสูงข้ึน คนทํางานในตําแหนงหลัก (line) จะมีความพอใจในการทํางานมากกวาคนท่ีทํางานใน
ลักษณะสนับสนุน (staff) และคนท่ีทํางานในหนวยงานยอยขนาดใหญมักมีความพึงพอใจในงาน
นอยกวาคนท่ีทํางานในหนวยงานขนาดเล็ก สวนลักษณะการบังคับบัญชาไมวาจะสูง หรือแนวราบ
ไมมีอิทธิพลตอความพอใจในงานมากกวาระดับการมีสวนรวมในงานของคนทํางาน 
กกกกกกกก5. การควบคุมงาน  หัวหนาท่ีมีการควบคุมงานอยางเขมงวดจะกอใหเกิดความไมพอใจ
ในงานไดงาย สวนหัวหนางานท่ีคอยควบคุมการบังคับบัญชาอยางหวงใยมักสรางความพอใจในหมู
คนทํางานเสมอ  การควบคุมงานท่ีเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจจะ
สงเสริมทัศนคติท่ีดีตองาน โดยเฉพาะถางานนั้นผูปฏิบัติ หรือมีความรูความชํานาญ 
กกก 6. ผลตอบแทนการทํางาน ระบบกําหนดผลตอบแทนของงาน รวมถึงคาจางและ
สวัสดิการจะมีสวนตอการสรางความพอใจในงาน นอกจากนี้สถานการณเศรษฐกิจยังมีผลกระทบ
ตอความพอใจจากผลตอบแทนของงานดวย 
กกกกกกกกพงศ  หรดาล (2540 : 49)  กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานของแตละคน อาจจะ
พิจารณาไดเปนสวน ๆ คือ สวนท่ีควรจะเปน (should be) และสวนท่ีเปนจริง (actually is) ซ่ึงท้ัง
สองสวนนี้เปนเคร่ืองมือท่ีสามารถช้ีใหเห็นถึงความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจ และการรับรูถึงสภาพ
ท่ีตองรักษาไว ซ่ึงเปนการรับรูถึงส่ิงท่ีควรจะเปน แตสภาพการรับรูสวนท่ีเปนจริง ไดแก การจาย
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คาชดเชย การจายคาแรงงาน การใหคําแนะนํา เปนตน ส่ิงตาง ๆ เหลานี้เปนองคประกอบท่ีจะทําให
คนงานมีความรูสึกพึงพอใจการทํางาน หรือไมพึงพอใจได ดังภาพท่ี 3 
 

 
 
ภาพท่ี 3 องคประกอบท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
ท่ีมา : พงศ  หรดาล, จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการเบ้ืองตน กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร, 2540), 49.   
กกกกกกกกบารบารด (Barnard 1967 ,อางถึงใน  นิวัฒน  กําบรรณารักษ  2546 : 17) ไดพบวา
ส่ิงจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนใหคนเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 
 1. ส่ิงจูงใจท่ีเปนส่ิงของวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของตอบแทนท่ีใหปฏิบัติแกผูปฏิบัติงาน 
ก 2. ส่ิงจูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคคล ไดแก โอกาสท่ีมีช่ือเสียงไดรับเกียรติยศ ไดรับ
การยอมรับ หรือโอกาสท่ีไดรับตําแหนงดีๆ 
กกกกกกกก3. ส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับสภาพทางกายท่ีปรารถนา ไดแก วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช 
สภาพแวดลอมท่ีทํางาน 

ความตองการ คานิยม 
ลักษณะนิสัย และบุคลิกภาพ 

สถานภาพทางสังคม 
กลุมอิทธิพล 
ประสบการณทํางาน 

การจายคาแรง 
การใหคําแนะนํา 
งานนาสนใจ 
เพื่อนรวมงาน 
ความปลอดภยัในการทํางาน 
โอกาสกาวหนา 

การรับรูส่ิงท่ีควรจะเปน
หรือส่ิงท่ีจะตองคงอยู 

การรับรูสภาพ 
การทํางานท่ีเปนจริง 

ความพึงพอใจ
ของคนงาน 
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กกกกกกกก4. ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง การที่องคการสนองความตองการของบุคคลใน
ดานความภูมิใจไดแสดงฝมือ ความรูสึกพอใจท่ีไดทํางานอยางเต็มท่ี 
กกกกกกกก5. ความดึงดูดสังคม  หมายถึง  ความสัมพันธฉันทมิตรในหมูเพื่อนรวมงาน การยกยอง
นับถือซ่ึงกันและกัน 
กก 6.ส่ิงจูงใจสภาพการทํางาน  โดยการปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมตรงกับ
ความสามารถของบุคคล  และทัศนะของผูปฏิบัติงาน 
กกกกกกกก7.โอกาสท่ีจะมีสวนรวมอยางกวางขวาง  หมายถึง  การเปดโอกาสใหบุคคลแสดงความ
คิดเห็น และการมีสวนรวมงานทุกชนิดท่ีองคกรจัดใหมีข้ึน ทําใหบุคคลมีความรูสึกวาตนเปนบุคคล
สําคัญของหนวยงาน 
กกกกกกกก8.สภาพการอยูรวมกันฉันทมิตร หมายถึง ความพอใจของบุคลากรท่ีอยูรวมกัน รูจักกัน
อยางกวางขวาง และรวมมือกันอยางดีในการทํางาน 
 
4.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
กกกกกกกกจากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของในเรื่อง  “ ความผูกพันตอองคกร ”  สามารถรวบรวม
ผลงานวิจัย   ไดดังนี้ 
กกกกกกกกสุวรรณิน คณานุวัฒน. (2527 : บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ
องคการกับลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคการ และลักษณะของประสบการณจากการ
ทํางานของผูบริหารในองคการเอกชน และนอกจากศึกษาความสัมพันธแลว ยังศึกษาปจจัยท่ีจะ
พยากรณถึงความผูกพันตอองคการ โดยกลุมตัวอยางเปนผูบริหารบริษัท จํานวน 358 คน จากการ
วิจัยพบวา ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะของงาน ลักษณะขององคการ และลักษณะของประสบการณ
จากการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ มีคาสัมพันธ 0.68 โดยมีตัวแปรท่ีสามารถ
พยากรณความผูกพันท่ีสําคัญ คือ ความสําคัญของงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ ความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความรูสึกขัดแยงในบทบาทระยะเวลาท่ีทํางานใน
บริษัท และความรูสึกวามีความยุติธรรมในระบบการพิจารณาความดีความชอบ 
กกกกกกกกทองพิน  ขันอาสา  (2549 : บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันของบุคลากรภาครัฐตอองคกร 
กรณีศึกษาขาราชการกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ศึกษาระดับความผูกพันของขาราชการ
กรมการปกครองท่ีมีตอกรมการปกครอง ปจจัยท่ีคาดวาจะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
และศึกษาความตองการดานสภาพการทํางาน และอ่ืนๆ รวมท้ังขอเสนอท่ีจะใชเปนแนวทางเพ่ิม
ความผูกพัน และผลิตภาพขององคกร กลุมตัวอยางท่ีใช คือ ขาราชการกรมการปกครองท่ี
ปฏิบัติงานในสวนกลาง โดยศึกษาเฉพาะขาราชการระดับ 6 – 8 จํานวน 247   คน จากการวิจัยพบวา 
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ขาราชการกรมการปกรองมีระดับความผูกพันตอองคกร โดยภาพรวมในระดับปานกลาง ขาราชการ
มีความผูกพันตอองคกรดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทใหกับองคกรในระดับสูง สวนดานอ่ืนๆมีความ
ผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง ปจจัยประสบการณระหวางการปฏิบัติงานดานความรูสึกวาตน
มีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึ่งพิงได ความรูสึกตอเพื่อนรวมงาน องคกร และ
ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนอง มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรในระดับปาน
กลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 001  
กกกกกกกกวัลภา  พัวพงษพันธุ (2547 : บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานกลุมวิชาชีพเฉพาะของบริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด(มหาชน) ศึกษาระดับความ
ผูกพันตอองคการ ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลในการทํานายความผูกพันตอองคการ การตอบสนองจาก
องคการมีผลในการทํานายความพอใจในงาน กลุมตัวอยางประกอบดวยวิศวกร โปรแกรมเมอร 
และสถาปนิกจํานวน 300 คน ผลการวิจัยพบวาลักษณะสวนบุคคลไมมีผลตอความผูกพันตอ
องคการ ความพอใจในงานมีผลตอความผูกพันตอองคการ การตอบสนองจากองคการมีผลตอความ
ผูกพันองคการ การตอบสนองจากองคการมีผลตอความพอใจในงาน 
กกกกกกกกสมเกียรติ  ธรรมนิยาม (2536 : 75) ศึกษาความรูสึกผูกพันตอองคการของผูบังคับบัญชา
หมวดตํารวจตระเวนชายแดน พบวา โอกาสกาวหนา และประสบการณความสําเร็จในงาน มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และผูท่ีมีความคาดหวังท่ีไมไดรับการตอบสนอง 
หมายความวา ผูท่ีไดรับการตอบสนองในทางบวก จะมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูท่ีไดรับ
การตอบสนองในดานลบ หรือไมไดรับการตอบสนอง 
กกกกกกกกกานดา  จันทรแยม (2536 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
การทํางาน และความผูกพันตอองคการกับการไมมาทํางานของพนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศน 
พบวา พนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศนมีความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการอยู
ในระดับปานกลาง พนักงานในสถานีวิทยุมีระดับการไมมาทํางานเฉล่ีย 9.4 วัน ตัวแปรดานเพศ 
ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน ตัวแปรดานอายุและอายุงาน มี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน ตัวแปรดานเพศ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาที่ใชในการเดินทางมาทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ความพึง
พอใจในการทํางาน ดานคาตอบแทนท่ีไดรับ เพศ รายได และระยะเวลาที่ใชในการเดินทางมา
ทํางานมีความสัมพันธทางลบกับการไมมาทํางาน 
กกกกกกกกประนอม  กิตติดุษฎีธรรม (2538 : บทคัดยอ) ทําการศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันของลูกจางตอองคการอุตสาหกรรมส่ิงทอ ประเภทการทอผาดวยเสนใย และเสน
ประดิษฐ กลุมตัวอยาง 273 คนเปนลูกจางในโรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ จํานวน 16 แหง พบวา 
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ลูกจางมีท้ังเคยและไมเคยมีประสบการณยายงาน ลูกจางสวนใหญมีความผูกพันตอองคการใน
ระดับปานกลาง เม่ือทดสอบความสัมพันธกัน นอกจากนี้ยังปรากฏความสัมพันธปจจัยตางๆ ดังนี้ 
กกกกกกกก1.ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ปฏิบัติงาน และคาจาง ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
กกกกกกกก2.ปจจัยดานลักษณะงาน  ไดแก  ความสําคัญของลักษณะงาน การมีสวนรวมแสดง
ความคิดเห็น  โอกาสกาวหนาในงาน  และงานท่ีมีอิทธิพลติดตอสัมพันธกับผู อ่ืน  พบวามี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แตปจจัยดานผลปอนกลับของงาน ลักษณะของงานทาทาย 
ความหลากหลายในงาน ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
กกกกกกกก3.ปจจัยดานทัศนะตอองคการ ไดแก ทัศนคติของกลุมตอองคการ ความมีช่ือเสียง และ
ความเชื่อถือไดขององคการ ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคการ ระบบพิจารณาความดีความชอบ และความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งพิงได มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
กกกกกกกก4.ปจจัยดานทัศนะตอบุคคลในองคการ ไดแก ทัศนะของบุคคลที่ม่ีตอเพื่อนรวมงาน 
และทัศนะของบุคคลท่ีม่ีตอผูบังคับบัญชา พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 
กกกกกกกกจิระเดช  วรศาสตร (2547 : บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของนักบินท่ีมี
ตอกองบินตํารวจสํานักงานสงกําลังบํารุง สํานักงานตํารวจแหงชาติ โดยใชแบบสอบถาม และมี
กลุมตัวอยางจํานวนรวม 227 คน พบวาปจจัยสวนบุคคลซ่ึงไดแก ความผูกพันดานความรูสึก ความ
ผูกพันตอเนื่อง และความผูกพันจากบรรทัดฐานของสังคม มีความสัมพันธตอความผูกพันของ
นักบิน สวนปจจัยแวดลอมภายในองคกรท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของนักบิน 
ไดแก นโยบายในการบริหารงานสภาพแวดลอมของท่ีทํางาน และความมีช่ือเสียงของหนวยงาน 
โดยนักบินมีปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ไดแก การขาดงบประมาณในกรพัฒนาบุคลากร การ
ไมไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง การขาดทักษะในการปฏิบัติการบิน และความลมเหลวในการ
บริหารงาน ซ่ึงทําใหนักบินเบ่ือหนายและไมไดรับความรวมมืออยางแทจริง 
กกกกกกกกศุภมิตร  บัวเสนาะ (2546 : บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน 
และปจจัยดานประสบการณในการทํางานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท ซิว-
เนช่ันแนล จํากัด โดยใชแบบสอบถาม และมีกลุมตัวอยางจํานวนรวม 185 คน พบวาเพศและอายุมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร และปจจัยลักษณะงาน คือความหลากหลายของงาน ผล
ปอนกลับของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความมีอิสระในการทํางาน และงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผู อ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร  สําหรับปจจัยดาน
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ประสบการณในการทํางานท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ไดแก ทัศนคติตอเพื่อน
รวมงาน และองคกร ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร และความคาดหวังท่ีจะไดรับการ
ตอบสนอง 
กกกกกกกกอมรรัตน  ออนนุช (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
คุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันของสมาชิกในองคกรในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
คอมเพรสเซอรระบบโรตารี ในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง โดยใชแบบสอบถามและมีกลุม
ตัวอยางซ่ึงเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวนรวม 312 คน พบวาพนักงานมีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานทุกดานโดยรวมอยูในระดับสูง และพนักงานมีความผูกพันตอองคกรทุกดาน และโดยรวมอยู
ในระดับสูง สําหรับปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร ไดแก อายุ และสถานภาพ
สมรส คุณภาพชีวิตการทํางานส่ีดานท่ีสามารถทํานายความผูกพันตอองคกรดานจิตใจไดคือ ดาน
ลักษณะการบริหารงานดานความภูมิใจในองคกร ดานภาวะอิสระจากงาน และดานความปลอดภัย
ในการทํางาน 
กกกกกกกกวณีพันธ  ฉัตรเนตร (2545 : บทคัดยอ) ซ่ึงศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานบริษัท เจ เอส แอล จํากัด โดยมีกลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานบริษัท เจ เอส แอล จํากัด 
จํานวน 150 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 
คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คา t- test และคา f-test ผลการศึกษาพบวา พนักงานมี
ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับคอนขางสูง และพบวา อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส 
เงินเดือน ตําแหนง และระยะเวลาการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สวน
ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความมีทาทาย
ในการทํางาน ความเขาใจในงาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน และความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคกร 
กกกกกกกกอวยพร  ประพฤทธ์ิธรรม (2537 : บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอ
องคการของวิทยาจารยท่ีปฏิบัติงานอยูในวิทยาลัยสังกัดกองงานวิทยาลัยพยาบาล ในเขตภาคเหนือ 
จํานวน 149 คน พบวา วิทยาจารยท่ีปฏิบัติงานอยูในวิทยาลัยสังกัดกองงานวิทยาลัยพยาบาล ในเขต
ภาคเหนือสวนใหญมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง สวนปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพัน
ตอองคการ ปรากฏวาตัวแปรสวนใหญมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ดังนี้ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และระดับตําแหนงปจจัย
รางวัลตอบแทนภายใน ไดแก ความทาทายของงาน และความมีอิสระของงาน ปจจัยรางวัล
ผลตอบแทนภายนอก ไดแก การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา การชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน
โอกาสความกาวหนา ความพึงพอใจตอผลประโยชนตอบแทนพิเศษ ในขณะท่ีปจจัยลักษณะสวน
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บุคคล ไดแก สถานภาพการสมรส และปจจัยรางวัลตอบแทน ไดแก ความสําคัญของงาน ความพึง
พอใจตอเงินเดือน ไมมีความสําคัญกับความผูกพันตอองคการ 
กกกกกกกกสะอาด  วงศนันตนนท (2538 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคลลักษณะงาน ประสบการณในการทํางาน บทบาททางวิชาชีพกับความผูกพันตอองคการของ
พยาบาลในโรงพยาบาลของรับในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา  
กก 1.อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ความมีอิสระในการทํางาน ความ
หลากหลายในงาน ความมีเอกลักษณของงาน  ความสําคัญของงาน ผลปอนกลับของงาน ความรูสึก
วาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาเปนท่ีพึงพิง
ได ความคาดหวังไดรับการตอบสนองจากองคการ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน และองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
กกกกกกกก2. กลุมตัวแปรท่ีสามารถรวมกันทํานายความผูกพันตอองคการมี 6 ตัวแปร คือ ความ
คาดหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึงพิงได ความคลุมเครือใน
บทบาท อายุ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน และองคการ และความมีอิสระในการทํางาน สามารถอธิบาย
ความผันแปรของความผูกพันตอองคการไดรอยละ 52.49 (R=0.5249)  
กกกกกกกกจิราวรรณ  หาดทรายทอง (2539 : บทคัดยอ) ศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของ
พนักงานการประปานครหลวงสํานักงานใหญ เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานการ
ประปานครหลวงมีความผูกพันตอองคการ โดยภาพรวมแลวอยูในระดับปานกลาง คือ ประเด็น
ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย คานิยมขององคการ และประเด็นความปรารถนา
อยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการ อยูในระดับปานกลาง สวนประเด็นความ
เต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนสูงสุดขององคการอยูในระดับสูง และความ
แตกตางเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล (เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน และระดับตําแหนง) ไมกอใหเกิดความแตกตางกันของความผูกพันตอองคการ แต
ความแตกตางเกี่ยวกับประสบการณในงาน (ความสําคัญของตนตอองคการความพ่ึงพิงไดของ
โครงการความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน และ
องคการ กอใหเกิดความแตกตางกันของความผูกพันตอองคการ) 
กกกกกกกกชลดา  สิทธิวรรณ (2539 : 115) ศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ีองคการ
พัฒนาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ความรูวาองคการเปนประโยชนตอสังคม มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเปนความสัมพันธทางบวก 
กลาวคือ เจาหนาท่ีองคการพัฒนาเอกชนท่ีมีความรูสึกวาองคการเปนประโยชนตอสังคมสูง ก็จะมี
ความผูกพันตอองคการสูง ซ่ึงจะมีความเช่ืออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย และคานิยมของ
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องคการสูง มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพ่ือผลดีขององคการ 
และมีความตองการดํารงสมาชิกภาพในองคการสูง 
กกกกกกกกชวนชม  กิจพันธ (2540 : 151) ศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ีวิเคราะห
งบประมาณ สํานักงบประมาณ พบวา เจาหนาท่ีวิเคราะหงบประมาณท่ีมีอายุตางกันมีความผูกพัน
ตอองคการแตกตางกัน ในประเด็นความตั้งใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงาน
เพื่อผลดีขององคการ สวนในประเด็นความเช่ืออยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย และคานิยม
ขององคการไมพบวามีความแตกตางกัน นอกจากนี้ยังพบวาเจาหนาท่ีวิเคราะหงบประมาณที่สวน
รวมในการบริหารงานแตกตาง มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดย
พบวาเจาหนาท่ีวิเคราะหงบประมาณกลุมท่ีมีสวนรวมในการบริหารสูง มีความผูกพันตอองคการ
มากกวากลุมท่ีมาสวนในการบริหารต่ํา 
กกกกกกกกนรชัย  ณ วิเชียร (2541 : บทคัดยอ) ไดศึกษาทัศนคติตองานกับความผูกพันตอองคการ
ของการพยาบาลโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช พบวา ทัศนคติตองานในปจจุบันของพยาบาล
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญท่ี
ระดับ 0.01 (R = 0.738) นอกจากนั้นยังพบวา พยาบาลท่ีมีช้ันยศนาวาอากาศตรีถึงนาวาอากาศโทซ่ึง
มีช้ันยศสูงกวา และปฏิบัติงานมานานกวามีความผูกพันตอองคการแตกตางกับพยาบาลท่ีมีช้ันยศ
เรืออากาศโทถึงเรืออากาศเอก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 โดยพยาบาลในช้ันยศนาวา
อากาศตรีถึงนาวาอากาศโทมีระดับความผูกพันตอองคการสูงกวาในพยาบาลในช้ันเรืองอากาศโท
ถึงเรืออากาศเอก 
กกกกกกกกพรอมพรรณ  บ่ีหัตถกิจกูล (2541 : บทคัดยอ) ไดศึกษาถึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคการ และความผูกพันตอวิชาชีพของพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช พบวา พยาบาล
โรงพยาบาลศิริราชมีความผูกพันตอองคการ และความผูกพันตอวิชาชีพในภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พยาบาลโรงพยาบาลศิริราชมีความผูกพันตอองคการ 
และความผูกพันตอวิชาชีพทุกดานอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังพบวา  อายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และรายไดของพยาบาลศิริราชมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการและ
ความผูกพันตอวิชาชีพพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชท่ีมีความแตกตางเก่ียวกับสถานภาพการสมรส 
ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ การมีสวนรวมในการบริหารงานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจตอเงินเดือน และผลตอบแทน มีความ
ผูกพันตอองคการ และความผูกพันตอวิชาชีพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ
ไมพบวาพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ และ
ความผูกพันตอวิชาชีพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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กกกกกกกกชวัลณัฐ  เหลาพูนพัฒน (2548 : บทคัดยอ) ทําการศึกษาเร่ืองปจจัยสงผลตอความผูกพัน
กับองคการ โดยมีความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรส่ือ ประกอบดวย การไดรับการยอมรับจาก
องคการ ความเปนท่ีพึงพิงไดขององคการ ภาวะผูนําแบบปฏิรูป และการรับรูความยุติธรรม  ตัวแปร
ส่ือในการศึกษานี้ คือ ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน 5 ดาน ประกอบดวย ความพึงพอใจในงาน
ดานพลังจูงใจในงาน ดานผลตอบแทน ดานความกาวหนา ดานหัวหนา และดานเพื่อนรวมงาน ตัว
แปรตามคือ ความผูกพันกับองคการ ประกอบดวย ความผูกพันกับองคการดานจิตใจ ดานบรรทัด
ฐาน และดานคงอยู กลุมตัวอยางไดแกพนักงานประจําของบริษัทในเครือซีเมนตไทย จํานวน 386 
คน  พบวา  1. ปจจัยสงผลตอความผูกพันกับองคการทุกปจจัย สงผลผานผลรวมทุกดานของความ
พึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานรายดานอยางนอย 1 ดานไปสูความผูกพันกับองคการ  2. 
ผลรวมทุกดานของความพึงพอใจในงาน เปนตัวแปรส่ือจากปจจัยสงผลตอความผูกพันกับองคการ
ทุกปจจัยไปสูความผูกพันกับองคการทุกดาน  3. ความพึงพอใจในงานดานเพื่อนรวมงาน ไมเปนตัว
แปรจากปจจัยสงผลตอความผูกพันกับองคการทุกปจจัยไปสูความผูกพันกับองคการทุกดาน  4. การ
ไดรับการยอมรับจากองคการ ความเปนท่ีพึงพิงไดขององคการ  ภาวะผูนําแบบปฏิรูป และการรับรู
ความยุติธรรม  สงผลทางออมผานความพึงพอใจดานพลังจูงใจในงานไปสูความผูกพันกับองคการ
ดานจิตใจ ผานดานพลังจูงใจในงาน และดานผลตอบแทนไปสูความผูกพันกับองคการดานคงอยู 
กกกกกกกกกุลชยา  เต็มชวาลา (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ 
ความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ ระหวางลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ประสบการณในการ
ทํางาน ผลประโยชนตอบแทน และสวัสดิการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค กลุมตัวอยาง 
จํานวน 365   คน พบวา  1. ระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการโดยรวมเฉล่ียความเช่ือม่ัน
อยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย คานิยมขององคการ ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยาง
มากเพื่อประโยชนตอองคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพ
ในองคการ  2. ปจจัยลักษณะสวนบุคคลท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ไดแก เพศ 
และระดับตําแหนง สวนปจจัยลักษณะสวนบุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ไดแก อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการ และยังมีปจจัยอ่ืนท่ีมี
ผลตอความผูกพันขององคการ ไดแก ปจจัยลักษณะงาน ประสบการณในการทํางาน ผลประโยชน
ตอบแทนและสวัสดิการ  3. ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด คือ ปจจัยลักษณะ
งาน  รองลงมาไดแก  ปจจัยลักษณะสวนบุคคล  ปจจัยผลประโยชนตอบแทน  และปจจัย
ประสบการณในการทํางานตามลําดับ ท้ังนี้สามารถอธิบายความผูกพันตอองคการไดรอยละ 0.241 
กกกกกกกกเมาสเดย และคณะ (Mowday and other 1982 : 334,อางถึงใน ธีระ วีรธรรมสาธิต,2532: 
5)  การศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ซี .พี .ดี .ชีทบอรด จํากัด 
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เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล และความพึงพอ
ในในงาน  ประชากรที่ศึกษาในคร้ังนี้จํานวน 100 คน โดยเคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาประกอบดวย
แบบสอบถามขอมูลท่ัวไป แบบวัดความพึงพอใจในงาน และแนววัดความผูกพันตอองคการ สถิติท่ี
ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คามัธยฐาน และ
การวิเคราะหความแปรปรวน(ANOVA) และการทดสอบคาที(t-test) จากผลการศึกษาพบวา ความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานโดยรวม อยูในระดับปานกลาง และเม่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอ
องคการของพนักงานตามสมมติฐาน พบวา พนักงานท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา และอายุงานท่ีแตกตาง
กัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีระดับเงินเดือน และความพึง
พอใจในงานท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ (p<0.01) 
กกกกกกกกสนทยา  เรือนปญโญ (2548 : บทคัดยอ) การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครเชียงใหม กลุมตัวอยางจํานวน 187 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ประกอบดวยแบบสอบถามขอมูลท่ัวไป แบบวัดความพึงพอใจในงาน 
และแบบวัดความผูกพันตอองคการ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียดวยสถิติ t-test และการวิเคราะห
ความแปรปรวน ผลการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงาน มีความผูกพันตอ
องคการโดยรวมระดับปานกลาง  พยาบาลวิชาชีพท่ีอยูในแผนกท่ีปฏิบัติงานตางกัน มีอายุการ
ทํางานตางกัน และสถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกัน พยาบาล
วิชาชีพท่ีมีอายุการทํางานตางกันและสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
กกกกกกกกสรายุทธ  ปฏิมาประกร (2541 : บทคัดยอ)  ศึกษาถึงผลของการรับรู บรรยากาศองคการ
ท่ีมีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา 
พนักงานบุคคลท่ีมีการรับรูบรรยากาศขององคการโดยรวม และบรรยากาศองคการดานโครงสราง
องคการดานนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ ดานลักษณะงาน ดานการบริหารของ
ผูบังคับบัญชา และดานคาตอบแทนในทางท่ีดีกวา จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงาน
บุคคลท่ีรับรูบรรยากาศองคการในดานตางๆดังกลาวท่ีนอยกวา 
กกกกกกกกอรปภากร  รัตนหิรัญกร (2542 : บทคัดยอ)  ศึกษาถึงความพึงพอใจในการทํางาน และ
ความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา การมีสวนรวมใน
การบริหารบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคการ เพศ 
สถานภาพการสมรส และระยะเวลาในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
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กกกกกกกกวรนุช  ทองไพบูลย (2543 : บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ืองบรรยากาศองคการ และความผูกพัน
ตอองคการของพนักงาน บริษัท นิปปอนเพนต (ประเทศไทย) จํากัด พบวา บรรยากาศองคการที่
เอ้ืออํานวยตอการทํางาน ความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง และบรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ซ่ึงแสดงวาถาบรรยากาศภายในองคการยิ่งดี
มากข้ึน ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการสูงข้ึน พรอมท่ีจะทุมเทความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงานเพ่ือความสําเร็จขององคการ 
กกกกกกกกวิชาญ  สุวรรณรัตน (2543 :  บทคัดยอ) ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการ
ทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานฝายปฏิบัติการบิน บริษัท การบินไทย จํากัด
(มหาชน) พบวา พนักงานฝายปฏิบัติการบิน มีคุณภาพชีวิตการบินอยูในระดับปานกลาง และยัง
พบวา พนักงานฝายปฏิบัติการบินท่ีตําแหนงงาน และรายไดท่ีแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ
โดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 สวนระยะเวลาในการทํางานท่ีแตกตาง
กันมีความผูกพันตอองคการ โดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และระดับ
การศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 และยังพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ เทากับ 0.516 
กกกกกกกกสกาวรัตน  อินทุสมิต (2543 : บทคัดยอ)  ศึกษาถึง การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความ
ผูกพันตอองคการ และความตั้งใจท่ีจะลาออกจากพนักงาน โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง คือ พนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยมีการรับรู
วัฒนธรรมองคการอยูในระดับสูงมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง มีความต้ังใจท่ีจะลาออก
ในระดับตํ่า และยังพบวาการรับรูวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ (R = 0.755) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 โดยพบวาความเหล่ือมลํ้าของอํานาจมี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ (R = 0.355) การหลีกเล่ียง ความไมแนนอน ความ
เปนปจเจกนิยม ความเปนกลุมนิยม ความเปนชาย และความเปนหญิง มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการ (R = 0.537, 0.531, 0.632, 0.838 ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.001 และความผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธทางลบ กับความตั้งใจท่ีจะลาออก (R = 
0.214) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
 อําพร  เชาวะพานิช (2543 : บทคัดยอ)  ทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอ
องคการของแรงงานฝมือในอุตสาหกรรมตัดเส้ือสําเร็จรูป ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
พบวา แรงงานฝมือในอุตสาหกรรมตัดเย็บเส้ือผาสําเร็จรูปมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมอยู
ในระดับปานกลาง และจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคลในดานเพศ อายุ 
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มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยเพศชายมีความผูกพันตอองคการมากกวาเพศหญิง
และแรงงานฝมือท่ีเร่ิมทํางานต้ังแตอายุ 18 ป เม่ือมีอายุเพิ่มข้ึน ความผูกพันตอองคการจะลดลง
จนกระท่ังมีอายุ 31 ปข้ึนไปจึงจะมีความผูกพันเพิ่มข้ึน สําหรับปจจัยลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และ
ความรูสึกท่ีดีของบุคคลตอองคการที่เกิดจากการทํางานในองคการทุกปจจัยศึกษาซ่ึงไดแก งานท่ีทา
ทาย ความเขาใจในกระบวนการของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร การรับทราบการปอนกลับ
ของผลการปฏิบัติงาน ความคาดหวังในโอกาสกาวหนาในการทํางาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ
ตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งพิงได และความรูสึกวาองคการเปนประโยชนตอสังคม มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
กกกกกกกกสมพร  อนศรี (2541 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ
ของขาราชการตํารวจในสังกัดสํานักงานตํารวจภูธรภาค 7 จํานวนท้ังส้ิน 387 คน พบวา ขาราชการ
ตํารวจสวนใหญมีลักษณะของงานท่ีปฏิบัติดี มีประสบการณท่ีดีในงาน มีบรรยากาศองคการที่ดี มี
ความพึงพอใจในการทํางานสูง และมีความผูกพันตอองคการสูง สวนผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ คือปจจัยดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความมี
อิสระในงาน ความหลากหลายในงาน และความประจักษในงาน ปจจัยดานประสบการณในงาน 
ไดแก ความรูสึกของกลุมตอองคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความคาดหวังท่ี
ไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งพิงได และความรูสึกวาองคการมี
ช่ือเสียง ปจจัยดานบรรยากาศขององคการ ไดแก การติดตอส่ือสารในองคการ ความอบอุนใน
องคการ และความขัดแยงในองคการ  
กกกกกกกกจิระชัย  ยมเกิด (2549 : บทคัดยอ) ศึกษาถึงความผูกพันของพนักงานบริษัทลานนา
เกษตรอุตสาหกรรม จํากัด โดยเก็บขอมูลจากพนักงานท่ีปฏิบัติงานจํานวน 191 คน โดย
แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 
คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน ผลการศึกษา พบวา 
พนักงานบริษัทลานนาเกษตรอุตสาหกรรม จํากัด มีความผูกพันตอองคการ โดยรวมอยูในระดับสูง 
มีปจจัยท่ีแสดงถึงความผูกพันตอองคการในดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลา ความเต็มใจท่ีจะทุมเท
ความพยายามอยางมาก เพื่อประโยชนขององคการ อยูในระดับสูง แตความปรารถนาอยางแรงกลา
ท่ีจะคงไวความเปนสมาชิกภาพขององคการ อยูในระดับปานกลาง สําหรับปจจัยท่ีมีผลตอความ
ผูกพันตอองคการในดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับระดับความ
ผูกพันตอองคการ สวนเพศ อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน รายได หรือเงินเดือนท่ีไดรับ และตําแหนง
หรือลักษณะงานท่ีปฏิบัติงานอยู ไมมีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคการ ปจจัยใน
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ
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ของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันตอองคการ เชนเดียวกับปจจัยในดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความรูสึก
วาตนเองมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับ
ผลตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ ท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการ 
กกกกกกกกรัชดาพร  รองเสียง (2549 : บทคัดยอ) ศึกษาถึงระดับความผูกพันของพนักงานตอ
องคการ บริษัท ซันยางอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด กลุมตัวอยาง จํานวน 270 คน ใชแบบสอบถาม
เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี รอยละ 
คาเฉล่ีย และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน ผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัท ซันยาง
อุตสาหกรรมอาหาร จํากัด มีความผูกพันตอองคการ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยปจจัยท่ี
แสดงถึงความผูกพันตอองคการในดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลา ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความ
พยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความ
เปนสมาชิกภาพขององคการ อยูในระดับปานกลางทุกดาน สวนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอ
องคการในดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในบริษัท
ฯ รายไดหรือเงินเดือนท่ีไดรับ และหนวยงานหรือแผนกท่ีปฏิบัติงานอยูมีความสัมพันธกับระดับ
ความผูกพันตอองคการ ในขณะท่ีสถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอ
องคการ ปจจัยในดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของ
งาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการเชนเดียวกับปจจัยในดานประสบการณในงานท่ี
ปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งพาได 
ความคาดหวังท่ีจะไดรับผลตอบสนองจากองคการ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน และองคการ ท่ีมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการเชนกัน 
กกกกกกกกพัชราภรณ  ศุภม่ังมี (2548 : บทคัดยอ) ศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการ : 
กรณีศึกษาบริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด มหาชน (ศูนยกระจายสินคาจังหวัดเชียงใหม) มีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาความผูกพันของพนักงาน  กลุมตัวอยาง จํานวน 70 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา
ประกอบดวยแบบสอบถามขอมูลท่ัวไป แบบวัดความพึงพอใจในงาน และแบบวัดความผูกพันตอ
องคการ ขอมูลท่ีไดนํามาวิเคราะหหาคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน ผลการศึกษาพบวา 1. พนักงานมีความพึงพอใจในงาน
โดยรวมอยูในระดับมาก) คาเฉล่ีย = 3.79   2. พนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับ
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มาก (คาเฉล่ีย = 3.62) และ 3. ความพึงพอใจในงานของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความ
ผูกพันท่ีมีตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01(r = .408) 
กกกกกกกกสุรารักษ   ศักดิ์ธรรมเจริญ (2549 : บทคัดยอ)  ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพัน
องคกรของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ในดานปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน และ
ประสบการณในงาน กลุมตัวอยางจํานวน 300 คน และทําการประมวลผลขอมูลโดยใชสถิติเชิง
พรรณนา ไดแก คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
ผลการศึกษาพบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมในระดับมาก สําหรับปจจัยสวนบุคคล
ท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคกรในแก อายุ รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และอายุในการ
ทํางาน สวนเพศ สถานภาพการสมรส และระดับการศึกษาไมมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคกร 
สําหรับปจจัยในดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคกร ไดแก ความมี
อิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และ
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคลอ่ืน สําหรับปจจัยในดานประสบการณในงานท่ีมีอิทธิพลตอ
ระดับความผูกพันองคกร ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร ความรูสึกวาองคกรเปนท่ี
พึ่งพาได ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากองคกร และทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน และองคกร 
กกกกกกกกอัมพวัน  สุวรรณพรหม (2549 : บทคัดยอ) การศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ซี .พี .ดี .ชีทบอรด จํากัด เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของ
พนักงานตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล และความพึงพอในในงาน  ประชากรที่ศึกษาในคร้ังนี้
จํานวน 100 คน โดยเครื่องมือท่ีใชในการศึกษาประกอบดวยแบบสอบถามขอมูลท่ัวไป แบบวัด
ความพึงพอใจในงาน และแนววัดความผูกพันตอองคการ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 
ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คามัธยฐาน และการวิเคราะหความแปรปรวน
(ANOVA) และการทดสอบคาที(t-test) จากผลการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโดยรวม อยูในระดับปานกลาง และเม่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ตามสมมติฐาน พบวา พนักงานท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา และอายุงานท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการไมแตกตางกัน ในขณะท่ีพนักงานท่ีมีระดับเงินเดือน และความพึงพอใจในงานท่ีแตกตาง
กัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ (p<0.01) 
กกกกกกกกมาทรีอี และเจมส (Mathieeu andJames อางถึงในบุษยาณี  จันทรเจริญสุขุม 2538 : 39)  
ทําการศึกษาองคประกอบท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการของพนักงานขับรถประจําทาง 194 
คน และ วิศวกร 220 คน โดยการศึกษาองคประกอบดานตางๆ คือ  1) ลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
เพศ ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพการสมรส จํานวนบุตร  2) ความตึงเครียดทางบทบาท 
ไดแก ความขัดแยง และความคลุมเครือในบทบาท  3) ลักษณะของงานท่ีพัฒนาศักยภาพ ไดแก งาน
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ท่ีมีเนื้อหาเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน งานท่ีมีความหลากหลาย งานท่ีปฏิบัติมีอิสระในการดําเนินการ มี
โอกาสทราบผลตอบรับ และไดปฏิสัมพันธผูอ่ืน 4) ความภูมิใจในองคการท่ีทํางานอยู 5) ความตึง
เครียดในงานวัดจากลักษณะท่ีเส่ียงตอสุขภาพขีดระดับงานท่ีมีผลกระทบตอความผาสุก และ
สุขภาพของพนักงาน และ 6) การบริหารงานวัดจากการใหพนักงานมีโอกาสรวมตัดสินใจ การแบง
สรรขอมูลจากฝายบริหารสูพนักงาน และการปฏิบัติตอพนักงานดวยความยุติธรรม ผลการศึกษา
พบวา สําหรับกลุมพนักงานขับรถประจําทาง องคประกอบท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ ไดแก ลักษณะงานท่ีพัฒนาศักยภาพ ความภูมิใจในองคการ อายุงาน และลักษณะ
การบริหาร  สวนองคประกอบท่ีมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ  ไดแก 
ความเครียดทางบทบาท  และความเครียดในงาน  ขณะที่เพศ  และสถานภาพการสมรส ไมมี
ความสัมพันธแตอยางใด สําหรับกลุมวิศวกร ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ คือ ลักษณะงานท่ีพัฒนาศักยภาพ และการประเมินอยางเปนธรรมของผูบังคับบัญชาแตอายุ
งาน และระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 



46 

บทท่ี 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
กกกกกกกกการศึกษาความผูกพันของบุคลากรตอหนวยงานราชการ กรณีศึกษากรมชลประทาน                            

มีข้ันตอนในการดําเนินการวิจัยดังตอไปนี้ 
กกกกก 1. การออกแบบการวิจัย 

กก 2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

กกก 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

กกกกก 4. การวัดตัวแปร 

กกกกก 5. การสรางแบบสอบถาม 

กกกกก 6. วิธีวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

กกกกกกกก7. สรุป 

 
1.  การออกแบบการวิจัย 
กกกกกกกการวิจัยครั้งนี ้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชบุคลากรกรม
ชลประทาน  สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ เปนหนวยวิเคราะห ดําเนินการวิจ ัยตาม
กระบวนการวิจัย และระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื ่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว   
 
2.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

กกกกกกก 2.1 ประชากร 

กกกกกกก ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้   คือ  บุคลากรกรมชลประทานสวนกลาง ซ่ึงมี 8 สํานัก 
คือ สํานักงานเลขานุการกรม สํานักบริหารโครงการ สํานักพัฒนาโครงสรางและระบบบริหารงาน
บุคคล สํานักสํารวจดานวิศวกรรมและธรณีวิทยา สํานักออกแบบวิศวกรรมและสถาปตยกรรม 
สํานักอุทกวิทยาและบริหารน้ํา  สํานักโครงการขนาดใหญ  และสํานักงานจัดรูปท่ีดินกลาง โดยมี
บุคลากรท้ังส้ิน 595 คน แบงตามสํานักไดตามตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี 2  จํานวนประชากรของการวิจัย 

กกกก  

 2.2  กลุมตัวอยาง 
กก  2.2.1  จํานวนตัวอยาง 
กกกกกกกก ผูวิจัยหาจํานวนตัวอยางจากสูตรการหาจาํนวนตัวอยางของTaro Yamane (อางถึงใน 

 ดร.สุธรรม  รัตนโชติ 2551   : 101) โดยกําหนดระดับความเช่ือม่ันท่ี 95% ไดตัวอยางจํานวน 239 
คน ดังนี้ 

 
กกกกกกกก  n              =            N 

1+Ne2 
 

กกกกกกกก โดย n = จํานวนขนาดของตัวอยาง 
 กกกกกกก N = จํานวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชในการวิจัย 
 กกกกกกก e = ความผิดพลาดท่ีสามารถยอมรับได คือ 0.05 
 
 
 

ลําดับ สํานัก จํานวนบุคลากร (คน) 
1 สํานักงานเลขานุการกรม  57 
2 สํานักบริหารโครงการ  75 
3 สํานักพัฒนาโครงสรางและ 

ระบบบริหารงานบุคคล  
72 

4 สํานักสํารวจดานวิศวกรรมและธรณีวิทยา  62 
5 สํานักออกแบบวิศวกรรม 

และสถาปตยกรรม  
85 

6 สํานักอุทกวิทยาและบริหารน้ํา  76 
7 สํานักโครงการขนาดใหญ  89 
8 สํานักงานจัดรูปท่ีดินกลาง  79 

รวม 595 
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  n              =                    595 
1+595(0.05)2 

  n             =            239 
 
  ดังนั้น  ตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ มีจํานวนท้ังส้ิน 239 คน  ซ่ึงสามารถกําหนด
ขนาดตัวอยางในแตกลุมโดยสัดสวนไดตามตารางท่ี 3 
 

ตารางท่ี 3  กลุมตัวอยางของการวิจัย 

 
กกกกกก  2.2.2  การสุมตัวอยาง 
กกกกกก  เนื่องจากกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ บุคลากรกรมชลประทาน จึงใชวิธีการสุม
ตัวอยางแบบการสุมอยางเปนระบบ (Systematic Sampling)  ประกอบดวยการสุมตัวอยางแบบ
แบงกลุม  (Cluster Sampling) โดยแบงประชากรออกเปน 8 สํานัก ไดแก สํานักงานเลขานุการกรม  
สํานักบริหารโครงการ  สํานักพัฒนาโครงสรางและระบบบริหารงานบุคคล  สํานักสํารวจดาน
วิศวกรรมและธรณีวิทยา  สํานักออกแบบวิศวกรรมและสถาปตยกรรม  สํานักอุทกวิทยาและบริหาร
น้ํา  สํานักโครงการขนาดใหญ  และสํานักงานจัดรูปท่ีดินกลาง  แลวหาจํานวนตัวอยางไดตาม   

ลําดับ สํานัก 
จํานวนบุคลากร
หนวย : คน 

กลุมตัวอยาง 

1 สํานักงานเลขานุการกรม  57 23 
2 สํานักบริหารโครงการ  75 30 
3 สํานักพัฒนาโครงสรางและ 

ระบบบริหารงานบุคคล  
72 29 

4 สํานักสํารวจดานวิศวกรรมและธรณีวิทยา  62 25 
5 สํานักออกแบบวิศวกรรม 

และสถาปตยกรรม  
85 34 

6 สํานักอุทกวิทยาและบริหารน้ํา  76 30 
7 สํานักโครงการขนาดใหญ  89 36 
8 สํานักงานจัดรูปท่ีดินกลาง  79 32 

รวม 595 239 
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ตารางท่ี 3  ท่ีกลาวแลวขางตน  และสุมตัวอยางโดยวิธีสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) 
โดยวิธีการจับสลากไดตัวอยางตามสัดสวนของจํานวนประชากรท้ังหมด กับจํานวนตัวอยางในแต
ละกลุม 
 
3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

กกกกกกกก3.1 ขอมูลปฐมภูมิ  

กกกกกก  3.1.1  ผูวิจัยประสานงานข้ันตนกับกรมชลประทาน เพื่อขออนุญาตทําการวิจัยคร้ังนี้ 
กก  3.1.2  ขอรับหนังสือประสานงานอยางเปนทางการจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย
ศิลปากร เพื่อขอรับการสนับสนุนในการทําวิจัยจากกรมชลประทาน 
กกกก  3.1.3  นําหนังสือขอรับการสนับสนุนสงใหแกกรมชลประทาน    และนัดหมายหวง
เวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล ตามท่ีกรมชลประทานเห็นควร 
กกกกกกกกกกกก3.1.4  ทําการรวบรวมความคิดเห็นของกลุมเปาหมายดวยแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน 
กกกกก 3.2 ขอมูลทุติยภูมิ    โดยการรวบรวมขอมูลท่ีเกี่ยวของกับทฤษฎี และแนวความคิดเกี่ยวกับ
ความผูกพันตอองคกร และเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของ จากเอกสารของทางราชการ  งานวิจัย  วิทยานิพนธ
และเอกสารอื่น  ๆ  จากหองสมุดของมหาวิทยาลัยศิลปากร  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร และเปดหาขอมูลในอินเทอรเน็ต และเว็บไซตตาง 
 
4.  การวัดตัวแปร 

กกกกกกกกตัวแปรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้  แบงเปน 2 ประเภท ประกอบดวย ตัวแปรอิสระ และ          
ตัวแปรตาม  ดังนี้ 
กกกกกกกก 4.1  ตัวแปรอิสระ  เปนตัวแปรเกี่ยวกบัสถานภาพทางประชากร สถานภาพทางเศรษฐกจิ  

สถานภาพทางสังคม และสถานภาพการทํางาน ดังนี้ 
กกกกกกก  4.1.1 สถานภาพทางประชากร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณทํางาน คือ 
 กก เพศ วัดตามมาตรานามบัญญัติ  (nominal scale) โดยแบงออกเปน  เพศชาย  และเพศ
หญิง 
กกกกกกกกกก อายุ วัดตามมาตราอันดับ (ordinal scale) โดยแบงออกเปน 4 ชวงอาย ุคือ 20 – 30 ป, 
31- 40 ป , 41- 50 ป  และ 51 – 60  ป 
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กกกก  ระดับการศึกษา วัดตามมาตราอันดับ  (ordinal scale) โดยแบงออกเปน  5  ระดับ คือ 
มัธยมศึกษาตอนปลาย   /ปวช , อนุปริญญา   /ปวส , ปริญญาตรีหรือเทียบเทา, ปริญญาโท และปริญญา
เอก 
กกกกกก  ประสบการณทํางาน วัดตามมาตราอันตรภาค (interval scale) โดยแบงออกเปน 6 
ชวง คือ ไมเกิน 5 ป, 6 – 10 ป, 11 – 15 ป, 16 – 20 ป, 21 – 25 ป และ26 ปข้ึนไป 
กก  4.1.2 สถานภาพทางเศรษฐกิจ ประกอบดวย  เงินเดือน และลักษณะการจางงาน คือ 
ก  เงินเดือน วัดตามมาตราอันตรภาค (interval scale) โดยแบงออกเปน 6 ชวง คือ ตํ่า
กวา  5,000 บาท, 5,001 – 10,000 บาท, 10,001 – 15,000 บาท, 15,001 – 20,000 บาท, 20,001 – 
25,000 บาท และ25,001 บาทข้ึนไป 
  ลักษณะการจางงาน วัดตามมาตรานามบัญญัติ (nominal scale) โดยแบงออกเปน 
ขาราชการ พนักงานราชการ ลูกจางประจํา และลูกจางช่ัวคราว 
ก  4.1.3 สถานภาพทางสังคม ประกอบดวย สังกัดหนวยงาน บรรยากาศองคกร 
กกกกกกกกกกกสังกัดหนวยงาน วัดตามมาตรานามบัญญัติ (nominal scale) โดยแบงออกเปน 8 
สํานัก/กอง ไดแก สํานักงานเลขานุการกรม สํานักบริหารโครงการ สํานักพัฒนาโครงสรางและ
ระบบบริหารงานบุคคล สํานักสํารวจดานวิศวกรรมและธรณีวิทยา สํานักออกแบบวิศวกรรมและ
สถาปตยกรรม สํานักอุทกวิทยาและบริหารน้ํา สํานักโครงการขนาดใหญ และสํานักงานจัดรูปท่ี  
ดินกลาง 
กกกกกกก  บรรยากาศองคกร วัดตามมาตราอันตรภาค (interval scale) แบงออกเปน  3 ชวง 
ไดแกไดแก มาก ปานกลาง และนอย 
กกกกกกก  4.1.4 สถานภาพการทํางาน ประกอบดวย ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และความพึงพอใจ
ในการทํางาน คือ 
กกก  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ วัดตามมาตรานามบัญญัติ (nominal scale) โดยแบงออกเปน 
งานบริหาร งานจัดการ งานบริการ และงานสนับสนุน 
กกกกกกกก  ความพึงพอใจในการทํางาน วัดตามมาตราอันตรภาค (interval scale) โดยแบง
ออกเปน 3 ชวง ไดแก  มาก  ปานกลาง  และนอย  
กกกกก 4.2. ตัวแปรตาม  เปนตัวแปรท่ีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร ไดแก ความผูกพันดาน
ความรูสึก  ความผูกพันตอเนื่อง  และความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม ใชการวัดตามมาตรา
ระดับอันตรภาค (interval scale) โดยมีลักษณะเปน Rating Scale โดยจัดลําดับคะแนนเปน   5  ระดับ 
คือ 5 = เห็นดวยอยางยิ่ง, 4 = เห็นดวยมาก, 3 = เห็นดวยปานกลาง, 2 = ไมเห็นดวย และ 1 = ไมเห็น
ดวยอยางยิ่ง 
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5.  การสรางแบบสอบถาม 

กกกกกกกกการศึกษาคร้ังนี้รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ซ่ึงมีลักษณะเปนคําถามแบบปลาย
ปดเปนสวนใหญ และมีคําถามปลายเปดบางโดยเฉพาะการแสดงความคิดเห็นในตอนทาย 
แบบสอบถามประกอบดวย คําถามเกี่ยวกับตัวแปรตามลําดับ ดังนี้ 

ก 5.1  การหาความแมนตรงของแบบสอบถาม 
กกกกกกกกเม่ือสรางแบบสอบถามเสร็จแลวไดนําไปหาความแมนตรงตามเนื้อหา   (Content 
Validity) กับผูเช่ียวชาญในการวิจัยของกรมชลประทาน 3 คน ใหคะแนนความแมนตรงเปน 5 4 3 2 
หรือ 1 เปนรายตัวแปร และนําคะแนนเฉล่ียของแตละตัวแปรมาใหความหมาย โดยใชมาตรฐาน
ความแมนตรงตามตารางท่ี 4 ไดความแมนตรงท้ังหมด 93.4 % และเปนรายตัวแปรตามตารางท่ี 4 

ตารางท่ี 4   ผลการหาคาความแมนตรงตามเน้ือหาการวิจัย 

ระดับความแมนตรง 
คําถาม/ตัวแปร 

1  2 3 คาเฉลีย่ รอยละ ความหมาย 

1. ความแมนตรงเนื้อหาโดยรวม  5  4  5 4.67 93.4 แมนตรงมากท่ีสุด 

2. ความแมนตรงตามรายตัวแปร         

สถานภาพทางประชากร 
     2.1  เพศ 5 5 5 5.00 100 แมนตรงสมบูรณ 

     2.2  อายุ 5 4 5 4.67 93.4 แมนตรงมากท่ีสุด 

     2.3  ระดับการศึกษา 5 4 5 4.67 93.4 แมนตรงมากท่ีสุด 

     2.4  ประสบการณทํางาน 5 4 3 4.00 80 แมนตรงมาก 

สถานภาพทางเศรษฐกิจ 
     2.5 เงินเดือน 5 3 3 

 
3.67 

 
73.4 แมนตรงมาก 

     2.6 ลักษณะการจางงาน 5 4 4 4.33 86.6 แมนตรงมากท่ีสุด 

สถานภาพทางสังคม 
     2.7 สังกัดหนวยงาน 5 3 3 

 
3.67 73.4 แมนตรงมาก 

     2.8 บรรยากาศขององคกร 5 3 3 3.67 73.4 แมนตรงมาก 
สถานภาพการทํางาน 
     2.9 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 3 4 4 

 
3.67 

 
73.4 แมนตรงมาก 

     2.10 ความพึงพอใจในการทํางาน 5 4 3 4.00 80 แมนตรงมาก 
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ตารางท่ี 4  ตอ 

ระดับความแมนตรง 
คําถาม/ตัวแปร 

1  2 3 คาเฉล่ีย รอยละ ความหมาย 

     2.11 ระดับความผูกพนัตอองคกร 
              - ความผูกพันดานความรูสึก 4 3 4 

 
3.67 73.4 แมนตรงมาก 

     2.12  ระดับความผูกพนัตอองคกร 
             - ความผูกพันตอเนือ่ง 4 3 5 

 
4.00 80 แมนตรงมาก 

     2.13 ระดับความผูกพนัตอองคกร 
             - ความผูกพันท่ีเกดิจาก    
               ปทัสถานของสังคม 

4 
 

3 
 

5 
 

 
4.00 

 
80 
 

แมนตรงมาก 
 

 
หมายเหตุ   :   (1)   1, 2, 3   หมายถึง  ผูเช่ียวชาญ 
                       (2)   ใชวิธีการหาความแมนตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
สรุป           :   ความแมนตรงตามเนื้อหาโดยรวม = 93.4 % มีความแมนตรงมากท่ีสุด 
 
กกกกกกกก5.2  การหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
กกกก นําแบบสอบถามไปถามบุคลากรในกรมชลประทานจํานวน  30 คน  และนํา
แบบสอบถามหาความเช่ือม่ันโดยเฉพาะในสวนท่ีเปนตัวแปรตาม หรือการวัดระดับความผูกพัน 
โดยใชวีการหาสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ันภายใตของ Cronbach ไดความเช่ือม่ันโดยรวม 0.810 และ
ความเช่ือม่ันเปนรายขอตามตารางท่ี 5 

ตารางท่ี 5  ผลการหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

ความผูกพัน คา Alpha 

ความผูกพันดานความรูสึก 
1. เมื่อไดรับมอบหมายงานอยางใดอยางหน่ึงทานจะทุมเทใหกับงานนั้นอยางเต็มท่ี 

 
.801 

2. ทานรูสึกมั่นคง เม่ือไดเปนสมาชิกขององคกรนี้ .796 

3. ทานภูมิใจและยินดีท่ีจะบอกใครๆวาทานเปนสมาชิกคนหน่ึงขององคกรนี ้ .798 

4. ทานรูสึกวาเงินเดือน สวัสดิการตางๆ ท่ีทานไดรับเหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน
ของทาน 

.796 
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ตารางท่ี 5 (ตอ) 

ความผูกพัน คา Alpha 

5. ทานคิดวาหัวหนาใหความสนใจ หรือยอมรับความคิดเห็นของทาน .793 

6. ทานเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร .800 

7. ทานพรอมเสมอท่ีจะทําทุกอยางเพ่ือความกาวหนาขององคกร .806 

8. เมื่อไดรวมงานกับกรมชลประทาน ทานยิ่งรูสึกผูกพันตอองคกรมากข้ึน .803 
9. การปฏิบัติของหนวยงานตอตัวทาน ทําใหทานมีความรูสึกวาตนเองเปน
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคา 

.796 
 

ความผูกพันตอเนื่อง 
1.ทานจะทํางานกับองคกรนี้ตลอดไปตราบเทาท่ีองคกรยังดํารงอยู 

 
.810 

2. ถึงแมวาจะไดรับมอบหมายงานใหมท่ียังไมเคยทํามากอนแตทานก็สามารถนํา
แนวทางในการปฏิบัติงานแบบเดิมมาใชไดอยางเหมาะสม 

.802 
 

3. ทานไดทุมเท และเสียสละในการทํางานใหกับองคกรอยางเต็มความสามารถ .807 
4. ทานไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงานทุกครั้งท่ีขอความชวยเหลือ .800 
5. ทุกคนในทีมงานตางยอมรับความคิดเห็นของกันและกันเพื่อเปนประโยชนตอ
งานท่ีจะออกมา 

.799 
 

6. ถาแมทานมีโอกาสเปลี่ยนงานท่ีใหคาตอบแทนสูงกวาทานจะยังคงเลือกทํางาน
กับองคกรนี้ตอไป 

.832 
 

7. ทานต้ังใจจะทํางานกับองคกรนี้จนเกษียณอาย ุ .813 
8. ทานถูกยายจากฝายท่ีอยูเดิมไปทํางานอีกฝายหนึ่ง ทานคิดวาคงไมมีผลกระทบตอ
การทํางานแตอยางใด 

.801 
 

9. กรมชลประทานเปนองคกรท่ีดีท่ีสุด สําหรับการเลือกทํางานดวย .806 

ความผูกพันที่เกิดจากปทัสถานของสังคม  
1. ทานมักจะพูดถึงองคกรใหเพ่ือนฟงเสมอวาเปนองคกรท่ีนาทํางานดวย 

 
.810 

2. ผูบังคับบัญชาแสดงออกใหเห็นวาทานเปนผูหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอการทํางาน .800 
3. งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีมีผลตอความสําเร็จขององคกร .805 
4. การบริหารงานแบบมีสวนรวมของหนวยงานของทานทําใหทานพึงพอใจ .805 
5. เมื่อมีบุคคลกลาวถึงองคกรอยางเสียหายทานจะรีบช้ีแจงกลาวแกทันที .803 
6. ทานเห็นดวยกับนโยบายการดําเนินงานขององคกร .803 
7. ทานคิดวาปญหาขององคกรเปนเรื่องท่ีบุคลากรทุกคนตองรวมมือแกไข .807 
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  ตารางท่ี 5  ตอ 

ความผูกพัน คา Alpha 
8. ทานคิดวาทานควรไดรับการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงสูงกวาท่ีเปนอยูในขณะนี้
หากพิจารณาจากผลงานแลว 

.809 
 

9. ทานคิดวานโยบายการบริหารงานบุคคลของกรมชลประทานเปนไปอยางมีระบบ 
และมีหลักเกณฑ 

.810 
 

10. ทานยอมรบัและยินดีปฏิบัติตามคานิยม เชน เรื่องการประหยัดไฟ โดยการปดไฟ 
เครื่องปรับอากาศในตอนพักเท่ียงเปนเวลา 1 ช่ัวโมง 

.814 
 

11. ทานคิดวาหนวยงานของทานดําเนินงานสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีต้ังไว .806 
12. ในหนวยงานของทานใหความชวยเหลอืเกื้อกูลกันในการทํางาน .806 

รวม .810 
 

6.  วิธีวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

กกกกกกกก6.1  การวิเคราะหขอมูล  เม่ือไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจากกลุมตัวอยาง  ผูวิจัยได
นํามาทําการวิเคราะห ตามลําดับข้ันตอน ดังตอไปนี้ 
กกกกกกกกกก 6.1.1  รวบรวมขอมูลท้ังหมดมาทําการตรวจสอบทีละแบบสอบถาม  เพื่อพิจารณา
ความถูกตองของคําตอบในแตละประเด็น  พรอมท้ังทําการกําหนดรหัส  เพื่อนํามาใชในการคํานวณ
ทางสถิติ  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป Statistic Package for Social Science – SPSS  
กกกกกก  6.1.2  นําผลการคํานวณมาสรางตาราง  ทําการอานคาและวิเคราะหผล 
กกกกกกกกกกกก6.1.3  อภิปรายผลของขอมูลท่ีไดรับ  เพื่อนําไปสูการพิจารณาหาขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับการปรับปรุงระดับความผูกพันของบุคลากรตอหนวยงานราชการตามวัตถุประสงคของการ
วิจัย 
กกกกกกกก6.2  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
กกกกกกกกกกก6.2.1 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลเชิงบรรยาย (Descriptive  Analysis)  ไดแก 

คาความถ่ี    คารอยละ  คาเฉล่ีย ( X ) ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation,S.D.)  คามัธยฐาน 

(median)  และคาฐานนิยม (mode)  
กกกกกกกกกกก6.2.2 สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมุติฐาน โดยใชคา  t-test และ  F-test ในรูปของการ
วิเคราะหความแปรปรวน (analysis of variance, ANOVA)  เพื่อทดสอบสมมติฐาน“ความแตกตาง” 
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กกกกกกกกกกก6.2.3 การสรางตัวแบบความสัมพันธระหวางตัวแปร   โดยใชตัวแบบการถดถอยเชิง
เสนตรงพหุคูณ (Multiple  Linear  Regression) เพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ และ
ตัวแปรตามในเชิงเหตุผล (cause – effect relation) 
กกกกกกกกกกก6.2.4 เกณฑท่ีใชในการแปลความหมายขอมูลของตัวแปรตาม  ผลการวิเคราะห

ขอมูลใช คาเฉล่ีย วิธีการแปลผลแบบทดสอบสวนนี้ไดคาเฉล่ีย ( X ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation,S.D.)  เปนดัชนีในการแบงระดับการประเมินซ่ึงกําหนดเปน 5 ระดับ และ ใน
แตละระดับมีคาพิสัยท่ีไดจากการคํานวณจากสูตร ดังนี้ 

  พิสัย = คะแนนสูง – คะแนนตํ่าสุด 
 
 
  พิสัย = 5 – 1 

 
  พิสัย = 0.80 

 จึงวิเคราะหชวงของคะแนนและความหมายไดดังนี้ 
   คะแนนระหวาง 4.21-5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
   คะแนนระหวาง 3.41-4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
   คะแนนระหวาง 2.61-3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
   คะแนนระหวาง 1.81-2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอย 
   คะแนนระหวาง 1.00-1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด 
 
 สมมติฐานการวิจัย 

 การวิจยัคร้ังนีมี้สมมติฐานการวิจัย 10 ขอ คือ 
 สมมติฐานท่ี 1  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามเพศ 
 สมมติฐานท่ี 2  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามอายุ 
 สมมติฐานท่ี 3  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามระดับการศึกษา 
 สมมติฐานท่ี 4  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามประสบการณทํางาน 
 สมมติฐานท่ี 5  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามเงินเดือน 
 สมมติฐานท่ี 6  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามลักษณะการจางงาน 

จํานวนช้ัน 

5 
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 สมมติฐานท่ี 7  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน 
 สมมติฐานท่ี 8  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามบรรยากาศองคกร 
 สมมติฐานท่ี 9  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
 สมมติฐานท่ี 10  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามความพึงพอใจในการทํางาน 

 ขอจํากัดในการวิจัย 
กกกกกกกกการวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาตามหลักสูตรวิทยาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน
มหาบัณฑิต มีขอจํากัดในดานระยะเวลา จึงทําใหผูวิจัยศึกษาไดเฉพาะในหนวย 8 สํานัก คือ 
สํานักงานเลขานุการกรม สํานักบริหารโครงการ สํานักพัฒนาโครงสรางและระบบบริหารงาน
บุคคล สํานักสํารวจดานวิศวกรรมและธรณีวิทยา สํานักออกแบบวิศวกรรมและสถาปตยกรรม 
สํานักอุทกวิทยาและบริหารน้ําสํานักโครงการขนาดใหญ และสํานักงานจัดรูปท่ีดินกลางง ซ่ึงมี
บุคลากรทั้งส้ิน 595 คน และถือวาเปนกรณีศึกษาของการศึกษาความผูกพันของบุคลากรตอ
หนวยงานราชการ 
 
7.  สรุป 
กกกกกกกกการวิจัยเร่ือง ความผูกพันของบุคลากรตอหนวยงานราชการ : กรณีศึกษากรม
ชลประทานคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคคือ   1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรตอกรม
ชลประทาน  2. เพื่อศึกษาความแตกตางของระดับความผูกพันไปตามสถานภาพทางประชากร 
สถานภาพทางเศรษฐกิจ  สถานภาพทางสังคม  สถานภาพการทํางาน   3. เพื่อเสนอแนะแนวทางใน
การปรับปรุงความผูกพันของบุคลากรตอกรมชลประทานใหดียิ่งข้ึน  เปนการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey Research) จากบุคลากรกรมชลประทาน สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ซ่ึงมี
ประชากรท้ังส้ิน 595 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบการสุมอยางเปนระบบ (Systematic 
Sampling).ประกอบดวยการสุมตัวอยางแบบแบงกลุม  (Cluster Sampling) โดยแบงประชากร
ออกเปน 8 สํานัก แลวหาจํานวนตัวอยางไดตามตารางท่ี 3 ท่ีกลาวแลว และสุมตัวอยางโดยวิธีสุม
อยางงาย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับสลากไดตัวอยางตามสัดสวนของจํานวน
ประชากรท้ังหมด กับจํานวนตัวอยางในแตละกลุม และหาจํานวนตัวอยางโดยใชสูตรการหาขนาด
กลุมตัวอยางของ Taro Yamane (อางถึงใน   ดร.สุธรรม  รัตนโชติ 2551   : 101) ไดขนาดกลุม
ตัวอยางท้ังส้ิน 239 คน โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม

ขอมูล และใชคาสถิติความถ่ี คาสถิติรอยละ  คาเฉล่ีย ( X ) ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation, S.D.) คามัธยฐาน (median)  และคาฐานนิยม (mode) ในการบรรยายขอมูล และใชคา       
t-test  และ F-test ในรูปของการวิเคราะหความแปรปรวน (analysis of variance, ANOVA) ท่ีระดับ
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นัยสําคัญท่ี 0.05 เพื่อทดสอบสมมติฐานของ “ความแตกตาง” และใช (Multiple linear regression) 
ในการสรางตัวแบบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม 
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บทท่ี 4 
ผลการศึกษา 

กกกกกกกกในการศึกษาวิจัยเร่ือง “ความผูกพันของบุคลากรตอหนวยงานราชการ กรณีศึกษากรม
ชลประทาน” ผูศึกษาใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแบบสอบถาม 
(questionnaire) ในการเก็บรวบรวมขอมูล และมีบุคลากรของกรมชลประทานเปนตัวอยางท้ังส้ิน
239 คน ซ่ึงในสวนนี้เปนการนําเสนอผลการศึกษา โดยลําดบั ดังนี้ 
กกกกกกกกสวนท่ี 1  สถานภาพทางประชากร เศรษฐกิจ สังคม และการทํางานของกลุมตัวอยาง 
กกกกกกกกสวนท่ี 2  ระดับความผูกพันของบุคลากรตอกรมชลประทาน 
กกกกกกกกสวนท่ี 3  การทดสอบสมมติฐาน 
กกกกกกกกสวนท่ี 4 การวิเคราะหตัวแบบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม 
กกกกกกกกสวนท่ี 5 ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเพ่ิมเติมจากผูตอบแบบสอบถาม 
 

สวนท่ี 1  สถานภาพทางประชากร เศรษฐกิจ สังคม และการทํางานของกลุมตัวอยาง 
กกกกกกกกสถานภาพทางประชากร เศรษฐกิจ สังคม และการทํางาน ประกอบดวย ตัวแปรอิสระ
หลายตัว ดังนี้ สถานภาพทางประชากร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ
ทํางาน, สถานภาพทางเศรษฐกิจ ประกอบดวย เงินเดือน และลักษณะการจางงาน, สถานภาพทาง
สังคม ประกอบดวย สังกัดหนวยงาน และบรรยากาศองคกร, สถานภาพการทํางาน ประกอบดวย 
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และความพึงพอใจในการทํางาน ตามตารางท่ี 6 ดังตอไปนี้ 

ตารางท่ี 6  สถานภาพทางประชากร เศรษฐกิจ สังคม และการทํางานของกลุมตัวอยาง    

สถานภาพ จํานวน คารอยละ 
1.1  สถานภาพทางประชากร 

ชาย 
หญิง 

 
94 

145 

 
39.3 
60.7 

รวม 239 100.0 
อาย ุ

20 – 30 ป 
31 – 40 ป 

37 
42 

15.5 
17.6 
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ตารางท่ี 6 (ตอ)                                                                                                                                              

สถานภาพ จํานวน คารอยละ 
41 – 50 ป 
51 – 60 ป 

72 
88 

30.1 
36.8 

รวม 239 100.0 
ประสบการณทํางาน 
          ไมเกิน 5 ป 
          6 – 10 ป 
          11 – 15 ป 
          16 – 20 ป 
          21 – 25 ป 
          26 ป ข้ึนไป 

 
21 
33 
33 
41 
48 
63 

 
8.8 
13.8 
13.8 
17.2 
20.0 
26.4 

รวม 239 100.0 
   1.2  สถานภาพทางเศรษฐกิจ 
เงินเดือน 
          ตํ่ากวา 5,000 บาท 
          5,001 - 10,000 บาท 
          10,0001 – 15,000 บาท 
          15,001 – 20,000 บาท 
          20,001 – 25,000 บาท 
          25,001 บาทข้ึนไป 

 
 
1 
21 
37 
42 
84 
54 

 
 

0.4 
8.8 
15.5 
17.6 
35.1 
22.6 

รวม 239 100.0 

ลักษณะการจางงาน 
          ขาราชการ 
          พนักงานราชการ 
          ลูกจางประจํา 
          ลูกจางช่ัวคราว 

 
123 
14 
68 
34 

 
51.5 
5.9 
28.5 
14.1 

รวม 239 100.0 
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ตารางท่ี 6 (ตอ)           

สถานภาพ จํานวน คารอยละ 

   1.3  สถานภาพทางสังคม 
สังกัดหนวยงาน 
          สํานักงานเลขานุการกรม 
          สํานักบริหารโครงการ 
          สํานักอุทกวิทยาและบริหารน้ํา 
          สํานักงานจัดรูปท่ีดนิกลาง 
          สํานักสํารวจดานวิศวกรรมละธรณีวิทยา 
          สํานักโครงการขนาดใหญ 

สํานักพัฒนาโครงสรางและระบบ 
และบริหารบคุคล 

สํานักออกแบบวิศวกรรมและ 
สถาปตยกรรม 

 
 

23 
30 
30 
32 
25 
36 
29 
 

34 
 

 
 

9.6 
12.6 
12.6 
13.4 
10.5 
15.1 
12.1 

 
14.1 

 

รวม 239 100.0 

บรรยากาศองคกร 
          มาก 
          ปานกลาง 
          นอย 

 
97 
136 
6 

 
40.6 
56.9 
2.5 

รวม 239 100.0 

   1.4  สถานภาพการทํางาน 
ลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ
          งานบริหาร 
          งานดานจัดการ 
          งานดานบริการ 
          งานสนับสนุน 

 
 

60 
45 
39 
95 

 
 

25.2 
18.8 
16.3 
39.7 

รวม 239 100.0 
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ตารางท่ี 6 (ตอ) 

สถานภาพ จํานวน คารอยละ 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
          มาก 
          ปานกลาง 
          นอย 

 
90 
140 
9 

 
37.6 
58.6 
3.8 

รวม 239 100.0 

 
 จากตารางท่ี 6 แสดงสถานภาพทางประชากร เศรษฐกิจ สังคม และการทํางานของกลุม
ตัวอยาง 
 1.1  สถานภาพทางประชากร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ
ทํางาน 
กกกก เพศ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชายคือ 145 คนคิดเปน  
รอยละ 60.7 สวนเพศชายมีเพียง 94 คน คิดเปนรอยละ 39.3 ท้ังนี้เนื่องจากผูวิจัยไดทําการวิจัยเฉพาะ
สํานักในสวนกลางเทานั้น เพศชายสวนใหญจะปฏิบัติงานตามกรมชลประทานสวนภูมิภาค ซ่ึงงาน
สวนใหญของกรมชลประทานเปนงานดานวิศวกรรม จึงทําใหผลการวิจัยในคร้ังนี้พบวาจํานวน
ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย 
กกกก อายุ ผูตอบแบบสอบถามมีอายุระหวาง 51 - 60 ป จํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 36.8 
รองลงมาคืออายุระหวาง 41 – 50 ป จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 30.1 และผูตอบแบบสอบถามท่ีมี
อายุ 20 - 30 ป มีจํานวนนอยท่ีสุด คือ 37 คน คิดเปนรอยละ 15.5  จากผลการวิจัยพบวาอายุ 51- 60 ป 
มีจํานวนมากท่ีสุด เนื่องจากในอดีตบุคคลสวนใหญนิยมรับราชการ เพราะคิดวาการรับราชการเปน
อาชีพท่ีมีความมั่นคง แตปจจุบันอัตราการรับขาราชการมีอัตราลดลง และนิยมทํางานกับเอกชน
มากกวาการรับราชการ ซ่ึงเอกชนใหเงินเดือนมากกวา 
กกกกกกกระดับการศึกษา  ผูตอบแบบสอบถามมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามีมาก
ท่ีสุด จํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 52.7  รองลงมาเปนระดับอนุปริญญา/ปวส. จํานวน 43 คน คิด
เปนรอยละ 18.0 และผูตอบแบบสอบถามมีการศึกษาระดับปริญญาเอกจํานวนนอยท่ีสุด คือ 1 คน 
คิดเปนรอยละ 0.4  ท้ังนี้เนื่องจากระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา เปนระดับพื้นฐานของการศึกษาใน
ปจจุบัน ซ่ึงสามารถเลือกทํางานไดหลายสาขา 
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กกกกกกกกประสบการณทํางาน ผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณทํางานอยูในชวง 26 ปข้ึนไป
มากท่ีสุด จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 26.4  รองลงมาผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณทํางาน
อยูในชวง 21 – 25 ป จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 20.0 ผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณทํางาน
อยูในชวงไมเกิน 5 ปมีจํานวนนอยท่ีสุด คือ 21 คน คิดเปนรอยละ 8.8 เนื่องจากผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญมีประสบการณทํางานอยูในชวง 26 ปข้ึนไปมากท่ีสุด อาจเปนเพราะการอยูกับองคกร
นาน เพื่อจะไดปรับเปล่ียนตําแหนงใหสูงข้ึน 

 1.2  สถานภาพทางเศรษฐกิจ ประกอบดวยเงินเดือน  และลักษณะการจางงาน 
กกกกกกกกเงินเดือน ผูตอบแบบสอบถามมีเงินเดือน 20,001 – 25,000 บาทมากท่ีสุด จํานวน 84 
คน คิดเปนรอยละ 35.1  รองลงมาผูตอบแบบสอบถามมีเงินเดือน25,000 บาทข้ึนไป จํานวน 54 คน 
คิดเปนรอยละ 22.6  และผูตอบแบบสอบถามมีเงินเดือนตํ่ากวา 5,000 บาทมีจํานวนนอยท่ีสุด คือ 1 
คน คิดเปนรอยละ 0.4  เนื่องจากแปรผันตามประสบการณทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
กกกกกกกกลักษณะการจางงาน ผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะการจางงาน พบวาการจางงาน
ลักษณะเปนขาราชการ จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 51.5  รองลงมาเปนลูกจางประจํา จํานวน 68 
คน คิดเปนรอยละ 28.5  และผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะการจางงาน เปนพนักงานราชการมี
จํานวนนอยท่ีสุด คือ 14 คน คิดเปนรอยละ 5.9 ท้ังนี้เนื่องจากอาชีพขาราชการไดรับความนิยมเพราะ
เปนอาชีพท่ีมีความม่ันคง มีสวัสดิการ สวนลักษณะการจางงานรองลงมาท่ีเปนลูกจางประจํานั้นเปน
ตําแหนงงานท่ีสวนราชการเปดรับสมัครเองโดยตรงไมตองผานสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน (ก.พ.) ซ่ึงทําใหมีจํานวนรองลงมา และในปจจุบันนี้สวนราชการจะเปดรับสมัครโดยตรง
เปนตําแหนงพนักงานราชการแทนลูกจางประจํา 

 1.3  สถานภาพทางสังคม ประกอบดวย สังกัดหนวยงาน และบรรยากาศองคกร 
กกกกกกกกสังกัดหนวยงาน ผูตอบแบบสอบถามมีสังกัดหนวยงาน พบวาสํานักโครงการ
ขนาดใหญ จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 15.1  รองลงมาเปนสํานักออกแบบวิศวกรรมและ
สถาปตยกรรม จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 14.1  และผูตอบแบบสอบถามสํานักงานเลขานุการ
กรม มีจํานวนนอยท่ีสุด คือ 23 คน คิดเปนรอยละ 9.6   
กกกกกกกกบรรยากาศองคกร ผูตอบแบบสอบถามเห็นวามีบรรยากาศองคกรระดับปานกลาง
มากท่ีสุด จํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 56.9  รองลงมาคือ บรรยากาศองคกรระดับมาก จํานวน 97 
คน คิดเปนรอยละ 40.6  และบรรยากาศองคกรระดับนอยท่ีสุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.5  
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 1.4  สถานภาพการทํางาน ประกอบดวย ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และความพึงพอใจในการ
ทํางาน 
กกกกกกกกลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปนงานสนับสนุน
มากท่ีสุด จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 39.7 รองลงมาคือ งานบริหาร จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 
25.2 และงานดานบริการมีนอยท่ีสุด จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 16.3 ท้ังนี้ เนื่องจากงานสวน
ใหญในกรมชลประทานสวนกลางเปนงานเชิงนโยบาย การวางแผนเพื่อใหกรมชลประทานสวน
ภูมิภาคนําไปปฏิบัติ และใหการสนับสนุนขอมูลตางๆท่ีสวนภูมิภาครองขอ 
กกกกกกกกความพึงพอใจในการทํางาน   ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการทํางานระดับ
ปานกลาง มากท่ีสุด จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 58.6 รองลงมาคือ มีความพึงพอใจในการทํางาน
ระดับมาก จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 37.6 และมีความพึงพอใจในการทํางานระดับนอยท่ีสุด 
จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 3.8 
 
สวนท่ี 2 ระดับความผูกพนัของบุคลากรตอกรมชลประทาน 
กกกกกกกกการวิจัยในคร้ังนี้  เปนการศึกษาระดับความผูกพันท้ัง 3 ดาน ไดแก ความผูกพันดาน
ความรูสึก  ความผูกพันตอเนื่อง  และความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม โดยผูวิจัยไดทําการ

วิเคราะหจากคาสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉล่ีย ( X )และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation 
,S.D.)  ผลการวิเคราะหมีรายละเอียดตามลําดับ ดังนี้ 

ตารางท่ี 7   แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพัน 
n = 239 

ความผูกพัน 
คะแนน 
เฉลีย่ 

สวน 
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับ
ความ
ผูกพัน 

ภาพรวมของความผูกพัน 3.71 0.47 มาก 

ภาพรวมของความผูกพันดานความรูสึก 3.76 0.59 มาก 

ความผูกพันดานความรูสึก 
1.เมื่อไดรับมอบหมายงานอยางใดอยางหน่ึงทานจะทุมเท
ใหกับงานนั้นอยางเต็มท่ี 

4.17 0.63 มาก 

2. ทานรูสึกมั่นคง เมื่อไดเปนสมาชิกขององคกรนี้ 3.98 0.78 มาก 
3. ทานภูมิใจและยินดีท่ีจะบอกใครๆวาทานเปนสมาชิกคน
หนึ่งขององคกรนี ้

4.08 
 

0.82 
 

มาก 
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ตารางท่ี 7 (ตอ)         
     n = 239 

ความผูกพัน 
คะแนน 
เฉลีย่ 

สวน 
เบ่ียงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับความ
ผูกพัน 

4. ทานรูสึกวาเงินเดือน สวัสดิการตางๆ ท่ีทานไดรับ
เหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานของทาน 

3.28 
 

0.95 
 

ปานกลาง 
 

5. ทานคิดวาหัวหนาใหความสนใจ หรือยอมรับความคิดเห็น
ของทาน 

3.61 
 

0.79 
 

มาก 
 

6. ทานเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร 4.23 0.62 มากท่ีสุด 

7. ทานพรอมเสมอท่ีจะทําทุกอยางเพ่ือความกาวหนาของ
องคกร 

4.38 
 

0.89 
 

มากท่ีสุด 
 

8. เมื่อไดรวมงานกับกรมชลประทาน ทานยิ่งรูสึกผูกพันตอ
องคกรมากข้ึน 

3.89 0.84 มาก 

9. การปฏิบัติของหนวยงานตอตัวทานทําใหทานมีความรูสึก
วาตนเองเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคา 

3.66 
 

0.80 
 

มาก 
 

ภาพรวมของความผูกพันตอเนื่อง 3.59 0.49 มาก 

ความผูกพันตอเนื่อง 
1.ทานจะทํางานกับองคกรนี้ตลอดไปตราบเทาท่ีองคกรยัง
ดํารงอยู 

3.82 0.88 มาก 

2. ถึงแมวาจะไดรับมอบหมายงานใหมท่ียังไมเคยทํามา
กอนแตทานก็สามารถนําแนวทางในการปฏิบัติงาน
แบบเดิมมาใชไดอยางเหมาะสม 

3.85 
 
 

0.67 
 
 

มาก 
 
 

3. ทานไดทุมเท และเสียสละในการทํางานใหกับองคกร
อยางเต็มความสามารถ 

4.00 0.64 มาก 

4. ทานยินดีท่ีจะทํางานใหกับองคกรนี้ตอไปแมจะมี
องคกรอ่ืนท่ีจะใหคาตอบแทนท่ีดีกวา 

3.57 0.92 มาก 

5. ทานไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงานทุกคร้ังท่ีขอ
ความชวยเหลือ 

3.74 0.81 มาก 

6. ทุกคนในทีมงานตางยอมรับความคิดเห็นของกันและ
กันเพื่อเปนประโยชนตองานท่ีจะออกมา 

3.71 0.81 มาก 
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ตารางท่ี 7  (ตอ) 
          n = 239 

ความผูกพนั 
คะแนน 
เฉล่ีย 

สวน 
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับความ
ผูกพัน 

7. ถาแมทานมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีใหคาตอบแทนสูงกวา
ทานจะยังคงเลือกทํางานกับองคกรนี้ตอไป 

3.43 0.98 มาก 

8. ทานต้ังใจจะทํางานกับองคกรนี้จนเกษียณอายุ 3.69 1.01 มาก 
9. หากทานถูกยายจากฝายท่ีอยูเดิมไปทํางานอีกฝายหน่ึง 
ทานคิดวาคงไมมีผลกระทบตอการทํางานแตอยางใด 

3.56 0.95 มาก 

10. กรมชลประทานเปนองคกรท่ีดีท่ีสุด สําหรับการเลือก
ทํางานดวย 

3.70 0.85 มาก 

ภาพรวมของความผูกพันที่เกิดจากปทัสถานของสังคม 3.79 0.56 มาก 

ความผูกพันที่เกิดจากปทัสถานของสังคม 
1. ทานมักจะพูดถึงองคกรใหเพื่อนฟงเสมอวาเปนองคกรท่ี
นาทํางานดวย 

3.67 0.68 มาก 

2. ผูบังคับบัญชาแสดงออกใหเห็นวาทานเปนผูหนึ่งท่ีมี
ความสําคัญตอการทํางาน 

3.63 
 

0.81 
 

มาก 
 

3. งานที่ทานทําอยูเปนงานท่ีมีผลตอความสําเร็จของ
องคกร 

3.76 0.76 มาก 

4. การบริหารงานแบบมีสวนรวมของหนวยงาน ทําให
ทานพึงพอใจ 

3.80 
 

0.68 
 

มาก 
 

5. เม่ือมีบุคคลกลาวถึงองคกรอยางเสียหาย  ทานจะรีบ
ช้ีแจงกลาวแกทันที 

3.82 
 

0.85 
 

มาก 
 

6. ทานเห็นดวยกับนโยบายการดําเนินงานขององคกร 3.72 0.76 มาก 
7. ทานคิดวาปญหาขององคกรเปนเร่ืองท่ีบุคลากรทุกคน
ตองรวมมือแกไข 

4.17 
 

0.75 
 

มาก 
 

8. ทานคิดวาทานควรไดรับการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง
สูงกวาท่ีเปนอยูในขณะนี้หากพิจารณาจากผลงานแลว 

3.72 
 

0.76 
 

มาก 
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ตารางท่ี 7  (ตอ) 
           n = 239 

ความผูกพนั 
คะแนน 
เฉล่ีย 

สวน 
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

ระดับความ
ผูกพัน 

9. ทานคิดวานโยบายการบริหารงานบุคคลของกรม
ชลประทานเปนไปอยางมีระบบ และมีหลักเกณฑ 

3.56 
 

0.80 
 

มาก 
 

10. ทานยอมรับและยนิดีปฏิบัติตามคานิยม เชน เร่ือง
การประหยัดไฟ โดยการปดไฟ เคร่ืองปรับอากาศใน
ตอนพักเท่ียงเปนเวลา 1 ช่ัวโมง 

3.97 
 
 

0.83 
 
 

มาก 
 
 

11. ทานคิดวาหนวยงานของทานดําเนินงานสอดคลอง
กับวัตถุประสงคท่ีต้ังไว 

3.90 
 

0.71 
 

มาก 
 

12. ในหนวยงานของทานใหความชวยเหลือเกื้อกูลกัน
ในการทํางาน 

3.81 
 

0.80 
 

มาก 
 

 
 จากตารางท่ี 7 พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความผูกพันโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดย
มีคาเฉล่ียท่ี 3.71 เม่ือเปรียบเทียบความผูกพันท้ัง 3 ดาน พบวา มีระดับความผูกพันท่ีเกิดจาก
ปทัสถานของสังคมในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียท่ี 3.79 มีระดับความผูกพันมากท่ีสุด รองลงมา คือ 
ความผูกพันดานความรูสึกในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียท่ี 3.76  และระดับความผูกพันนอยท่ีสุด คือ 
ความผูกพันตอเนื่องแตก็ยังอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียท่ี 3.59 และเม่ือพิจารณาในแตละดาน 
พบวา 
กกกกกกกกกลุมตัวอยางมีภาพรวมความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉล่ียท่ี 3.79 เม่ือพิจารณาในแตละประเด็น พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันเร่ืองทานคิดวา
ปญหาขององคกรเปนเร่ืองท่ีบุคลากรทุกคนตองรวมมือแกไขมีระดับความผูกพันมากท่ีสุด โดยมี
คาเฉล่ียท่ี 4.17 รองลงมา คือ เร่ืองทานยอมรับและยินดีปฏิบัติตามคานิยม เชน เร่ืองการประหยัดไฟ 
โดยการปดไฟ และเคร่ืองปรับอากาศในตอนพักเท่ียงเปนเวลา 1 ช่ัวโมงมีระดับความผูกพันมาก 
โดยมีคาเฉล่ียท่ี 3.97 และกลุมตัวอยางมีระดับความผูกพันเร่ืองทานคิดวานโยบายการบริหารงาน
บุคคลของกรมประทานเปนไปอยางมีระบบ และมีหลักเกณฑมีระดับความผูกพันมากนอยท่ีสุด 
โดยมีคาเฉลี่ยท่ี 3.56 เนื่องจากกรมชลประทานเปนหนวยงานของรัฐในสังกัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ บุคลากรในองคกรมีความผูกพันท่ีเกิดจากคานิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานทางสังคม 
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ซ่ึงอยูภายใตพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ท่ียึดถือปฏิบัติ ผลการวิจัยท่ี
ออกมาในคร้ังนี้มีระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมในระดับมาก 
กกกกกกกกกลุมตัวอยางมีภาพรวมความผูกพันดานความรูสึกอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียท่ี 3.76 
เม่ือพิจารณาในแตละประเด็น พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันในเร่ือง ทานพรอมเสมอท่ีจะทําทุก
อยางเพื่อความกาวหนาขององคกรมีระดับความผูกพันมากท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียท่ี 4.38 รองลงมา คือ 
เร่ือง ทานเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกรมีระดับความผูกพันมาก โดยมีคาเฉล่ีย
ที่ 4.23 และกลุมตัวอยางมีความผูกพันเร่ือง ทานรูสึกวาเงินเดือน สวัสดิการตางๆ ท่ีทานไดรับ
เหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานของทาน ระดับความผูกพันปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียท่ี 3.28 
กกกกกกกกกลุมตัวอยางมีภาพรวมความผูกพันตอเนื่องอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยท่ี 3.59 เม่ือ
พิจารณาในแตละประเด็นพบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันเร่ือง ทานไดทุมเท และเสียสละในการ
ทํางานใหกับองคกรอยางเต็มความสามารถมีระดับความผูกพันมากท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียท่ี 4.00 
รองลงมาคือ เร่ือง ถึงแมวาจะไดรับมอบหมายงานใหมท่ียังไมเคยทํามากอน แตทานก็สามารถนํา
แนวทางในการปฏิบัติงานแบบเดิมมาใชไดอยางเหมาะสมมีระดับความผูกพันมาก โดยมีคาเฉลี่ยท่ี 
3.85 และกลุมตัวอยางมีความผูกพันเร่ือง ถาแมทานมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีใหคาตอบแทนสูงกวา
ทานจะยังคงเลือกทํางานกับองคกรนี้ตอไปมีระดับความผูกพันมากนอยท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียท่ี 3.43  
กกกกกกกกสรุปจากผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีอายุ 51 – 60 ปมากท่ีสุด มี
ลักษณะการจางงานเปนขาราชการมากท่ีสุด เนื่องจากบุคลากรในชวงอายุดังกลาวเปนบุคคลท่ีมี
ประสบการณทํางาน 26 ปข้ึนไป มักคิดจะเกษียณกอนอายุราชการ ทําใหความผูกพันดานความ
ตอเนื่องอยูในระดับนอยกวาความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม และความผูกพันดาน
ความรูสึก 
 
สวนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 
กกกกกกกกเนื่องจากสมมติฐานท้ังหมด เปนสมมติฐานแบบ “แตกตาง” ผูวิจัยจึงทดสอบสมมติฐาน 
โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (one way analysis of variance)  การทดสอบ

นัยสําคัญของความแตกตางระหวางคาเฉล่ีย ( X ) ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95 % ทุกสมมติฐาน ซ่ึงกลาว
โดยละเอียดไดดังนี้ คือ 
 1. สมมติฐานของความสัมพันธระหวางระดับความผูกพันกับเพศ 
 สมมติฐานท่ี 1  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามเพศ 
   สมมติฐานวาง ( H0 ) :ระดับความผูกพันโดยรวมไมแตกตางไปตามเพศ 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  : ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามเพศ 
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  สมมติฐานท่ี 1.1  ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตามเพศ 
กกกกกกกก สมมติฐานวาง ( H0 ) : ระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไป
ตามเพศ 
กกกกกกกก สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไป  
ตามเพศ 
  สมมติฐานท่ี 1.2  ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามเพศ 
กกกกกกกก สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไป     
ตามเพศ 
กกกกกกกก สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามเพศ 
  สมมติฐานท่ี 1.3 ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามเพศ 
กกกกกกกก สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
ไมแตกตางไปตามเพศ 
กกกกกกกก สมมติฐานรอง ( H1 ) :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามเพศ 
 ดังนั้น  การทดสอบสมมติฐานทางสถิติ  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามเพศ  
ดังตารางท่ี  8  คือ 
 
ตารางท่ี  8   การทดสอบระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามเพศ 

n = 239 
ระดับความผูกพัน 

เพศ n X  S.D. t-test Sig. 
ชาย 94 3.74 .42 
หญิง 145 3.70 .50 

โดยรวม 

รวม 239 3.71 .44 

 
1.056 

 
0.305 

ชาย 94 3.79 .45 
หญิง 145 3.74 .67 

ดานความรูสึก 

รวม 239 3.76 .59 

 
0.565 

 
0.597 
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ตารางท่ี  8  (ตอ) 
n = 239 

ระดับความผูกพัน 
เพศ n X  S.D. t-test Sig. 
ชาย 94 3.60 .44 
หญิง 145 3.57 .52 

ตอเนื่อง 

รวม 239 3.59 .49 

 
3.945 

 
0.630 

ชาย 94 3.83 .49 
หญิง 145 3.77 .61 

ท่ีเกิดจากปทัสถาน
ของสังคม 

รวม 239 3.79 .56 

 
1.245 

 
0.391 

 α = 0.05 

 จากตารางท่ี 8 พบวา ระดับความผูกพันโดยรวมไมแตกตางไปตามเพศ ท้ังนี้เพราะคา 
Sig = 0.305 มากกวาคา α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันโดยรวม

ไมแตกตางไปตามเพศ คือ คาเฉล่ียของระดับความผูกพันโดยรวมของเพศชาย ( X  = 3.74) ไม

แตกตางกับคาเฉล่ียของระดับความผูกพันโดยรวมของเพศหญิง ( X  = 3.70) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามเพศ 
กกกกกกกกหากพิจารณาระดับความผูกพันแตละดาน พบวา  
กกกกกกกกระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไปตามเพศ เพราะคา Sig = 0.597 มากกวา
คา α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไป

ตามเพศ คือ คาเฉล่ียของระดับความผูกพันดานความรูสึกของเพศชาย ( X  = 3.79) สูงกวาเพศหญิง 

( X  = 3.74) เล็กนอย  และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตาง
ไปตามเพศ 
กกกกกกกกระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตามเพศ เพราะคา Sig = 0.630 มากกวาคา α = 
0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตามเพศ คือ 

คาเฉล่ียของระดับความผูกพันตอเนื่องของเพศชาย ( X  = 3.60) สูงกวาเพศหญิง ( X  = 3.57) 
เล็กนอย  และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามเพศ 
กกกกกกกกและระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมไมแตกตางไปตามเพศ เพราะคา 
Sig = 0.391 มากกวาคา α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันท่ีเกิดจาก
ปทัสถานของสังคมไมแตกตางไปตามเพศ คือ คาเฉล่ียของระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถาน
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ของสังคมของเพศชาย ( X  = 3.83) สูงกวาเพศหญิง ( X  = 3.77) เล็กนอย และปฏิเสธสมมติฐานรอง
(H1) ท่ีวาระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมแตกตางไปตามเพศ 
กกกกกกกกจึงสรุปไดวา แมวาระดับความผูกพันท้ังโดยรวม และเฉพาะดานจะไมมีความแตกตาง
ไปตามเพศในระดับประชากร ยอมรับสมมติฐานวาง(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) แตมีความ
แตกตางในระดับตัวอยางโดยเพศชายมีระดับความผูกพันสูงกวาเพศหญิงเล็กนอยท้ังโดยรวมและ
ทุกดาน เพศจึงนาจะมีผลตอระดับความผูกพัน  

 2. สมมติฐานของความสัมพันธระหวางระดับความผูกพันกับอายุ 
 สมมติฐานท่ี  2  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามอายุ   
  สมมติฐานวาง ( H0 )  : ระดับความผูกพันโดยรวมไมแตกตางไปตาม
อายุ   
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามอายุ   
  สมมติฐานท่ี 2.1  ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตามอายุ 
กกกกกกกก สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไป
ตามอายุ 
กกกกกกกก สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไป  
ตามอายุ 
  สมมติฐานท่ี 2.2  ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามอายุ 
กกกกกกกก สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไป       
ตามอายุ 
กกกกกกกก สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามอายุ 
  สมมติฐานที่ 2.3 ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามอายุ 
กกกกกกกก สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
ไมแตกตางไปตามอายุ 
กกกกกกกก สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามอายุ 
กกกกกกกกดังนั้น  การทดสอบสมมติฐานทางสถิติ  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามอายุ 
ดังตารางท่ี  9  คือ 
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ตารางท่ี 9  การทดสอบระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามอายุ 
                   n = 239 

ระดับความผูกพัน 
อาย ุ n X  S.D. t-test Sig. 

20 – 30 ป 37 3.70 .43 
31 – 40 ป 42 3.73 .43 
41 – 50 ป 72 3.81 .48 
51 – 60 ป 88 3.63 .48 

โดยรวม 

รวม 239 3.71 .47 

2.034 0.110 

20 – 30 ป 37 3.79 .44 
31 – 40 ป 42 3.75 .43 
41 – 50 ป 72 3.90 .82 
51 – 60 ป 88 3.65 .46 

ดานความรูสึก 

รวม 239 3.76 .59 

 
 

2.378 
 

 

 
0.071 

 

20 – 30 ป 37 3.48 .50 
31 – 40 ป 42 3.67 .40 
41 – 50 ป 72 3.68 .46 
51 – 60 ป 88 3.51 .54 

ตอเนื่อง 

รวม 239 3.59 .49 

2.395 0.069 

20 – 30 ป 37 3.82 .46 

31 – 40 ป 42 3.79 .73 
41 – 50 ป 72 3.87 .48 
51 – 60 ป 88 3.72 .57 

ที่เกิดจากปทัสถานของ
สังคม 

รวม 239 3.79 .56 

0.885 0.450 

 α = 0.05 
 
กกกกกกกกจากตารางท่ี 9 พบวา ระดับความผูกพันโดยรวมไมแตกตางไปตามอายุ ท้ังนี้เพราะคา 
Sig = 0.110 มากกวาคา α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันโดยรวม

ไมแตกตางไปตามอายุ คือ คาเฉล่ียของระดบัความผูกพันโดยรวมของอายุ 41 – 50 ป ( X  = 3.81) 
ไมแตกตางกับคาเฉล่ียของระดับความผูกพนัโดยรวมของอายุอ่ืนๆ และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) 
ท่ีวาระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามอาย ุ
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กกกกกกกกหากพิจารณาระดับความผูกพันแตละดาน พบวา  
กกกกกกกกระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไปตามอายุ เพราะคา Sig = 0.071 มากกวา
คา α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไป

ตามอายุ คือ คาเฉล่ียของระดับความผูกพันดานความรูสึกของอายุ 41 – 50 ป ( X  = 3.90) สูงกวาอายุ
อ่ืนๆเล็กนอย  และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตาม
อายุ 
กกกกกกกกระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตามอายุ เพราะคา Sig = 0.069 มากกวาคา α = 
0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตามอายุ คือ 

คาเฉล่ียของระดับความผูกพันตอเนื่องของอายุ 41 – 50 ป ( X  = 3.68) สูงกวาอายุอ่ืนๆเล็กนอย  และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1)ท่ีวาระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามอายุ 
กกกกกกกกและระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมไมแตกตางไปตามอายุ เพราะคา 
Sig = 0.450 มากกวาคา α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันท่ีเกิดจาก
ปทัสถานของสังคมไมแตกตางไปตามอายุ คือ คาเฉล่ียของระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถาน

ของสังคมของอายุ 41 – 50 ป ( X  = 3.87) สูงกวาอายุอ่ืนๆเล็กนอย  และปฏิเสธสมมติฐานรอง
(H1)ท่ีวาระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมแตกตางไปตามอายุ 
กกกกกกกกจึงสรุปไดวา แมวาระดับความผูกพันท้ังโดยรวม และเฉพาะดานจะไมมีความแตกตาง
ไปตามอายุในระดับประชากร ยอมรับสมมติฐานวาง(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) แตมีความ
แตกตางในระดับตัวอยางโดยอายุ 41 – 50 ป มีระดับความผูกพันสูงกวาอายุอ่ืนๆ เล็กนอยท้ัง
โดยรวม ระดับความผูกพันดานความรูสึก ระดับความผูกพันตอเนื่อง และระดับความผูกพันท่ีเกิด
จากปทัสถานของสังคม  อายุจึงนาจะมีผลตอระดับความผูกพัน  

 3. สมมติฐานของความสัมพันธระหวางระดับความผูกพันกับระดับการศึกษา 
 สมมติฐานท่ี 3  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามระดับการศึกษา 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันโดยรวมไมแตกตางไปตาม
ระดับการศึกษา 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามระดบั
การศึกษา 
  สมมติฐานท่ี 3.1  ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตาม
ระดับการศึกษา 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไป
ตามระดับการศึกษา 
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  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตาม
ระดับการศึกษา 
กกกกกก  สมมติฐานท่ี 3.2  ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามระดับ
การศึกษา 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตาม
ระดับการศึกษา 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามระดับ
การศึกษา 
กกกกกก  สมมติฐานท่ี 3.3 ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามระดับการศึกษา 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
ไมแตกตางไปตามระดับการศึกษา 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามระดับการศึกษา 

ดังนั้น  การทดสอบสมมติฐานทางสถิติ  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตาม
ระดับการศึกษา ดังตารางท่ี  10  คือ 
 
ตารางท่ี 10 การทดสอบระดบัความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามระดบัการศึกษา 

                                                                                                                                        n = 239 
ระดับความผูกพัน ระดับการศึกษา n X  S.D. t-test Sig. 

มัธยมศึกษาตอน
ปลาย/ปวช. 

41 3.70 .50 

อนุปริญญา/ปวส. 43 3.69 .51 
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 

126 3.75 .45 

ปริญญาโท 28 3.62 .43 
ปริญญาเอก 1 3.15 .00 

โดยรวม 

รวม 239 3.71 .47 

0.887 0.472 
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ตารางท่ี 10 (ตอ) 
                                                                                                                                        n = 239 
ระดับความผูกพัน 

ระดับการศึกษา n X  S.D. t-test Sig. 

มัธยมศึกษาตอน
ปลาย/ปวช. 

41 3.74 .48 

อนุปริญญา/ปวส. 43 3.72 .51 
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 

126 3.82 .67 

ปริญญาโท 28 3.59 .43 
ปริญญาเอก 1 3.50 .00 

ดานความรูสึก 

รวม 239 3.76 .59 

1.009 0.403 

มัธยมศึกษาตอน
ปลาย/ปวช. 

41 3.55 .49 

อนุปริญญา/ปวส. 43 3.54 .51 
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 

126 3.64 .48 

ปริญญาโท 28 3.50 .52 
ปริญญาเอก 1 2.90 .00 

ตอเนื่อง 

รวม 239 3.59 .49 

1.116 0.350 

มัธยมศึกษาตอน
ปลาย/ปวช. 

41 3.79 .79 

อนุปริญญา/ปวส. 43 3.81 .60 
ปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา 

126 3.80 .48 

ปริญญาโท 28 3.75 .48 
ปริญญาเอก 1 3.08 .00 

ท่ีเกิดจากปทัสถาน
ของสังคม 

รวม 239 3.79 .56 

0.456 0.768 

 α = 0.05 
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กกกกกกกกจากตารางท่ี 10 พบวา ระดับความผูกพันโดยรวมไมแตกตางไปตามระดบัการศึกษา 
ท้ังนี้เพราะคา Sig = 0.472 มากกวาคา α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความ
ผูกพันโดยรวมไมแตกตางไปตามระดับการศึกษา คือ คาเฉล่ียของระดับความผูกพันโดยรวมของ

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา ( X  = 3.75) และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพันโดยรวม
แตกตางไปตามระดับการศึกษา  
กกกกกกกกหากพิจารณาระดับความผูกพนัแตละดาน พบวา  
กกกกกกกกระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไปตามระดับการศึกษา เพราะคา Sig = 
0.403 มากกวาคา α = 0.05 จงึตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0)ท่ีวาระดับความผูกพันดานความรูสึก
ไมแตกตางไปตามระดับการศึกษา คือ คาเฉล่ียของระดับความผูกพันดานความรูสึกของปริญญาตรี

หรือเทียบเทา ( X  = 3.82) สูงกวาระดับการศกึษาอ่ืนๆ เล็กนอย  และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1)ท่ีวา
ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตามระดับการศึกษา 
กกกกกกกกระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตามระดับการศึกษา เพราะคา Sig = 0.403 
มากกวาคา α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตาง

ไปตามระดับการศึกษา คือ คาเฉล่ียของระดับความผูกพันตอเนื่องของปริญญาตรีหรือเทียบเทา ( X  
= 3.64) สูงกวาระดับการศึกษาอ่ืนๆ เล็กนอย  และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพัน
ตอเนื่องแตกตางไปตามระดับการศึกษา 
กกกกกกกกและระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมไมแตกตางไปตามระดับการศึกษา 
เพราะคา Sig = 768 มากกวาคา α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันท่ี
เกิดจากปทัสถานของสังคมไมแตกตางไปตามระดับการศึกษาคือ คาเฉล่ียของระดับความผูกพันท่ี

เกิดจากปทัสถานของสังคมของอนุปริญญา/ปวส. ( X  = 3.81) สูงกวาระดับการศึกษาอ่ืนๆเล็กนอย  
และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมแตกตางไปตาม
ระดับการศึกษา 
กกกกกกกกจึงสรุปไดวา แมวาระดับความผูกพันท้ังโดยรวม และเฉพาะดานจะไมมีความแตกตาง
ไปตามระดับการศึกษาในระดับประชากร ยอมรับสมมติฐานวาง(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง
(H1) แตมีความแตกตางในระดับตัวอยางโดยระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีระดับความ
ผูกพันสูงกวาอายุอ่ืนๆเล็กนอยท้ังโดยรวม ระดับความผูกพันดานความรูสึก และระดับความผูกพัน
ตอเนื่อง  ระดับการศึกษาจึงนาจะมีผลตอระดับความผูกพัน  
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 4. สมมติฐานของความสัมพันธระหวางระดับความผูกพันกับประสบการณทํางาน 
 สมมติฐานท่ี 4  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามประสบการณทํางาน 
  สมมติฐานวาง (H0) :  ระดับความผูกพันโดยรวมไมแตกตางไปตาม
ประสบการณทํางาน 
  สมมติฐานรอง (H1)  : ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตาม
ประสบการณทํางาน 
  สมมติฐานท่ี 4.1 ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตาม
ประสบการณทํางาน 
  สมมติฐานวาง ( H0) :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไป
ตามประสบการณทํางาน 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตาม
ประสบการณทํางาน 
  สมมติฐานท่ี 4.2 ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตาม
ประสบการณทํางาน 
  สมมติฐานวาง ( H0) :  ระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตาม
ประสบการณทํางาน 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตาม
ประสบการณทํางาน 
  สมมติฐานท่ี 4.3 ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามประสบการณทํางาน 
  สมมติฐานวาง ( H0)  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
ไมแตกตางไปตามประสบการณทํางาน 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามประสบการณทํางาน 
กกกกกกกกดังนั้น  การทดสอบสมมติฐานทางสถิติ  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตาม
ประสบการณทํางาน ดังตารางท่ี  11  คือ 
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ตารางท่ี 11  การทดสอบระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามประสบการณทํางาน 
                        n = 239 
ระดับความผูกพัน ประสบการณ

ทํางาน 
n X  S.D. t-test Sig. 

ไมเกิน 5 ป 21 3.53 .37 
6 – 10 ป 33 3.82 .57 
11 – 15 ป 33 3.70 .46 
16 – 20 ป 41 3.81 .44 
21 – 25 ป 48 3.71 .48 

26 ป ข้ึนไป 63 3.67 .44 

โดยรวม 

รวม 239 3.71 .47 

1.449 
 
 

0.208 
 
 

ไมเกิน 5 ป 21 3.53 .29 
6 – 10 ป 33 3.95 1.15 
11 – 15 ป 33 3.76 .41 
16 – 20 ป 41 3.83 .44 
21 – 25 ป 48 3.71 .45 

26 ป ข้ึนไป 63 3.74 .49 

ดานความรูสึก 

รวม 239 3.76 .59 

1.519 0.185 

ไมเกิน 5 ป 21 3.47 .43 
6 – 10 ป 33 3.66 .43 
11 – 15 ป 33 3.49 .54 
16 – 20 ป 41 3.76 .42 
21 – 25 ป 48 3.59 .54 

26 ป ข้ึนไป 63 352 .49 

ตอเนื่อง 

รวม 239 3.59 .49 

1.836 0.107 

ไมเกิน 5 ป 21 3.59 .51 
6 – 10 ป 33 3.86 .49 
11 – 15 ป 33 3.83 .52 

ท่ีเกิดจากปทัสถานของ
สังคม 

16 – 20 ป 41 3.85 .75 

0.820 0.536 
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ตารางท่ี 11 (ตอ) 
                                                                                                                                        n = 239 
ระดับความผูกพัน ประสบการณ

ทํางาน 
n X  S.D. t-test Sig. 

21 – 25 ป 48 3.82 .56 
26 ป ข้ึนไป 63 3.75 .50 

 

รวม 239 3.79 .56 
  

  α = 0.05 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 11 พบวา ระดับความผูกพันโดยรวมไมแตกตางไปตามประสบการณ
ทํางาน ท้ังนี้เพราะคา Sig = 0.208 มากกวาคา α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับ
ความผูกพันโดยรวมไมแตกตางไปตามประสบการณทํางาน คือ คาเฉล่ียของระดับความผูกพัน

โดยรวมของประสบการณทํางาน 6 – 10 ป ( X  = 3.82) และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1)ท่ีวาระดับ
ความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามประสบการณทํางาน 
กกกกกกกกหากพิจารณาระดับความผูกพันแตละดาน พบวา  
กกกกกกกกระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไปตามประสบการณทํางาน  เพราะคา Sig 
= 0.185 มากกวาคา α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันดาน
ความรูสึกไมแตกตางไปตามประสบการณทํางาน คือ คาเฉล่ียของระดับความผูกพันดานความรูสึก

ของประสบการณทํางาน 6 – 10 ป    ( X  = 3.95) สูงกวาประสบการณทํางานอื่นๆ เล็กนอย  และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1)ท่ีวาระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตามประสบการณทํางาน 
กกกกกกกกระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตามประสบการณทํางาน  เพราะคา Sig = 
0.107 มากกวาคา α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันตอเนื่องไม
แตกตางไปตามประสบการณทํางาน คือ คาเฉล่ียของระดับความผูกพันตอเนื่องของประสบการณ

ทํางาน  16 – 20 ป ( X  = 3.76) สูงกวาประสบการณทํางานอ่ืนๆ เล็กนอย  และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามประสบการณทํางาน 
กกกกกกกกและระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมไมแตกตางไปตามประสบการณ
ทํางาน  เพราะคา Sig = 0.536 มากกวาคา α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0)ท่ีวาระดับ
ความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมไมแตกตางไปตามประสบการณทํางาน คือ คาเฉล่ียของ

ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมของประสบการณทํางาน6 – 10 ป ( X  = 3.86) สูง
กวาประสบการณทํางานอ่ืนๆ เล็กนอย  และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1)ท่ีวาระดับความผูกพันท่ีเกิด
จากปทัสถานของสังคมแตกตางไปตามประสบการณทํางาน 
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กกกกกกกกจึงสรุปไดวา แมวาระดับความผูกพันท้ังโดยรวม และเฉพาะดานจะไมมีความแตกตาง
ไปตามประสบการณทํางานในระดับประชากร ยอมรับสมมติฐานวาง(H0)  และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง(H1) แตมีความแตกตางในระดับตัวอยางโดยประสบการณทํางาน 6 – 10 ป มีระดับความ
ผูกพันสูงกวาประสบการณทํางานอ่ืนๆ เล็กนอยท้ังโดยรวม ระดับความผูกพันดานความรูสึก และ
ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม ประสบการณทํางานจึงนาจะมีผลตอระดับความ
ผูกพัน  

 5. สมมติฐานของความสัมพันธระหวางระดับความผูกพันกับเงินเดือน 
 สมมติฐานท่ี  5  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามเงินเดือน 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันโดยรวมไมแตกตางไปตาม
เงินเดือน 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตาม
เงินเดือน 
  สมมติฐานท่ี 5.1 ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตาม
เงินเดือน 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไป
ตามเงินเดือน 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตาม
เงินเดือน 
  สมมติฐานท่ี 5.2 ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามเงินเดือน 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตาม
เงินเดือน 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตาม
เงินเดือน 
  สมมติฐานที่ 5.3 ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามเงินเดือน 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
ไมแตกตางไปตามเงินเดือน 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามเงินเดือน 
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ดังนั้น  การทดสอบสมมติฐานทางสถิติ  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตาม
เงินเดือน ดังตารางท่ี  12  คือ 
 
ตารางท่ี 12  การทดสอบระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามเงินเดือน 
              n = 239 

ระดับ 
ความผูกพนั 

เงินเดือน n X  S.D. t-test Sig. 

ตํ่ากวา 5,000 บาท 1 3.69 .00 
5,000 -10,000 บาท 21 3.69 .37 
10,0001 – 15,000 บาท 37 3.72 .46 
15,001 – 20,000 บาท 42 3.74 .46 
20,001 – 25,000 บาท 84 3.78 .51 
25,000 บาทข้ึนไป 54 3.76 .46 

โดยรวม 

รวม 239 3.71 .47 

0.144 0.982 

ตํ่ากวา 5,000 บาท 1 3.69 .00 
5,000 -10,000 บาท 21 3.70 .39 
10,0001 – 15,000 บาท 37 3.74 .47 
15,001 – 20,000 บาท 42 3.76 .45 
20,001 – 25,000 บาท 84 3.81 .79 
25,000 บาทข้ึนไป 54 3.80 .46 

ดานความรูสึก 

รวม 239 3.76 .59 

0.318 0.902 

ตํ่ากวา 5,000 บาท 1 3.51 .00 
5,000 -10,000 บาท 21 3.54 .37 
10,0001 – 15,000 บาท 37 3.58 .44 
15,001 – 20,000 บาท 42 3.69 .54 
20,001 – 25,000 บาท 84 3.81 .51 
25,000 บาทข้ึนไป 54 3.74 .50 

ตอเนื่อง 

รวม 239 3.59 .49 

1.089 0.367 
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ตารางท่ี 12   (ตอ) 
                                                                                                                                            n = 239 

ระดับ 
ความผูกพนั 

เงินเดือน n X  S.D. t-test Sig. 

ตํ่ากวา 5,000 บาท 1 3.78 .00 
5,000 -10,000 บาท 21 3.79 .48 
10,0001 – 15,000 บาท 37 3.80 .78 
15,001 – 20,000 บาท 42 3.82 .49 
20,001 – 25,000 บาท 84 3.83 .53 
25,000 บาทข้ึนไป 54 3.93 .55 

ท่ีเกิดจาก
ปทัสถานของ

สังคม 

รวม 239 3.79 .56 

0.077 0.996 

 α = 0.05 
กกกกกกกกจากตารางท่ี 12 พบวา ระดับความผูกพันโดยรวมไมแตกตางไปตามเงินเดือน ท้ังนี้
เพราะคา Sig = 0.982 มากกวาคา α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพัน
โดยรวมไมแตกตางไปตามเงินเดือน คือ คาเฉล่ียของระดับความผูกพันโดยรวมของเงินเดือน 

20,0001 – 25,000 บาท ( X  = 3.78)  และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพันโดยรวม
แตกตางไปตามเงินเดือน 
กกกกกกกกหากพิจารณาระดับความผูกพันแตละดาน พบวา  
กกกกกกกกระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไปตามเงินเดือน เพราะคา Sig = 0.902 
มากกวาคา α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันดานความรูสึกไม
แตกตางไปตามเงินเดือน คือ คาเฉลี่ยของระดับความผูกพันดานความรูสึกของเงินเดือน20,001 – 

25,000 บาท ( X  = 3.81) สูงกวาเงินเดือนอ่ืนๆ เล็กนอย  และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับ
ความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตามเงินเดือน 
กกกกกกกกระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตามเงินเดือน เพราะคา Sig = 0.367 มากกวาคา 
α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตาม

เงินเดือน คือ คาเฉล่ียของระดับความผูกพันตอเนื่องของเงินเดือน20,001 – 25,000 บาท ( X  = 3.81)  
สูงกวาเงินเดือนอ่ืนๆ เล็กนอย  และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพันตอเนื่อง
แตกตางไปตามเงินเดือน 
กกกกกกกกและระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมไมแตกตางไปตามเงินเดือน เพราะ
คา Sig = 0.996 มากกวาคา α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันท่ีเกิด
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จากปทัสถานของสังคมไมแตกตางไปตามเงินเดือน คือ คาเฉล่ียของระดับความผูกพันท่ีเกิดจาก

ปทัสถานของสังคมของเงินเดือน25,000 บาทข้ึนไป ( X  = 3.93) สูงกวาเงินเดือนอ่ืนๆ เล็กนอย  
และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามเงินเดือน 
กกกกกกกกจึงสรุปไดวา แมวาระดับความผูกพันท้ังโดยรวม และเฉพาะดานจะไมมีความแตกตาง
ไปตามเงินเดือนในระดับประชากร ยอมรับสมมติฐานวาง(H0)  และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) แตมี
ความแตกตางในระดับตัวอยางโดยเงินเดือน20,001 – 25,000 บาท มีระดับความผูกพันสูงกวา
เงินเดือนอ่ืนๆ เล็กนอยท้ังโดยรวม ระดับความผูกพันดานความรูสึก ระดับความผูกพันตอเนื่อง และ
ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม เงินเดือนจึงนาจะมีผลตอระดับความผูกพัน  

 6. สมมติฐานของความสัมพันธระหวางระดับความผูกพันกับลักษณะการจางงาน 
 สมมติฐานท่ี 6  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามลักษณะการจางงาน 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันโดยรวมไมแตกตางไปตาม
ลักษณะการจางงาน 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตาม
ลักษณะการจางงาน 
  สมมติฐานท่ี 6.1 ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตาม
ลักษณะการจางงาน 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไป
ตามลักษณะการจางงาน 
   สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตาม
ลักษณะการจางงาน 
  สมมติฐานท่ี 6.2 ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามลักษณะการ
จางงาน 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตาม
ลักษณะการจางงาน 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตาม
ลักษณะการจางงาน 
  สมมติฐานท่ี 6.3 ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามลักษณะการจางงาน 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
ไมแตกตางไปตามลักษณะการจางงาน 



 

 

83

  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามลักษณะการจางงาน 
กกกกกกกกดังนั้น  การทดสอบสมมติฐานทางสถิติ  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตาม
ลักษณะการจางงาน  ดังตารางท่ี  13  คือ 
 

ตารางท่ี 13  การทดสอบระดับความผูกพนัโดยรวมแตกตางไปตามลักษณะการจางงาน 
n = 239 

ระดับ 
ความผูกพนั 

ลักษณะการจางงาน n X  S.D. F-test Sig. 

ขาราชการ 123 3.96 .72 
พนักงานราชการ 14 3.55 .43 
ลูกจางประจํา 68 3.81 .53 
ลูกจางช่ัวคราว 34 368 .42 

โดยรวม 

รวม 239 3.71 .47 

3.880 0.010* 

ขาราชการ 123 4.37 1.61 
พนักงานราชการ 14 3.59 .42 
ลูกจางประจํา 68 3.80 .49 
ลูกจางช่ัวคราว 34 3.72 .42 

ดานความรูสึก 

รวม 239 3.76 .59 

6.698 0.000* 

ขาราชการ 123 3.73 .54 
พนักงานราชการ 14 3.36 .45 
ลูกจางประจํา 68 3.64 .49 
ลูกจางช่ัวคราว 34 3.56 .48 

ตอเนื่อง 

รวม 239 3.59 .49 

 
4.730 

 
0.003* 

ขาราชการ 123 3.91 .51 
พนักงานราชการ 14 3.69 .50 
ลูกจางประจํา 68 3.88 .64 
ลูกจางช่ัวคราว 34 3.76 .62 

ท่ีเกิดจาก
ปทัสถานของ

สังคม 

รวม 239 3.79 .56 

1.176 0.320 

 α = 0.05 
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กกกกกกกกจากตารางที่ 13 พบวา ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามลักษณะการจางงาน 
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพันโดยรวม
แตกตางไปตามลักษณะการจางงาน และปฏิเสธสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันโดยรวม
ไมแตกตางไปตามลักษณะการจางงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งขาราชการมีระดับความผูกพันโดยรวมสูง

ท่ีสุด ( X  = 3.96) และพนักงานราชการมีระดับความผูกพันโดยรวมตํ่าท่ีสุด ( X  = 3.55) และเม่ือ

เรียงลําดับสูงไปหาต่ําแลวจะไดลําดับ ดังนี้ ขาราชการ ( X  = 3.96)  ลูกจางประจํา ( X  = 3.81) 

ลูกจางช่ัวคราว ( X  = 3.68) และพนักงานราชการ ( X  = 3.55)  
กกกกกกกกหากพิจารณาระดับความผูกพันแตละดาน พบวา  
กกกกกกกกระดับความผูกพันดานความรูสึก จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความ
ผูกพันดานความรูสึกมีแตกตางไปตามลักษณะการจางงาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05 และ
ปฏิเสธสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไปตามลักษณะการจาง
งาน 
กกกกกกกกระดับความผูกพันตอเนื่อง จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพัน
ตอเนื่องมีแตกตางไปตามลักษณะการจางงาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05 และปฏิเสธ
สมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตามลักษณะการจางงาน 
กกกกกกกกระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมไมแตกตางไปตามลักษณะการจางงาน 
จึงตองยอมรับสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมไมแตกตางไป
ตามลักษณะการจางงาน และปฏิเสธสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถาน
ของสังคมแตกตางไปตามลักษณะการจางงาน 
กกกกกกกกจึงกลาวไดวาระดับความผูกพันโดยรวม ระดับความผูกพันดานความรูสึก และระดับ
ความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามลักษณะการจางงานอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05 จึงตอง
ยอมรับสมมติฐานรอง(H1) แตไมแตกตางกันในระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม แต
อยางไรก็ตาม สําหรับระดับความผูกพันดานความรูสึก ระดับความผูกพันตอเนื่อง และระดับความ
ผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมคลายกับระดับความผูกพันโดยรวม คือ ขาราชการมีระดับความ
ผูกพันสูงท่ีสุด และพนักงานราชการมีระดับความผูกพันตํ่าท่ีสุด ซ่ึงแตกตางกันเล็กนอย  
กกกกกกกกสรุปไดวาลักษณะการจางงานซ่ึงประกอบดวยขาราชการ  พนักงานราชการ 
ลูกจางประจํา และลูกจางช่ัวคราว เปนปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันโดยเฉพาะอยางยิ่ง 
ขาราชการมีระดับความผูกพันสูงท่ีสุด และพนักงานราชการมีระดับความผูกพันตํ่าท่ีสุด 
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 7. สมมติฐานของความสัมพันธระหวางระดับความผูกพันกับสังกัดหนวยงาน 
 สมมติฐานท่ี 7  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันโดยรวมไมแตกตางไปตาม
สังกัดหนวยงาน 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามสังกัด
หนวยงาน 
  สมมติฐานท่ี 7.1 ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตามสังกัด
หนวยงาน 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไป
ตามสังกัดหนวยงาน 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตาม
สังกัดหนวยงาน 
  สมมติฐานท่ี 7.2 ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามสังกัด
หนวยงาน 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตาม
สังกัดหนวยงาน 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามสังกัด
หนวยงาน 
  สมมติฐานท่ี 7.3 ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
ไมแตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน 
กกกกกกกกดังนั้น  การทดสอบสมมติฐานทางสถิติ  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตาม
สังกัดหนวยงาน  ดังตารางท่ี  14  คือ 
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ตารางท่ี 14  การทดสอบระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน 
n = 239 

ระดับ 
ความ
ผูกพัน 

สังกัด 
หนวยงาน 

n X  S.D. F-test Sig. 

สํานักงานเลขานุการกรม 23 4.02 .56 
สํานักบริหารโครงการ 30 4.00 .26 
สํานักอุทกวิทยาและบริหารน้ํา 30 3.57 .37 
สํานักงานจดัรูปท่ีดินกลาง 32 3.85 .44 
สํานักสํารวจดานวิศวกรรมและ
ธรณีวิทยา 

25 3.43 .39 

สํานักโครงการขนาดใหญ 36 3.66 .39 
สํานักพัฒนาโครงสรางและระบบ
บริหารงานบุคคล 

29 3.48 .45 

สํานักออกแบบวิศวกรรมและ
สถาปตยกรรม 

34 3.73 .53 

โดยรวม 
 

รวม 239 3.71 .47 

7.211 0.000* 

สํานักงานเลขานุการกรม 23 4.18 1.26 
สํานักบริหารโครงการ 30 3.88 .41 
สํานักอุทกวิทยาและบริหารน้ํา 30 3.63 .42 
สํานักงานจดัรูปท่ีดินกลาง 32 3.90 .43 
สํานักสํารวจดานวิศวกรรมและ
ธรณีวิทยา 

25 3.50 .38 

สํานักโครงการขนาดใหญ 36 3.74 .42 
สํานักพัฒนาโครงสรางและระบบ
บริหารงานบุคคล 

29 3.62 .45 

ดาน
ความรูสึก 

สํานักออกแบบวิศวกรรมและ
สถาปตยกรรม 

34 3.70 .52 

3.450 
 

0.002* 
 

 รวม 239 3.76 .59   
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ตารางท่ี 14z((ตอ) 
n = 239 

ระดับ 
ความ
ผูกพัน 

สังกัด 
หนวยงาน 

n X  S.D. F-test Sig. 

สํานักงานเลขานุการกรม 23 3.73 .53 
สํานักบริหารโครงการ 30 3.90 .32 
สํานักอุทกวิทยาและบริหารน้ํา 30 3.52 .35 
สํานักงานจดัรูปท่ีดินกลาง 32 3.65 .57 
สํานักสํารวจดานวิศวกรรมและ
ธรณีวิทยา 

25 3.35 .42 

สํานักโครงการขนาดใหญ 36 3.53 .45 
สํานักพัฒนาโครงสรางและระบบ
บริหารงานบุคคล 

29 3.34 .49 

สํานักออกแบบวิศวกรรมและ
สถาปตยกรรม 

34 3.66 .56 

ตอเนื่อง 
ตอเนื่อง 

รวม 239 3.59 .49 

4.421 0.000* 

สํานักงานเลขานุการกรม 23 4.16 .35 
สํานักบริหารโครงการ 30 4.18 .285 
สํานักอุทกวิทยาและบริหารน้ํา 30 3.56 .47 
สํานักงานจดัรูปท่ีดินกลาง 32 3.99 .43 
สํานักสํารวจดานวิศวกรรมและ
ธรณีวิทยา 

25 3.44 .50 

สํานักโครงการขนาดใหญ 36 3.72 .47 
สํานักพัฒนาโครงสรางและระบบ
บริหารงานบุคคล 

29 3.48 .51 

สํานักออกแบบวิศวกรรมและ
สถาปตยกรรม 

34 3.83 .79 

ท่ีเกิดจาก
ปทัสถาน
ของสังคม 

รวม 239 3.79 .56 

9.157 0.000* 

α = 0.05 
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กกกกกกกกจากตารางท่ี 14 พบวา ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน อยาง
มีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพันโดยรวม
แตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน และปฏิเสธสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันโดยรวมไม
แตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งสํานักงานเลขานุการกรมมีระดับความผูกพัน

โดยรวมสูงท่ีสุด ( X  = 4.02) และสํานักสํารวจดานวิศวกรรมและธรณีวิทยามีระดับความผูกพัน

โดยรวมตํ่าท่ีสุด ( X  = 3.43) และเม่ือเรียงลําดับสูงไปหาต่ําแลวจะไดลําดับ ดังนี้ สํานักงานน

เลขานุการกรม ( X  = 4.02)  สํานักบริหารโครงการ ( X  = 4.00) และ สํานักงานจัดรูปท่ีดินกลาง 

( X  = 3.85)  
กกกกกกกกหากพิจารณาระดับความผูกพันแตละดาน พบวา  
กกกกกกกกระดับความผูกพันดานความรูสึก จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความ
ผูกพันดานความรูสึกมีแตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05 และ
ปฏิเสธสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน 
กกกกกกกกระดับความผูกพันตอเนื่อง จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพัน
ตอเนื่องมีแตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05 และปฏิเสธสมมติฐาน
วาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน 
กกกกกกกกระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวา
ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมมีแตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน อยางมีนัยสําคัญท่ี
ระดับ α = 0.05 และปฏิเสธสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
ไมแตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน 
กกกกกกกกจึงกลาวไดวาระดับความผูกพันโดยรวม ระดับความผูกพันดานความรูสึก ระดับความ
ผูกพันตอเนื่อง และระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมยอมรับสมมติฐานรอง(H1) และ
ปฏิเสธสมมติฐานวาง(H0) อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05  แตอยางไรก็ตาม สําหรับระดับความ
ผูกพันโดยรวมคลายกับ ระดับความผูกพันดานความรูสึก และระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถาน
ของสังคม คือ สํานักงานเลขานุการกรมมีระดับความผูกพันสูงท่ีสุด และสํานักสํารวจดานวิศวกรรม
และธรณีวิทยามีระดับความผูกพันต่ําท่ีสุด ซ่ึงแตกตางกันเล็กนอย สําหรับระดับความผูกพัน

ตอเนื่อง ท้ังนี้เพราะสํานักบริหารโครงการมีระดับความผูกพันสูงสุด ( X  = 3.90) และสํานักพัฒนา

โครงสรางและระบบบริหารงานบุคคลมีระดับความผูกพันตํ่าท่ีสุด ( X  = 3.34)   
กกกกกกกกสรุปไดวาสังกัดหนวยงานซ่ึงประกอบดวยสํานักงานเลขานุการกรม สํานักบริหาร
โครงการ สํานักอุทกวิทยาและบริหารน้ํา สํานักงานจัดรูปท่ีดินกลาง สํานักสํารวจดานวิศวกรรม
และธรณีวิทยา สํานักโครงการขนาดใหญ สํานักพัฒนาโครงสรางและระบบบริหารงานบุคคล และ
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สํานักออกแบบวิศวกรรมและสถาปตยกรรม เปนปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันโดยเฉพาะอยาง
ยิ่ง สํานักงานเลขานุการกรมมีระดับความผูกพันสูงท่ีสุด และสํานักสํารวจดานวิศวกรรมและ
ธรณีวิทยามีระดับความผูกพันตํ่าท่ีสุด 

 8. สมมติฐานของความสัมพันธระหวางระดับความผูกพันกับบรรยากาศองคกร 
 สมมติฐานท่ี 8  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามบรรยากาศองคกร 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันโดยรวมไมแตกตางไปตาม
บรรยากาศองคกร 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตาม
บรรยากาศองคกร 
  สมมติฐานท่ี 8.1 ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตาม
บรรยากาศองคกร 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไป
ตามบรรยากาศองคกร 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตาม
บรรยากาศองคกร 
  สมมติฐานท่ี 8.2 ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามบรรยากาศ
องคกร 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตาม
บรรยากาศองคกร 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตาม
บรรยากาศองคกร 
  สมมติฐานท่ี 8.3 ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามบรรยากาศองคกร 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
ไมแตกตางไปตามบรรยากาศองคกร 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามบรรยากาศองคกร 
กกกกกกกกดังนั้น  การทดสอบสมมติฐานทางสถิติ ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตาม
บรรยากาศองคกรดังตารางท่ี  15  คือ 
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ตารางท่ี 15 การทดสอบระดบัความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามบรรยากาศองคกร 
           n = 239 

ระดับความ
ผูกพัน 

บรรยากาศ
องคกร 

n X  S.D. F-test Sig. 

มาก 97 3.86 .39 
ปานกลาง 136 3.63 .48 
นอย 6 3.18 .64 

โดยรวม 

รวม 239 3.71 .47 

11.428 0.000* 

มาก 97 3.89 .39 
ปานกลาง 136 3.68 .69 
นอย 6 3.36 .57 

ดานความรูสึก 

รวม 239 3.76 .59 

4.996 0.007* 

มาก 97 3.75 .46 
ปานกลาง 136 3.49 .47 
นอย 6 3.15 .68 

ตอเนื่อง 

รวม 239 3.59 .49 

11.472 0.000* 

มาก 97 3.93 .48 
ปานกลาง 136 3.73 .58 
นอย 6 3.05 .74 

ท่ีเกิดจาก
ปทัสถานของ

สังคม 
รวม 239 3.79 .56 

9.618 0.000* 

  α = 0.05 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 15 พบวา ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามบรรยากาศองคกร 
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพันโดยรวม
แตกตางไปตามบรรยากาศองคกร และปฏิเสธสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันโดยรวมไม
แตกตางไปตามบรรยากาศองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งระดับความผูกพันมากมีระดับความผูกพัน

โดยรวมสูงท่ีสุด ( X  = 3.86) และระดับความผูกพันนอยมีระดับความผูกพันโดยรวมต่ําท่ีสุด ( X  = 

3.18) และเม่ือเรียงลําดับสูงไปหาตํ่าแลวจะไดลําดับ ดังนี้ ระดับความผูกพันมาก ( X  = 3.86) ระดับ

ความผูกพันปานกลาง ( X  = 3.63) และ ระดับความผูกพันนอย ( X  = 3.18) 
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กกกกกกกกหากพิจารณาระดับความผูกพันแตละดาน พบวา  
กกกกกกกกระดับความผูกพันดานความรูสึก จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความ
ผูกพันดานความรูสึกมีแตกตางไปตามบรรยากาศองคกร อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05 และ
ปฏิเสธสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไปตามบรรยากาศ
องคกร 
กกกกกกกกระดับความผูกพันตอเนื่อง จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพัน
ตอเนื่องมีแตกตางไปตามบรรยากาศองคกร อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05 และปฏิเสธ
สมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตามบรรยากาศองคกร 
กกกกกกกกระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวา
ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมมีแตกตางไปตามบรรยากาศองคกร อยางมีนัยสําคัญ
ท่ีระดับ α = 0.05 และปฏิเสธสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของ
สังคมไมแตกตางไปตามบรรยากาศองคกร 
กกกกกกกกแตอยางไรก็ตาม สําหรับระดับความผูกพันโดยรวมคลายกับ ระดับความผูกพันดาน
ความรูสึก ระดับความผูกพันตอเนื่อง และระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม คือ ระดบั
ความผูกพันมากมีระดับความผูกพันสูงท่ีสุด และระดับความผูกพันนอย มีระดับความผูกพันตํ่าท่ีสุด 
ซ่ึงแตกตางกันเล็กนอย สรุปไดวาบรรยากาศองคกรซ่ึงประกอบดวยระดับความผูกพันมาก ระดับ
ความผูกพันปานกลาง ระดับความผูกพันนอย เปนปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันโดยเฉพาะอยาง
ยิ่ง ระดับความผูกพันมากมีระดับความผูกพันสูงท่ีสุด และระดับความผูกพันนอยมีระดับความ
ผูกพันตํ่าท่ีสุด 

 9. สมมติฐานของความสัมพันธระหวางระดับความผูกพันกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
 สมมติฐานท่ี 9  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันโดยรวมไมแตกตางไปตาม
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตาม
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
  สมมติฐานท่ี 9.1 ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตาม
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไป
ตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
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  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตาม
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
  สมมติฐานท่ี 9.2 ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามลักษณะงาน
ท่ีปฏิบัติ 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตาม
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตาม
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
  สมมติฐานท่ี 9.3 ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
ไมแตกตางไปตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
กกกกกกกกดังนั้น  การทดสอบสมมติฐานทางสถิติ  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตาม
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ดังตารางท่ี  16  คือ 
 

ตารางท่ี 16  การทดสอบระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
                  n = 239 
ระดับความ
ผูกพัน 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ n X  S.D. F-test Sig. 

งานบริหาร 60 3.90 .39 
งานดานจัดการ 45 3.64 .39 
งานดานบริการ 39 3.79 .49 
งานสนับสนุน 95 3.60 .50 

โดยรวม 

รวม 239 3.71 .47 

5.753 0.001* 

งานบริหาร 60 3.93 .39 
งานดานจัดการ 45 3.70 .37 
งานดานบริการ 39 3.81 .53 
งานสนับสนุน 95 3.67 .76 

ดานความรูสึก 

รวม 239 3.76 .59 

2.659 0.049* 
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ตารางท่ี  16 ((ตอ) 
                                                                                                                                     n = 239 
ระดับความ
ผูกพัน 

ลักษณะงานท่ี
ปฏิบัต ิ

n X  S.D. F-test Sig. 

งานบริหาร 60 3.81 .46 
งานดานจดัการ 45 3.50 .43 
งานดานบริการ 39 3.68 .49 
งานสนับสนุน 95 3.45 .492 

ตอเนื่อง 

รวม 239 3.59 .49 

8.285 0.000* 

งานบริหาร 60 3.95 .46 
งานดานจดัการ 45 3.71 .50 
งานดานบริการ 39 3.88 .57 
งานสนับสนุน 95 3.70 .63 

ท่ีเกิดจาก
ปทัสถานของ

สังคม 

รวม 239 3.79 .56 

 
3.039 

 
0.030* 

 α = 0.05 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 16 พบวา ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพันโดยรวม
แตกตางไปตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และปฏิเสธสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันโดยรวม
ไมแตกตางไปตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ โดยเฉพาะอยางยิ่งงานบริหารมีระดับความผูกพันโดยรวม

สูงท่ีสุด ( X  = 3.90) และงานสนับสนุนมีระดับความผูกพันโดยรวมตํ่าท่ีสุด ( X  = 3.60) และเม่ือ

เรียงลําดับสูงไปหาตํ่าแลวจะไดลําดับ ดังนี้งานบริหาร ( X  = 3.90) งานดานบริการ ( X  = 3.79) งาน

ดานจัดการ ( X  = 3.64) และงานสนับสนุน ( X  = 3.60)  
กกกกกกกกเม่ือพิจารณาระดับความผูกพันแตละดาน พบวา  
กกกกกกกกระดับความผูกพันดานความรูสึก จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความ
ผูกพันดานความรูสึกมีแตกตางไปตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05 และ
ปฏิเสธสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไปตามลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ 
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กกกกกกกกระดับความผูกพันตอเนื่อง จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพัน
ตอเนื่องมีแตกตางไปตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05 และปฏิเสธ
สมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
กกกกกกกกระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวา
ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมมีแตกตางไปตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ อยางมี
นัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05 และปฏิเสธสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันท่ีเกิดจาก
ปทัสถานของสังคมไมแตกตางไปตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
กกกกกกกกจึงกลาวไดวาระดับความผูกพันโดยรวม ระดับความผูกพันดานความรูสึก ระดับความ
ผูกพันตอเนื่อง และระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมตางยอมรับสมมติฐานรอง(H1) 
และปฏิเสธสมมติฐานวาง(H0) อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05  แตอยางไรก็ตาม สําหรับระดับ
ความผูกพันโดยรวมคลายกับ ระดับความผูกพันดานความรูสึก ระดับความผูกพันตอเนื่อง และ
ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม คือ งานบริหารมีระดับความผูกพันสูงท่ีสุด และงาน
สนับสนุนมีระดับความผูกพันตํ่าท่ีสุด ซ่ึงแตกตางกันเล็กนอย สรุปไดวาลักษณะงานที่ปฏิบัติซ่ึง
ประกอบดวยงานบริหาร งานดานจัดการ งานดานบริการ และงานสนับสนุนเปนปจจัยท่ีมีผลตอ
ระดับความผูกพันโดยเฉพาะอยางยิ่ง งานบริหารมีระดับความผูกพันสูงท่ีสุด และงานสนับสนุนมี
ระดับความผูกพันตํ่าท่ีสุด 

 10. สมมติฐานของความสัมพันธระหวางระดับความผูกพันกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน 
 สมมติฐานท่ี 10 ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามความพึงพอใจในการทํางาน 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันโดยรวมไมแตกตางไปตาม
ความพึงพอใจในการทํางาน 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามความ
พึงพอใจในการทํางาน 
  สมมติฐานท่ี 10.1 ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตาม
ความพึงพอใจในการทํางาน 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไป
ตามความพึงพอใจในการทํางาน 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันดานความรูสึกแตกตางไปตาม
ความพึงพอใจในการทํางาน 
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  สมมติฐานท่ี 10.2 ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามความพึง
พอใจในการทํางาน 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตาม
ความพึงพอใจในการทํางาน 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางไปตามความ
พึงพอใจในการทํางาน 
  สมมติฐานท่ี 10.3 ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามความพึงพอใจในการทํางาน 
  สมมติฐานวาง ( H0 )  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
ไมแตกตางไปตามความพึงพอใจในการทํางาน 
  สมมติฐานรอง ( H1 )  :  ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
แตกตางไปตามความพึงพอใจในการทํางาน 
กกกกกกกกดังนั้น  การทดสอบสมมติฐานทางสถิติ  ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตาม
ความพึงพอใจในการทํางานดังตารางท่ี  17  คือ 
 

ตารางท่ี 17  การทดสอบระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามความพึงพอใจในการทํางาน 
    n = 239 

ระดับความผูกพัน 
ความพึงพอใจใน 

การทํางาน 
n X  S.D. F-test Sig. 

มาก 90 3.90 .36 
ปานกลาง 140 3.62 .48 
นอย 9 3.31 .63 

โดยรวม 

รวม 239 3.71 .47 

14.891 0.000* 

มาก 90 3.93 .39 
ปานกลาง 140 3.68 .67 
นอย 9 3.31 .48 

ดานความรูสึก 

รวม 239 3.76 .59 

8.183 0.000* 

มาก 90 3.78 .39 
ปานกลาง 140 3.48 .49 
นอย 9 3.26 .80 

ตอเนื่อง 

รวม 239 3.59 .49 

13.804 0.000* 
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ตารางท่ี 17 (ตอ) 
n = 239 

ระดับความผูกพัน 
ความพึงพอใจใน 

การทํางาน 
n X  S.D. F-test Sig. 

มาก 90 3.99 .54 
ปานกลาง 140 3.70 .53 
นอย 9 3.37 .75 

ที่เกิดจากปทัสถาน
ของสังคม 

รวม 239 3.79 .56 

10.530 0.000* 

 α = 0.05 
 
กกกกกกกกจากตารางท่ี 17 พบวา ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามความพึงพอใจในการ
ทํางานอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05 จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพัน
โดยรวมแตกตางไปตามความพึงพอใจในการทํางาน และปฏิเสธสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความ
ผูกพันโดยรวมไมแตกตางไปตามความพึงพอใจในการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งความผูกพันระดับ

มากมีระดับความผูกพันโดยรวมสูงท่ีสุด ( X  = 3.90) และความผูกพันระดับนอยมีระดับความ

ผูกพันโดยรวมต่ําท่ีสุด ( X  = 3.31) และเม่ือเรียงลําดับสูงไปหาต่ําแลวจะไดลําดับบ ดังนี้ ความ

ผูกพันระดับมาก ( X  = 3.90) ความผูกพันระดับปานกลาง ( X  = 3.62) และ ความผูกพันระดับนอย 

( X  = 3.31)  
กกกกกกกกเม่ือพิจารณาระดับความผูกพันแตละดาน พบวา  
กกกกกกกกระดับความผูกพันดานความรูสึก จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความ
ผูกพันดานความรูสึกมีแตกตางไปตามความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 
0.05 และปฏิเสธสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันดานความรูสึกไมแตกตางไปตามความ
พึงพอใจในการทํางาน 
กกกกกกกกระดับความผูกพันตอเนื่อง จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวาระดับความผูกพัน
ตอเนื่องมีแตกตางไปตามความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05 และ
ปฏิเสธสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันตอเนื่องไมแตกตางไปตามความพึงพอใจในการ
ทํางาน 
กกกกกกกกระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม จึงตองยอมรับสมมติฐานรอง(H1) ท่ีวา
ระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมมีแตกตางไปตามความพึงพอใจในการทํางาน อยาง
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มีนัยสําคัญท่ีระดับ α = 0.05 และปฏิเสธสมมติฐานวาง(H0) ท่ีวาระดับความผูกพันท่ีเกิดจาก
ปทัสถานของสังคมไมแตกตางไปตามความพึงพอใจในการทํางาน 
กกกกกกกกแตอยางไรก็ตาม สําหรับระดับความผูกพันโดยรวมคลายกับ ระดับความผูกพันดาน
ความรูสึก ระดับความผูกพันตอเนื่อง และระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม คือ ความ
ผูกพันระดับมากมีระดับความผูกพันสูงท่ีสุด และความผูกพันระดับนอยมีระดับความผูกพันตํ่าท่ีสุด 
ซ่ึงแตกตางกันเล็กนอย สรุปไดวาความพึงพอใจในการทํางานซ่ึงประกอบดวยความผูกพันระดับ
มาก ความผูกพันระดับปานกลาง และความผูกพันระดับนอยเปนปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพัน
โดยเฉพาะอยางยิ่ง ความผูกพันระดับมากมีระดับความผูกพันสูงท่ีสุด และความผูกพันระดับนอยมี
ระดับความผูกพันตํ่าท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 18  ตารางสรุปการทดสอบสมมติฐาน 

n = 239 
การทดสอบสมมติฐาน ตัวแปร ระดับความผูกพัน 

Sig ไม Sig 
โดยรวม  ไม Sig 
ดานความรูสึก  ไม Sig 
ตอเนื่อง  ไม Sig 

สถานภาพทางประชากร 
   - เพศ 

ท่ี เกิดจากปทัสถานของ
สังคม 

 ไม Sig 

โดยรวม  ไม Sig 
ดานความรูสึก  ไม Sig 
ตอเนื่อง  ไม Sig 

   - อายุ 

ท่ี เกิดจากปทัสถานของ
สังคม 

 ไม Sig 

โดยรวม  ไม Sig 
ดานความรูสึก  ไม Sig 
ดานตอเนื่อง  ไม Sig 

   - ระดับการศึกษา 

ท่ี เกิดจากปทัสถานของ
สังคม 

 ไม Sig 

 



 

 

98

ตารางท่ี 18   (ตอ) 
 

การทดสอบสมมติฐาน 
ตัวแปร ระดับความผูกพัน 

Sig ไม Sig 
โดยรวม  ไม Sig 
ดานความรูสึก  ไม Sig 
ตอเนื่อง  ไม Sig 

   - ประสบการณทํางาน 

ท่ี เกิดจากปทัสถานของ
สังคม 

 ไม Sig 

โดยรวม  ไม Sig 
ดานความรูสึก  ไม Sig 
ตอเนื่อง  ไม Sig 

สถานภาพทางเศรษฐกิจ 
   - เงินเดือน 

ท่ี เกิดจากปทัสถานของ
สังคม 

 ไม Sig 

โดยรวม Sig  
ดานความรูสึก Sig  
ตอเนื่อง Sig  

   - ลักษณะการจางงาน 

ท่ี เกิดจากปทัสถานของ
สังคม 

 ไม Sig 

โดยรวม Sig  
ดานความรูสึก Sig  
ตอเนื่อง Sig  

   - สังกัดหนวยงาน 

ท่ี เกิดจากปทัสถานของ
สังคม 

Sig  

โดยรวม Sig  
ดานความรูสึก Sig  
ตอเนื่อง Sig  

   - บรรยากาศองคกร 

ท่ี เกิดจากปทัสถานของ
สังคม 

Sig  
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ตารางท่ี 18   (ตอ) 
 

การทดสอบสมมติฐาน 
ตัวแปร ระดับความผูกพัน 

Sig ไม Sig 
โดยรวม Sig  
ดานความรูสึก Sig  
ตอเนื่อง Sig  

สถานภาพการทํางาน 
   - ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

ท่ี เกิดจากปทัสถานของ
สังคม 

Sig  

โดยรวม Sig  
ดานความรูสึก Sig  
ตอเนื่อง Sig  

   - ความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

ท่ี เกิดจากปทัสถานของ
สังคม 

Sig  

 
กกกกกกกกจากตารางท่ี 18 พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน 
และเงินเดือนท่ีแตกตางกัน มีระดับความผูกพันไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี α = 0.05 
กกกกกกกกกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะการจางท่ีแตกตางกันมีระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถาน
ของสังคมไมแตกตางกัน แตในระดับความผูกพันดานความรูสึก และระดับความผูกพันตอเนื่องมี
ระดับความผูกพันแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี α = 0.05 
กกกกกกกกและกลุมตัวอยางท่ีสังกัดหนวยงาน บรรยากาศองคกร ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และความ
พึงพอใจในการทํางานท่ีแตกตางกันมีระดับความผูกพันแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี          
α = 0.05 
 

สวนท่ี 4  การวิเคราะหตัวแบบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม 
กกกกกกกกการวิจัยในคร้ังนี้  ผูวิจัยไดนําตัวแปรอิสระท่ีมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญมาคํานวณ
ดวยโปรแกรม SPSS โดยเขาสูตร Multiple Linear Regression ก็จะไดตัวแบบความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตามตารางท่ี  19  คือ 
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ตารางท่ี 19  ตัวแบบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม 

ตัวแปรอิสระ B 
Std. 

Error 
Beta t/F Sig 

(คาคงท่ี) 4.639 0.122  37.965 .000* 
ลักษณะการจางงาน -.046 .012 .221 -3.762 .000* 
บรรยากาศองคกร -.067 .023 .175 -2.965 .003* 
ความพึงพอใจในการทํางาน -.180 .058 .209 -3.100 .002* 

  * นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 
กกกกกกกกจากตารางท่ี  19 พบวาตัวทํานาย (estimator) ใชในการทํานาย (estimate) ระดับทุนทาง
สังคมไดแก อายุมากท่ีสุด และรองลงมา การมีสวนรวมในกิจกรรมชุมชน ซ่ึงเขียนเปนสมการ 
Multiple Linear Regressions ไดดังนี้  

กก สรางตัวแบบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ และตัวแปรตามไดดังนี้ 
กกกกกกกกกกกกŷ  = 4.639 + .221X1 + .175X2  + .209X3 
 เม่ือ ŷ   =    คาทํานายระดับความผูกพัน 
  X1   =   ลักษณะการจางงาน  
  X2    =   บรรยากาศองคกร 
  X3    =   ความพึงพอใจในการทํางาน 
 หมายเหตุ   X1   X2  และ X3 เปนการวัดแบบอันตราภาค (Interval Scale) ซ่ึงถือวา      
เปนการวัดแบบตอเนื่อง (continuous) ท่ีสามารถหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Coefficient 
Correlation , r) กับตัวแปรตามได 
 
สวนท่ี 5   ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเพิ่มเติมจากผูตอบแบบสอบถาม 
กกกกกกกก1. ควรเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็น  และมีสวนรวมในการตัดสินใจใน
กรมชลประทาน (2 คน) 
กกกกกกกก2. ควรมีการจัดคนใหเขากับงานที่เหมาะสม (4 คน ) 
กกกกกกกก3. ผูบังคับบัญชาควรดูแล และปกปองผูใตบังคับบัญชาใหเหมาะสม (3 คน ) 
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กกกกกกกก4. ควรมีการเพิ่มงบประมาณในเร่ืองอุปกรณสํานักงาน และอุปกรณภาคสนามใหมาก
ข้ึนและเพียงพอตอความตองการ มีความทันสมัย เชน เคร่ืองคอมพิวเตอร เคร่ืองปร้ินเตอร เคร่ือง
สแกนเนอร ฯ (3 คน ) 
กกกกกกกก5. ควรมีกิจกรรมท่ีเนนการสานสัมพันธระหวางบุคลากรในกรมชลประทาน (3 คน ) 
กกกกกกกก6. ฝายบริหารควรมีนโยบายการทํางานท่ีชัดเจนและสอดคลองกับนโยบายหลักของ
กรมชลประทานมากข้ึน (2 คน) 
กกกกกกกก7. ควรมีการปรับปรุงระบบการทํางานใหมีความกระชับ รวดเร็ว ลดข้ันตอนการทํางาน 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน (2 คน ) 
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บทท่ี 5 

สรุปอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัย “ความผูกพันของบุคลากรตอหนวยงานราชการ กรณีศึกษากรมชลประทาน” มี
วัตถุประสงคในการศึกษา ดังนี้ 
กกกกกกกก1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันของบุคลากรตอกรมชลประทาน 
ก 2. เพื่อศึกษาความแตกตางของระดับความผูกพันไปตามสถานภาพทางประชากร 
สถานภาพทางเศรษฐกิจ สถานภาพทางสังคม และสถานภาพการทํางาน 
กกกกกกกก3. เพื่อเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงความผูกพันของบุคลากรตอกรมชลประทาน
ใหดียิ่งข้ึน 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
กกกกกกกกประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ บุคลากรกรมชลประทาน ใน 8 หนวยงาน ไดแก 
สํานักงานเลขานุการกรม สํานักบริหารโครงการ สํานักพัฒนาโครงสรางและระบบบริหารงาน
บุคคล สํานักสํารวจดานวิศวกรรมและธรณีวิทยา สํานักออกแบบวิศวกรรมและสถาปตยกรรม 
สํานักอุทกวิทยาและบริหารน้ํา  สํานักโครงการขนาดใหญ  และสํานักงานจัดรูปท่ีดินกลาง  จํานวน 
595 คน สวนกลุมตัวอยางไดจากการสุมตัวอยางแบบการสุมอยางเปนระบบ (Systematic 
Sampling).ประกอบดวยการสุมตัวอยางแบบแบงกลุม  (Cluster Sampling) โดยแบงประชากร
ออกเปน 8 สํานัก แลวหาจํานวนตัวอยางไดตามตารางท่ี 3 ท่ีกลาวแลว และสุมตัวอยางโดยวิธีสุม
อยางงาย (Simple Random Sampling) และกําหนดจํานวนโดยสูตร ทาโร ยามาเน  (Taro Yamane 
1941 ,อางถึงใน สุธรรม  รัตนโชติ 2551  : 101)ไดตัวอยางท้ังส้ิน 239 คน 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
กกกกกกกกผูวิจัยไดทําการทดสอบความแมนตรงตามเนื้อหา  (Content Validity) ของ
แบบสอบถามได 93.4 % และทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) ของตัวแปรตาม ไดคาเทากับ 0.810 
และเก็บรวบรวม
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ขอมูล โดยแจกแบบสอบถามตามสํานักท้ัง 8 หนวยงานของกรมชลประทาน เปนจํานวน 239 ชุด
ตามสัดสวนของจํานวนบุคลากรในแตละหนวยงาน และสุมตัวอยางแบบจับสลาก  โดยผูวิจัยได
สรุปผลการวิจัย ดังนี้ 
 สวนท่ี 1  สถานภาพทางประชากร เศรษฐกิจ สังคม และการทํางานของกลุมตัวอยาง  
 สวนท่ี 2  ระดับความผูกพันของบุคลากรตอกรมชลประทาน 
 สวนท่ี 3  การทดสอบสมมติฐาน 
 สวนท่ี 4 การวิเคราะหตัวแบบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม 
 สวนท่ี 5 ความคิดเหน็หรือขอเสนอแนะเพ่ิมเติมจากผูตอบแบบสอบถาม 
 

สรุปผลการวิจัย 

สวนท่ี 1  สถานภาพทางประชากร เศรษฐกิจ สังคม และการทํางานของกลุมตัวอยาง  
กกกกกกกกกลุมตัวอยางท้ังหมด เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย คิดเปนรอยละ 60.7 มีอายุ 51 – 60 ป
มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 36.8 มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 
52.7 กลุมตัวอยางท้ังหมดมีประสบการณทํางาน 26 ปข้ึนไป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 26.4 มี
เงินเดือน 20,0001 – 25,000 บาท มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 35.1 มีลักษณะการจางงานโดยเปน 
ขาราชการ มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 51.5 กลุมตัวอยางท้ังหมด สังกัดสํานักโครงการขนาดใหญมาก
ท่ีสุด คิดเปนรอยละ 15.1 กลุมตัวอยางท้ังหมด เห็นวาบรรยากาศการทํางานเปนกันเองปานกลาง
มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 56.9 มีลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปนงานสนับสนุนมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ39.7 
และกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจในการทํางานท่ีปานกลาง มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 58.6 

 

สวนท่ี 2  ระดับความผูกพันของบุคลากรตอกรมชลประทาน 

กกกกกกกกกลุมตัวอยางมีระดับความผูกพันโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียท่ี 3.71 เม่ือ
เปรียบเทียบความผูกพันท้ัง 3 ดาน พบวา มีระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมในระดับ
มาก โดยมีคาเฉล่ียท่ี 3.79 มีระดับความผูกพันมากท่ีสุด รองลงมา คือ ความผูกพันดานความรูสึกใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียท่ี 3.76  และระดับความผูกพันนอยท่ีสุด คือ ความผูกพันตอเนื่องแตก็ยังอยู
ในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียท่ี 3.59 และเม่ือพิจารณาในแตละดาน พบวา 
กกกกกกกกกลุมตัวอยางมีภาพรวมความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉล่ียท่ี 3.79 เม่ือพิจารณาในแตละประเด็น พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันเร่ืองทานคิดวา
ปญหาขององคกรเปนเร่ืองท่ีบุคลากรทุกคนตองรวมมือแกไขมีระดับความผูกพันมากท่ีสุด โดยมี
คาเฉล่ียท่ี 4.17 รองลงมา คือ เร่ืองทานยอมรับและยินดีปฏิบัติตามคานิยม เชน เร่ืองการประหยัดไฟ 
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โดยการปดไฟ และเคร่ืองปรับอากาศในตอนพักเท่ียงเปนเวลา 1 ช่ัวโมงมีระดับความผูกพันมาก 
โดยมีคาเฉล่ียท่ี 3.97 และกลุมตัวอยางมีระดับความผูกพันเร่ืองทานคิดวานโยบายการบริหารงาน
บุคคลของกรมประทานเปนไปอยางมีระบบ และมีหลักเกณฑมีระดับความผูกพันมากนอยท่ีสุด 
โดยมีคาเฉลี่ยท่ี 3.56 เนื่องจากกรมชลประทานเปนหนวยงานของรัฐในสังกัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ บุคลากรในองคกรมีความผูกพันท่ีเกิดจากคานิยม วัฒนธรรมหรือปทัสถานทางสังคม ซ่ึง
อยูภายใตพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ท่ียึดถือปฏิบัติ ผลการวิจัยท่ีออกมา
ในคร้ังนี้มีระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมในระดับมาก 
กกกกกกกกกลุมตัวอยางมีภาพรวมความผูกพันดานความรูสึกอยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียท่ี 3.76 
เม่ือพิจารณาในแตละประเด็น พบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันในเร่ือง ทานพรอมเสมอท่ีจะทําทุก
อยางเพื่อความกาวหนาขององคกรมีระดับความผูกพันมากท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ียท่ี 4.38 รองลงมา คือ 
เร่ือง ทานเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกรมีระดับความผูกพันมาก โดยมีคาเฉล่ีย
ท่ี 4.23 และกลุมตัวอยางมีความผูกพันเร่ือง ทานรูสึกวาเงินเดือน สวัสดิการตางๆ ท่ีทานไดรับ
เหมาะสมกับผลการปฏิบัติงานของทาน ระดับความผูกพันปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียท่ี 3.28 
กกกกกกกกกลุมตัวอยางมีภาพรวมความผูกพันตอเนื่องอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยท่ี 3.59 เม่ือ
พิจารณาในแตละประเด็นพบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันเร่ือง ทานไดทุมเท และเสียสละในการ
ทํางานใหกับองคกรอยางเต็มความสามารถมีระดับความผูกพันมากท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียท่ี 4.00 
รองลงมาคือ เร่ือง ถึงแมวาจะไดรับมอบหมายงานใหมท่ียังไมเคยทํามากอน แตทานก็สามารถนํา
แนวทางในการปฏิบัติงานแบบเดิมมาใชไดอยางเหมาะสมมีระดับความผูกพันมาก โดยมีคาเฉลี่ยท่ี 
3.85 และกลุมตัวอยางมีความผูกพันเร่ือง ถาแมทานมีโอกาสเปล่ียนงานท่ีใหคาตอบแทนสูงกวา
ทานจะยังคงเลือกทํางานกับองคกรนี้ตอไปมีระดับความผูกพันมากนอยท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ียท่ี 3.43  
กกกกกกกกสรุปจากผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีอายุ 51 – 60 ปมากท่ีสุด มี
ลักษณะการจางงานเปนขาราชการมากท่ีสุด เนื่องจากบุคลากรในชวงอายุดังกลาวเปนบุคคลท่ีมี
ประสบการณทํางาน 26 ปข้ึนไป มักคิดจะเกษียณกอนอายุราชการ ทําใหความผูกพันตอเนื่องอยูใน
ระดับนอยกวาความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม และความผูกพันดานความรูสึก 
 
สวนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 
กกกกกกกกเนื่องจากสมมติฐานท้ังหมด เปนสมมติฐานแบบ “แตกตาง” ผูวิจัยจึงทดสอบสมมติฐาน 
โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (one way analysis of variance)  การทดสอบ

นัยสําคัญของความแตกตางระหวางคาเฉล่ีย ( X ) ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95 % ทุกสมมติฐาน ซ่ึงกลาว
โดยละเอียดไดดังนี้ คือ 
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 สมมติฐานท่ี  1 ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามเพศ 
 สมมติฐานท่ี  2 ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามอายุ 

 สมมติฐานท่ี  3 ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามระดับการศึกษา 
 สมมติฐานท่ี  4 ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามประสบการณทํางาน 
 สมมติฐานท่ี  5 ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามเงินเดือน 
 สมมติฐานท่ี  6 ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามลักษณะการจางงาน 
 สมมติฐานท่ี  7 ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน 
 สมมติฐานท่ี  8 ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามบรรยากาศองคกร 
 สมมติฐานท่ี  9 ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
 สมมติฐานท่ี 10 ระดับความผูกพันโดยรวมแตกตางไปตามความพึงพอใจในการ
ทํางาน 
กกกกกกกกการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับความผูกพันแตกตางไมไปตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณทํางาน และเงินเดือนท่ีแตกตางกัน มีระดับความผูกพันไมแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ี α = 0.05 
กกกกกกกกการทดสอบสมมติฐาน พบวา ระดับความผูกพันแตกตางไปตามสังกัดหนวยงาน 
บรรยากาศองคกร ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และความพึงพอใจในการทํางานท่ีแตกตางกันมีระดับความ
ผูกพันแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี α = 0.05  และกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะการจางท่ี
แตกตางกันมีระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมไมแตกตางกัน แตในระดับความ
ผูกพันดานความรูสึก และระดับความผูกพันตอเนื่องมีระดับความผูกพันแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ี α = 0.05 
 สรุปไดวา สถานภาพทางประชากรมีระดับความผูกพันไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ี α = 0.05  แตสถานภาพทางเศรษฐกิจ  สถานภาพทางสังคม  และสถานภาพกรทํางาน มี
ระดับความผูกพันแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ี α = 0.05 
 
สวนท่ี 4  การวิเคราะหตัวแบบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม 
กกกกกกกกการวิจัยในคร้ังนี้  ผูวิจัยไดนําตัวแปรอิสระท่ีมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญมาคํานวณ
ดวยโปรแกรม SPSS โดยเขาสูตร Multiple Linear Regression ก็จะไดตัวแบบความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตามตารางท่ี  19  คือ 
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ตารางท่ี 19  ตัวแบบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม 

ตัวแปรอิสระ B 
Std. 

Error 
Beta t/F Sig 

(คาคงท่ี) 4.639 0.122  37.965 .000* 
ลักษณะการจางงาน -.046 .012 .221 -3.762 .000* 
บรรยากาศองคกร -.067 .023 .175 -2.965 .003* 
ความพึงพอใจในการทํางาน -.180 .058 .209 -3.100 .002* 

 * นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 
กกกกกกกกจากตารางท่ี  19 พบวาตัวทํานาย (estimator) ใชในการทํานาย (estimate) ระดับทุนทาง
สังคมไดแก อายุมากท่ีสุด และรองลงมา การมีสวนรวมในกิจกรรมชุมชน ซ่ึงเขียนเปนสมการ 
Multiple Linear Regressions ไดดังนี้  

กก สรางตัวแบบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ และตัวแปรตามไดดังนี้ 
กกกกกกกกกกกกŷ  = 4.639 + .221X1 + .175X2  + .209X3 
 เม่ือ ŷ   =    คาทํานายระดับความผูกพัน 
  X1   =   ลักษณะการจางงาน  
  X2    =   บรรยากาศองคกร 
  X3    =   ความพึงพอใจในการทํางาน 
 หมายเหตุ     X1   X2  และ X3 เปนการวัดแบบอันตราภาค (Interval Scale) ซ่ึงถือวา    
เปนการวัดแบบตอเนื่อง (continuous) ท่ีสามารถหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Coefficient 
Correlation , r) กับตัวแปรตามได 
 
สวนท่ี 5  ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเพิ่มเติมจากผูตอบแบบสอบถาม 
 1. ควรเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็น  และมีสวนรวมในการตัดสินใจใน
กรมชลประทาน (2 คน) 
 2. ควรมีการจัดคนใหเขากับงานท่ีเหมาะสม (4 คน ) 
 3. ผูบังคับบัญชาควรดูแล และปกปองผูใตบังคับบัญชาใหเหมาะสม (3 คน ) 
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 4. ควรมีการเพิ่มงบประมาณในเร่ืองอุปกรณสํานักงาน และอุปกรณภาคสนามให      
มากข้ึนและเพียงพอตอความตองการ มีความทันสมัย เชน เคร่ืองคอมพิวเตอร  เคร่ืองปร้ินเตอร 
เคร่ืองสแกนเนอร ฯ (3 คน ) 
 5. ควรมีกิจกรรมท่ีเนนการสานสัมพันธระหวางบุคลากรในกรมชลประทาน (3 คน ) 
 6. ฝายบริหารควรมีนโยบายการทํางานท่ีชัดเจนและสอดคลองกับนโยบายหลักของกรม
ชลประทานมากข้ึน (2 คน) 
 7. ควรมีการปรับปรุงระบบการทํางานใหมีความกระชับ รวดเร็ว ลดข้ันตอนการทํางาน 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน (2 คน ) 
 

อภิปรายผล 

 จากการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความผูกพันในภาพรวมอยูในระดับมาก ท้ังนี้
อาจเปนเพราะกลุมตัวอยางท่ีศึกษาสวนใหญจะเปนขาราชการ และมีประสบการณทํางาน 26 ปขึ้น
ไปมากท่ีสุด การทํางานของขาราชการสวนใหญจะทํางานเปนระยะเวลานาน และมีการเปล่ียนหรือ
โอนยายการทํางานนอย ซ่ึงระดับความผูกพันตอองคกรท่ีมากน้ียอมสงผลตอการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ดังท่ี ธีระ  วีระธรรมสาธิต (2532 : 30)  ไดใหความสําคัญของความผูกพันองคกรวา 
เม่ือสมาชิกองคกรมีความผูกพันตอองคกร ก็จะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมท่ีตอเนื่อง หรือคง
เสนคงวาในการทํางาน ความตอเนื่องในการทํางานโดยไมโยกยายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน การที่
สมาชิกผูกพันตอองคการ และพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไว โดยไมโยกยายไปไหนก็อาจ
เนื่องจากไดเปรียบเทียบอยางถ่ีถวนแลวจะเกิดผลเสีย หากละท้ิงสภานภาพการเปนสมาชิกหรือ
ลาออกจากองคการไป สอดคลองกับผลการศึกษาของ พัชราภรณ  ศุภม่ังมี (2548 : บทคัดยอ) ศึกษา
ความผูกพันของบุคลากรตอองคการ:  กรณีศึกษาบริษัท  สหพัฒนพิบูล จํากัด มหาชน   (ศูนยกระจาย
สินคาจังหวัดเชียงใหม) ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดบัมาก  
(คาเฉล่ีย = 3.79)  และบุคลากรมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย = 3.62) 
 ผลการศึกษาดานภาพรวมของความผูกพันดานความรูสึกนั้น พบวา กลุมตัวอยางมี
ภาพรวมความผูกพันดานความรูสึกในระดับมาก เม่ือพิจารณาในแตละประเด็นพบวา กลุมตัวอยาง
มีความผูกพันในเร่ืองความพรอมท่ีจะทําทุกอยางเพ่ือความกาวหนาขององคกรมากท่ีสุด ท้ังนี้เปน
เพราะเม่ือมีความรูสึกผูกพันกับองคกรแลวยอมตองการใหองคกรท่ีทํางานอยูมีความกาวหนา 
ประสบความสําเร็จ ซ่ึงจะสงผลตอการทํางาน ผลตอบแทน ความกาวหนาในการทํางานของ
บุคลากรไปดวย สอดคลองกับ Mowday and others (อางถึงใน ธีระ  วีรธรรมสาธิต 2532 : 5) ท่ี
พบวา ความผูกพันตอองคกรยังหมายถึง ความรูสึกของบุคลากรท่ีแสดงตนวาเปนหนึ่งเดียวกับ
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องคกร มีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกองคกรอ่ืน ๆ และเต็มใจท่ีจะอุทิศกําลังกาย และกําลังใจ เพื่อ
ปฏิบัติภารกิจขององคกร ซ่ึงโดยปกติพฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีความผูกพันตอองคกรอยางแทจริง 
จะมุงเนนความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายขององคกร สอดคลองกับ ภรณี    มหานนท 
(2529 : 102) ในเร่ืองความสําคัญของความผูกพันองคกรท่ีพบวา บุคลากรซ่ึงมีความรูสึกผูกพันอยาง
สูง  มักมีความปรารถนาอยางแรงท่ีจะคงอยูกับองคการตอไป  เพื่อทํางานขององคการใหบรรลุ
เปาหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา  
 ผลการศึกษาระดับความผูกพันตอเนื่อง พบวา กลุมตัวอยางมีภาพรวมความผูกพัน
ตอเนื่องในระดับมาก เม่ือพิจารณาในแตละประเด็นพบวา กลุมตัวอยางมีความผูกพันในเร่ืองการ
ทุมเท เสียสละในการทํางานใหกับองคกรอยางเต็มความสามารถมีความผูกพันระดับมาก โดยความ
ผูกพันตอเนื่องเกิดข้ึนจากการคิดคํานวณของบุคคล  บนพื้นฐานของตนทุนท่ีบุคคลใหกับองคกร 
ทางเลือกท่ีมีของบุคคล  และผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรับจากองคกร  โดยจะแสดงออกในรูป
พฤติกรรมตอเนื่องในการทํางานของบุคคลวาจะทํางานอยูกับองคการนั้นตอไป  หรือโยกยาย
เปล่ียนแปลงท่ีทํางาน จากผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมีความผูกพันอยางตอเนื่องกับองคกรใน
ระดับสูง จึงคาดเดาไดวากลุมตัวอยางจะมีการทํางานอยางตอเนื่อง เสียสละใหกับองคกรอยางเต็ม
ความสามารถ ซ่ึงจะสงผลใหองคกรมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน สอดคลองกับแนวคิด
ของ  Richard M. Steers  (อางถึงใน  ดุจดาว    ศุภจิตกุลชัย 2546 : 11) เร่ืองผลของความผูกพันตอ
องคกร ท่ีวา บุคลากรท่ีมีความผูกพันตอองคกร จะมีความปรารถนาท่ีจะอยูกับนายจางของเขาโดยท่ี
เขาจะชวยเหลือ และทําใหบรรลุจุดมุงหมายตามท่ีพวกเขายอมรับ 
 และผลการศึกษาระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมพบวา กลุมตัวอยางมี
ภาพรวมความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคมในระดับมาก เม่ือพิจารณาในแตละประเด็นพบวา 
กลุมตัวอยางมีความผูกพันในเร่ืองท่ีคิดวาปญหาขององคกรเปนเร่ืองท่ีบุคลากรทุกคนตองรวมมือ
แกไข มีความผูกพันระดับมาก ท้ังนี้เปนเพราะกรมชลประทานเปนองคกรของรัฐ ยอมเกิดจาก
ปทัสถานของสังคมที่แนนอน ชัดเจน และมีความเครงครัด ดังนั้นกลุมตัวอยางจึงมีความผูกพันท่ี
เกิดจากปทัสถานของสังคมในระดับท่ีมาก ซ่ึงการท่ีบุคลากรดํารงรักษาและปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขององคกรอยางเครงครัด รวมไปถึงชวยกันแกไขปญหาขององคกร ยอมสงผลตอการปฏิบัติงาน
ขององคกรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
 สําหรับการทดสอบสมมติฐานนั้น พบวา ลักษณะการจางท่ีแตกตางกันมีระดับความ
ผูกพันดานความรูสึก และระดับความผูกพันตอเนื่องแตกตางกัน โดยท่ีกลุมตัวอยางท่ีเปนขาราชการ
มีระดับความผูกพันดานความรูสึกมากกวาผูอ่ืน และกลุมตัวอยางท่ีเปนลูกจางประจํามีระดับความ
ผูกพันตอเนื่องมากกวาผูอ่ืนๆ ท้ังนี้เปนเพราะในดานความรูสึก ขาราชการยอมมีความรูสึกชอบหรือ
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รักองคกรมากกวากลุมอ่ืนๆ เพราะขาราชการมีการทํางานท่ีม่ันคง และมีการเปล่ียนแปลงหนวยงาน
ท่ีทํางานยากดังนั้นยอมมีความรูสึกท่ีผูกพันกับองคกรมากกวากลุมอ่ืน และสําหรับลูกจางประจํามี
ระดับความผูกพันตอเนื่องมากกวาผูอ่ืนๆ เปนเพราะวาลูกจางประจํายอมมีความตองการท่ีจะ
กาวหนาในการทํางาน อยากท่ีจะทํางานใหมีความม่ันคง ไมอยากท่ีจะยายงาน เพราะมีความ
เช่ียวชาญในหนวยงานนั้นๆ อยูแลว ดังนั้นลูกจางประจําจึงมีระดับความผูกพันตอเนื่องมากกวากลุม
อ่ืนๆ 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานดานสถานภาพทางสังคม และสถานภาพการทํางานท่ี
แตกตางกันมีระดับความผูกพันองคกรท่ีแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาในสวน
ของหนวยงานที่สังกัดนั้นยอมมีรายละเอียดการทํางาน และกฎระเบียบท่ีแตกตางกัน ดังนั้นระดับ
ความผูกพันขององคกรยอมมีความแตกตางกันไป ในดานบรรยากาศของการทํางานท่ีแตกตางกัน
นั้น ยอมสงผลตอการทํางาน ซ่ึงจะไปกระทบตอความผูกพันท่ีมีตอองคกรดวย หากบรรยากาศใน
การทํางานไมดี ผูรวมงานไมมีความเปนกันเอง ยอมทําใหผูทํางานอึดอัด ไมมีความสุขในการ
ทํางาน และไมอยากท่ีจะทํางานในองคกรตอไป สอดคลองกับแนวคิดของ ลิทวิน และสทริงเกอร 
(Litwin andStringer1968 ,อางถึงใน  กุลชยา  เต็มชวาลา 2548 : 43) ไดศึกษาถึงปจจัยท่ีทําให
บรรยากาศขององคกรนาทํางาน  หรือไมนั้น  พบวา  ความชัดเจนเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน  การรับรู
ความทาทายของงานจะเกี่ยวของโดยตรงตอการสนองตอบความตองการข้ันพื้นฐาน  ในทํานอง
เดียวกันการรับรูผลของการปฏิบัติงานเทากับเปนการบอกใหบุคลากรรูถึงความแตกตางระหวาง
งานท่ีทําไดกับมาตรฐานท่ีองคการคาดหมาย  การรับรูนี้เองเปนส่ิงกระตุน  และจูงใจ  ความตองการ
ประสบความสําเร็จในการทํางาน  อันจะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  และพัฒนาไปสูการ
เกิดความรูสึกผูกพันตอองคการในท่ีสุด 
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีวา สถานภาพการทํางานท่ีแตกตางกันมีระดับความผูกพัน
องคกรท่ีแตกตางกัน พบวา ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติท่ีแตกตางกัน โดยท่ีกลุมตัวอยางท่ีทํางานดาน
งานบริหารมีระดับความผูกพันมากกวาผูอ่ืน ท้ังนี้เปนเพราะในการทํางานดานบริหารมักจะมาจากผู
ท่ีทํางานในองคกรหรือหนวยงานนั้นมาเปนเวลานาน มีความเชี่ยวชาญและมีความเขาใจใน
หนวยงานมาก ดังนั้นเม่ือทํางานฝายนี้ยอมมีระดับความผูกพันมากกวาการทํางานกับฝายอ่ืน และใน
สวนของความพึงพอใจในการทํางาน พบวา โดยท่ีกลุมตัวอยางท่ีความพึงพอใจในการทํางานมากมี
ระดับความผูกพันมากกวาผูอ่ืน ท้ังนี้สอดคลองกับแนวคิดเร่ืองความพึงพอใจในการทํางานของ    
แอปเปลไวท (Applewhile 1965 ,อางถึงใน  ธีรวิทย  อรุณรัศมี  2544 : 36) ท่ีวา ความพึงพอใจใน
งานเปนเร่ืองของบุคคลเปนความรูสึกสวนตัวของบุคคลในการทํางาน  และความพึงพอใจในการ
ทํางานมีความหมายรวมถึงความพอใจในสภาพแวดลอมทางกายภาพในท่ีทํางานดวย  เชน  การมี
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ความสุขท่ีไดทํางานกับเพื่อนรวมงานท่ีเขากันได  มีทัศนคติท่ีดีตองาน  และมีความพอใจเกี่ยวกับ
รายได 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานท้ังหมดพบวา กลุมตัวอยางท่ีมีเพศ อายุ การศึกษา 
ประสบการณทํางาน และเงินเดือนท่ีแตกตางกัน มีระดับความผูกพันไมแตกตางกัน ท่ีระดับ α = 
0.05 กลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะการจางท่ีแตกตางกันมีระดับความผูกพันท่ีเกิดจากปทัสถานของสังคม
ไมแตกตางกัน แตในระดับความผูกพันดานความรูสึก และระดับความผูกพันตอเนื่องมีระดับความ
ผูกพันแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี α = 0.05 และกลุมตัวอยางท่ีสังกัดหนวยงาน 
บรรยากาศองคกร ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และความพึงพอใจในการทํางานท่ีแตกตางกันมีระดับความ
ผูกพันแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี α = 0.05 สอดคลองกับการศึกษาของปรานอม     
กิตติดุษฎีธรรม (2538 : 23) ทําการศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอองคการ
อุตสาหกรรมส่ิงทอ ประเภทการทอผาดวยเสนใย สังเคราะห กลุมตัวอยาง 273 คนเปนลูกจางใน
โรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ จํานวน 16 แหง พบวา ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  เพศ อายุ สถานภาพ
การสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน และคาจาง ไมพบวามีความสัมพันธกับความผูกพนั
ตอองคการ แตปจจัยดานลักษณะงาน  ไดแก  ความสําคัญของลักษณะงาน การมีสวนรวมแสดง
ความคิดเห็น  โอกาสกาวหนาในงาน  และงานท่ีมีอิทธิพลติดตอสันพันธกับผู อ่ืน  พบวามี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และผลการศึกษาของ อัมพวัน  สุวรรณพรหม (2549 : 25)
ศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของบุคลากร กรณีศึกษา บริษัท ซี .พี .ดี .ชีทบอรด จํากัด เพื่อ
เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของบุคลากรตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล และความพึงพอใน
ในงาน  ประชากรท่ีศึกษาในคร้ังนี้จํานวน 100 คน เม่ือเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรตามสมมติฐาน พบวา บุคลากรท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา และอายุงานท่ีแตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
 
ขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงระดับความผูกพัน 
 1. จากการศึกษาพบวากลุมตัวอยางสวนหนึ่งเห็นวา สวัสดิการบางสวน ท่ีไดรับมีไม
เหมาะสมกับความทุมเทในการทํางาน ดังนั้นทางองคกรจึงควรมีการปรับปรุง และจัดใหมี
สวัสดิการบางประการใหมีความเหมาะสม เชน จัดใหมีลานแอโรบิค จัดใหมีการศึกษาดูงาน เพิ่ม
สวัสดิการของลูกจางช่ัวคราว และเพิ่มการปองกันความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของบุคลากร 
 2. ควรมีการพิจารณาจัดคนใหเขากับงานใหมากยิ่งข้ึน 
 3. ควรเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวมในการตัดสินใจในการ
ทํางานใหมากข้ึน 
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 4. ผูบังคับบัญชาควรเอาใจใส และดูแลผูใตบังคับบัญชาใหมากข้ึน 
 5. ควรมีการเพิ่มงบประมาณในเร่ืองอุปกรณสํานักงาน และอุปกรณภาคสนามท่ีทันสมัย
ใหมากข้ึนและเพียงพอตอความตองการ  เชน  เคร่ืองคอมพิวเตอร เคร่ืองปร้ินเตอร  เคร่ือง
สแกนเนอร ฯ  
 6. ควรมีกิจกรรมท่ีเนนการประสานสานสัมพันธระหวางบุคลากรใหมากข้ึน 
 7. ฝายบริหารควรมีนโยบายการทํางานท่ีชัดเจนและสอดคลองกับนโยบายหลักของกรม
ชลประทานมากข้ึน  
 8. ควรมีการปรับปรุงระบบการทํางานใหมีความกระชับ รวดเร็ว และลดข้ันตอนการ
ทํางาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน  
 
ขอเสนอแนะในการศึกษาคร้ังไป 
 ควรมีการศึกษาสํานักอ่ืนๆ ของกรมชลประทานในสวนภูมิภาค และความพึงพอใจใน
การทํางานของแตละหนวยงาน เพื่อจะไดทราบรายละเอียดของแตละหนวยงานวามีการทํางาน
อยางไร มีการสรางหรือกระตุนแรงจูงใจในการทํางานท่ีเหมาะสมหรือไมอยางไร เพื่อจะไดนํา
ขอมูลมาปรับปรุงบรรยากาศการทํางานและการสรางประสิทธิภาพการทํางานขององคกรใหมี
คุณภาพตอไป 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง 

“ ความผูกพนัของบุคลากรตอหนวยงานราชการ  : 
กรณีศึกษากรมชลประทาน” 

………………………………………………………………………… 

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1. ผูตอบแบบสอบถามฉบับนี้ไดแก บุคลากรกรมชลประทาน 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันของ
บุคลากรตอหนวยงานราชการ คําตอบท่ีไดจะไมมีผลกระทบตอผูตอบแตประการใด  ฉะนั้นความ
จริงใจและขอเท็จจริงในการตอบแบบสอบถามของทานจะชวยใหการดําเนินการวิจัยคร้ังนี้บรรลุผล
และเกิดประโยชนอยางยิ่งตอหนวยงานราชการในโอกาสตอไป 

 3. แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 3 ตอนคือ 
 กกกกตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพการทํางาน  สถานภาพทางสังคม  

สถานภาพทางเศรษฐกิจ  สถานภาพทางประชากรของผูตอบแบบสอบถาม 
 กกกกตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความผูกพัน 
 กกกกตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเหน็หรือขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่ งวาจะได รับความอนุ เคราะหจากทานดวยดีในการตอบ
แบบสอบถามและโปรดตอบแบบสอบถามใหครบท้ัง 3 ตอน กรุณาอยาเวนขอใดขอหนึ่งเพราะ
คําตอบท่ีไดจะไมสมบูรณ ไมสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนได ขอขอบพระคุณทุกทานมา ณ 
โอกาสนี้ 
 
 
 
  นางสาวสุนาภา  คุมชัย 
    นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน 
  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง  

“ ความผูกพนัของบุคลากรตอหนวยงานราชการ  : 
ศึกษาเฉพาะกรณีกรมชลประทาน 

…………………….. 
 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปเกีย่วกบัลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  บรรยากาศองคการ  
ความพึงพอใจในการทํางาน 
คํา ชี้แจง โปรดเขียนเคร่ืองหมายลงใน ( ) หนาขอความท่ีตรงกับสถานภาพของทาน 
 สําหรับผูวิจัย 
1. เพศ 1  

 1 ชาย  2 หญิง 

2.  อายุ  2  

 1 20 – 30 ป 2 31 – 40 ป 
 3 41 – 50 ป 4 51 – 60 ป 

3.  ระดับการศึกษา  3  

 1 มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 2 อนุปริญญา/ปวส. 
 3 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 4 ปริญญาโท 
 5 ปริญญาเอก 

4.  ประสบการณทํางาน (เศษของปหากเกนิ 6 เดือนใหถือเปน 1 ป)  4  
 1 ไมเกิน 5 ป  2 6 – 10 ป 
 3 11 – 15 ป  4 16 – 20 ป 
 5 21 – 25 ป  6 26 ปข้ึนไป 

5. เงินเดือน 5  
 1 ตํ่ากวา 5,000 บาท 2 5,000 – 10,000 บาท 
 3 10,000 – 15,000 บาท 4 15,000 – 20,000 บาท 
 5 20,000 – 25,000 บาท 6 25,000 บาทข้ึนไป 
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สําหรับผูวิจัย 

6. ลักษณะการจางงาน 6  

 1 ขาราชการ  2 พนักงานราชการ 
 3 ลูกจางประจํา 4 ลูกจางช่ัวคราว 

7. สังกัดหนวยงาน 7  
 1 สํานักงานเลขานุการกรม 2 สํานักบริหารโครงการ 
 3 สํานักอุทกวิทยาและบริหารน้ํา 4 สํานักงานจัดรูปท่ีดินกลาง   
 5 สํานักสํารวจดานวิศวกรรมและธรณีวทิยา 
 6 สํานักโครงการขนาดใหญ 
 7 สํานักพัฒนาโครงสรางและระบบบริหารงานบุคคล 
 8 สํานักออกแบบวิศวกรรมและสถาปตยกรรม 

8. ทานคิดวาบรรยากาศการทํางานของทานเปนกนัเองมากนอยเพียงไร 8  

 1 มาก 2 ปานกลาง 3 นอย 

9. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติแบงตามสายงาน 9  

 1 งานบริหาร 2 งานจัดการ 
 3 งานบริการ 4 งานสนับสนุน 

10. ทานพึงพอใจในการทํางานมากนอยเพยีงไร 10  

 1 มาก 2 ปานกลาง 3 นอย 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความผูกพัน 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็น
ของทาน  สําหรับขอความคําถามในแบบสอบถามน้ี  ไมมีขอใดถูกหรือผิด แตข้ึนอยูกับความ
คิดเห็นของแตละบุคคลเปนสําคัญ 
 

ระดับความผูกพัน  
 

ขอ
ท่ี 

 
 

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

 
5 

เห็น
ดวย
มาก 

 
 
4 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

 
3 

ไม
เห็น
ดวย 

 
 
2 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง
ยิ่ง 
1 

 
1 

ความผูกพนัดานความรูสึก 
เม่ือไดรับมอบหมายงานอยางใด
อยางหนึ่งทานจะทุมเทใหกับงาน
นั้นอยางเต็มท่ีทุกคร้ัง 

     

สําหรับ
ผูวิจัย 

 
 
 
 
 
 

1  

2 ทานรูสึกม่ันคง เม่ือไดเปนสมาชิก
ขององคกรนี้ 

     2  

3 ทานภูมิใจและยินดีท่ีจะบอกใครๆ
วาทานเปนสมาชิกคนหนึ่งของ
องคกรนี้ 

     3  

4 ทานรูสึกวาเงินเดือน สวัสดกิาร
ตางๆ ท่ีทานไดรับเหมาะสมกับผล
การปฏิบัติของทาน 

     4  

5 ทานคิดวาหัวหนาใหความสนใจ 
หรือยอมรับความคิดเห็นของทาน 

     5  

6 
 

ทานเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร 

     6  
 

7 ทานพรอมเสมอท่ีจะทําทุกอยาง
เพื่อความกาวหนาขององคกร 

     7  
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ระดับความผูกพัน  
 

ขอ
ท่ี 

 
 

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

 
5 

เห็น
ดวย
มาก 

 
 
4 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

 
3 

ไม
เห็น
ดวย 

 
 
2 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง
ยิ่ง 
1 

8 เม่ือไดรวมงานกับกรมชลประทาน 
ทานยิ่งรูสึกผูกพันตอองคกรมาก
ข้ึน 

     

สําหรับ
ผูวิจัย 

 
 
 
 
 
 

8  

9 การปฏิบัติของหนวยงานตอตัว
ทาน ทําใหทานมีความรูสึกวา
ตนเองเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมี
คุณคา 

     9  

10 ความผูกพนัตอเนื่อง 
ทานจะทํางานกับองคกรนี้
ตลอดไปตราบเทาท่ีองคกรยังดํารง
อยู 

     10  

11 
 

ถึงแมวาจะไดรับมอบหมายงาน
ใหมท่ียังไมเคยทํามากอนแตทานก็
สามารถนําแนวทางในการ
ปฏิบัติงานแบบเดิมมาใชไดอยาง
เหมาะสม 

      
11  

12 ทานไดทุมเท และเสียสละในการ
ทํางานใหกับองคกรอยางเต็ม
ความสามารถ 

     12  
 

13 ทานไดรับความรวมมือจากเพื่อน
รวมงานทุกคร้ังท่ีขอความ
ชวยเหลือ 

     13  
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ระดับความผูกพัน  
 

ขอ
ท่ี 

 
 

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

 
5 

เห็น
ดวย
มาก 

 
 
4 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

 
3 

ไม
เห็น
ดวย 

 
 
2 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง
ยิ่ง 
1 

14 ทุกคนในทีมงานตางยอมรับความ
คิดเห็นของกนัและกนัเพื่อเปน
ประโยชนตองานท่ีจะออกมา 

     

สําหรับ
ผูวิจัย 

 
 
 
 
 
 

14  

15 ถาแมทานมีโอกาสเปล่ียนงานท่ี
ใหคาตอบแทนสูงกวาทานจะ
ยังคงเลือกทํางานกับองคกรนี้
ตอไป 

     15  
 

16 ทานต้ังใจจะทํางานกับองคกรนี้
จนเกษียณอาย ุ

     16  
 

17 หากทานถูกยายงานจากฝายท่ีอยู
เดิมไปทํางานอีกฝายหนึ่ง ทานคิด
วาคงไมมีผลกระทบตอการ
ทํางานแตอยางใด 

     17  

18 กรมชลประทานเปนองคกรท่ีดี
ท่ีสุด  สําหรับการเลือกทํางานดวย 

     18  

19 กรมชลประทานเปนองคกรท่ีดี
ท่ีสุด  สําหรับการเลือกทํางานดวย 

     19  

20 
 
 

ผูบังคับบัญชาแสดงออกใหเห็น
วาทานเปนผูหนึ่งท่ีมีความสําคัญ
ตอการทํางาน 

     20  
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ระดับความผูกพัน  
 

ขอ
ท่ี 

 
 

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

 
5 

เห็น
ดวย
มาก 

 
 
4 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

 
3 

ไม
เห็น
ดวย 

 
 
2 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง
ยิ่ง 
1 

สําหรับ
ผูวิจัย 

 
 
 
 
 

 
21 งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีมีผลตอ

ความสําเร็จขององคกร 
     21  

22 
 

การบริหารงานแบบมีสวนรวม
ของหนวยงานทําใหทานพึงพอใจ 

     22  
 

23 เม่ือมีบุคคลกลาวถึงองคกรอยาง
เสียหาย ทานจะรีบช้ีแจงกลาวแก
ทันที 

     23  

24 ทานเห็นดวยกบันโยบายการ
ดําเนินงานขององคกร 

     24  

25 ทานคิดวาปญหาขององคกรเปน
เร่ืองท่ีบุคลากรทุกคนตองรวมมือ
กันแกไข 

     25  

26 ทานคิดวาทานควรไดรับการ
เล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงสูงกวาท่ี
เปนอยูในขณะน้ีหากพิจารณาจาก
ผลงานแลว 

     26  
 

27 ทานคิดวานโยบายการบริหารงาน
บุคคลของกรมชลประทาน
เปนไปอยางมีระบบ และมี
หลักเกณฑ 

     27  
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ระดับความผูกพัน  
 

ขอ
ท่ี 

 
 

ขอความ 
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 
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เห็น
ดวย
มาก 

 
 
4 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

 
3 

ไม
เห็น
ดวย 

 
 
2 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง
ยิ่ง 
1 

สําหรับ
ผูวิจัย 

 
 
 
 
 

 
28 ทานยอมรับและยินดีปฏิบัติตาม

คานิยม เชน เร่ืองการประหยดัไฟ 
โดยการปดไฟ เคร่ืองปรับอากาศ
ในตอนพักเท่ียงเปนเวลา 1 
ช่ัวโมง 

     28  

29 ทานคิดวาหนวยงานของทาน
ดําเนินงานสอดคลองกับ
วัตถุประสงคท่ีต้ังไว 

     29  
 

30 ในหนวยงานของทานใหความ
ชวยเหลือเกื้อกูลกันในการทํางาน 

     30  

 
 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 

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

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

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

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

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

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

ขอขอบพระคุณทุกทานมา  ณ  โอกาสนี ้



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข  
คาความเชื่อม่ัน 
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ตารางท่ี 20   คาความเช่ือม่ัน (Reliability Statistics) 

 
  

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

a1 133.4260 295.263 .487 .885 
a2 133.6226 290.079 .588 .883 
a3 133.5222 291.103 .521 .884 
a4 134.3172 288.021 .535 .883 
a5 133.9908 292.898 .472 .885 
a6 133.3758 296.210 .451 .886 
a7 133.2168 267.772 .248 .912 
a8 135.2754 307.028 -.049 .894 
a9 133.7147 288.628 .591 .883 
a10 133.9365 287.891 .651 .882 
b1 133.7858 287.823 .590 .883 
b2 133.7524 294.186 .503 .885 
b3 133.5975 294.478 .516 .885 
b4 134.0285 288.057 .555 .883 
b5 133.8570 288.626 .615 .883 
b6 133.8862 291.729 .505 .884 
b7 135.2377 308.359 -.082 .894 
b8 134.1708 290.929 .429 .885 
b9 133.9155 287.846 .506 .884 
b10 134.0411 293.622 .360 .886 
b11 133.9030 288.870 .577 .883 
c1 133.9323 287.994 .667 .882 
c2 133.9699 289.313 .593 .883 
c3 133.8444 289.800 .614 .883 
c4 133.7984 283.574 .175 .904 
c5 133.7858 288.051 .604 .883 
c6 133.8779 289.154 .639 .883 
c7 133.4302 295.412 .402 .886 
c8 133.8821 297.586 .310 .887 
c9 134.0411 289.322 .602 .883 
c10 133.6352 294.246 .401 .886 
c11 133.6980 291.782 .576 .884 
c12 133.7942 288.669 .623 .883 
ความผูกพันดาน

ความรูสึก 
133.8398 289.078 .836 .882 

ความผูกพันตอเนื่อง 134.0160 291.675 .850 .883 

ความผูกพันที่เกิดจาก

ปทัสถานของสังคม 
133.8074 289.571 .851 .882 

total 133.8868 290.038 1.000 .882 

 
Reliability coefficients 
N of  Cases = 30 
N of Items = 25 
Alpha = .810 กก 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค  
หนังสือขอความอนุเคราะหขอมูล 
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ภาคผนวก  ง 
หนังสือตอบรับการนําเสนอผลงานทางวิชาการ “นเรศวรวิจัย” คร้ังท่ี 5 
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ภาคผนวก  จ 
หนังสือยืนยันการนําเสนอผลงาน 
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