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 จุรีพร แกว้ค าภา: ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัของ
บุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาลต าบลคลองหาด จงัหวดัสระแกว้ (THE 
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 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1)  เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาล
ต าบลคลองหาด 2)  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลคลองหาด และ 
3)  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อ
องคก์ารของบุคลากรเทศบาลต าบลคลองหาด ท าการศึกษาจากพนกังานท่ีปฏิบติังานในเทศบาล
ต าบลคลองหาด จ านวน 118 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
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ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และความรับผดิชอบตามล าดบั ส่วนปัจจยัค ้าจุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มากเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีแรงจูงใจอยูอ่นัดบัหน่ึง 
รองลงมาคือ สภาพแวดลอ้มการท างานการบงัคบับญัชาความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเงินเดือน
และผลตอบแทน และความมัน่คงในการท างาน ตามล าดบั 

 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัของ
บุคลากร พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง  
(r = .796) ท่ีนยัส าคญัทางสถิติ .01 เม่ือจ าแนกตามปัจจยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง (r = .764) ท่ีนยัส าคญัทางสถิติ .01 และปัจจยั
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ค ้าจุนในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง (r = .792) ท่ีนยัส าคญั
ทางสถิติ .01 
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 The purpose of this study was twofold.  First, it aimed at examining organizational 
commitment of personnel working for Khlong Hat Sub-district Municipality. Also, it attempted  
to investigate the relationship between the personnel’s work motivation and their level of 
organizational commitment. The subjects participating in this study were 118 working staff at 
Khlong Hat Sub-district Municipality. A questionnaire was used to collect the data. The statistical 
tests used to analyze the collected data included frequency, percentage, standard deviation, and 
Pearson Product Moment Correlation Coefficient. 
 The results of the study revealed that the subject’s level of organizational commitment 
was found at the highest level. When considering each aspect, the aspect in relation to willingness 
to dedicate personal benefits to the organization was rated the highest, followed by the aspects 
relating to maintaining membership of the organization, goal acceptance, administrative policies 
of the organization, respectively. 
 In addition, the result was shown that the subject’s overall level of work motivation 
was found at a high level.  The subjects rated the aspect in relation to type of work at a high level, 
followed by the aspects relating to respect and acceptance, work achievement, work 
advancement, and responsibility, respectively. Also, the subjects rated supporting factors with 
high means. Specifically, the aspect relating to the relationship with colleagues was rated the 
highest, followed by work environment, supervision, relationship with supervisor, monthly 
income and compensation, and job security, respectively. 
 Furthermore, a statistically significant relationship was found between the subjects’ 
work motivation and their level of organizational commitment at a high level. (r=.796) at a 
significant level of 0.01. When considering each factor, there was a high relationship between the 
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subjects’ motivational factors and their level of organizational commitment (r=.764) at a 
significant level of 0.01. Finally, a high relationship was found between supporting factors at 
work and the subjects’ level of organizational commitment (r=.792) at a significant level of 0.01. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ในบรรดาทรัพยากรพื้นฐานในการบริหารงานซ่ึงประกอบดว้ย คน เงิน วสัดุ ส่ิงของ 
และวธีิการจดัการนั้น คนถือไดว้า่เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดในกระบวนการบริหาร ส าหรับ 
การบริหารงานบุคคล หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงก าลงัคน 
ท่ีเหมาะสมท่ีสุดกบังาน และใชท้รัพยากรก าลงัคนนั้นให้ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุดตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไวร้วมถึงการบ ารุงรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพใหมี้ปริมาณ
เพียงพอ (อจัฉรา ทบัขนั, 2553) 
 คนหรือบุคลากรในองคก์ารจดัเป็นทุนขององคก์ารท่ีมีความส าคญัยิง่ และมีบทบาท 
ต่อความส าเร็จหรือลม้เหลวของหน่วยงาน การด าเนินกิจการใด ๆ ขององคก์ารจะประสบ
ความส าเร็จบรรลุวตัถุประสงคมี์ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ข้ึนอยูก่บัการท างานของบุคลากรเป็น
ส าคญั ถึงแมว้า่จะมีวสัดุอุปกรณ์ทนัสมยัเพียงใดก็ตาม จะไม่สามารถด าเนินการไดห้ากขาดบุคลากร
ท่ีมีความสามารถ มีจิตใจผกูพนัต่อองคก์าร การเสริมสร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารใหเ้กิดแก่
บุคลากร นบัวา่เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาไม่ควรละเลย แต่จ าเป็นท่ีจะตอ้งใหค้วามส าคญั
เป็นอยา่งมาก เพราะความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัในการน าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ 
ดงันั้นความส าเร็จหรือลม้เหลวขององคก์ารจึงข้ึนอยูก่บับุคลากรในองคก์าร จึงอาจกล่าวไดว้า่ 
การผสมผสานผลประโยชน์ระหวา่งองคก์ารและบุคคลนั้นจ าเป็นท่ีทั้งสองฝ่ายตอ้งมีความจริงใจ 
ต่อกนั กล่าวคือ เม่ือบุคคลเขา้มาอยูใ่นองคก์ารก็หวงัท่ีจะไดพ้บกบัสภาพแวดลอ้มท่ีดี เอ้ืออ านวย 
ใหเ้ขาสามารถใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีและสามารถตอบสนองต่อความพึงพอใจของ
ตนเองได ้หากองคก์ารใดก็ตามสามารถท าใหบุ้คคลกา้วไปถึงเป้าหมายของเขาท่ีตั้งไว ้บุคคลนั้น 
ก็ยอ่มตอ้งการท่ีจะท างานอยูใ่นองคก์ารนั้นต่อไป ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร และ
ทุ่มเทใหก้บัการท างานอยา่งสุดความสามารถ แต่ในทางตรงขา้มหากองคก์ารใดไม่สามารถ
สนองตอบต่อความตอ้งการและความพึงพอใจของบุคคลได ้ความผกูพนัต่อองคก์ารยอ่มเกิดข้ึน 
ไดย้ากและอาจส่งผลต่อองคก์ารได ้(สมคเนย ์เกษมส าราญ, 2551) 
 การท่ีองคก์ารจะไดค้นดีมีคุณภาพเขา้ท างานในองคก์ารจะตอ้งใชทุ้นทรัพยแ์ละสูญเสีย
เวลาจ านวนมากนบั ตั้งแต่ขั้นตอนการสรรหา คดัเลือก บรรจุแต่งตั้ง ฝึกอบรมและพฒันาเพื่อให้ 
เกิดความรู้ความสามารถความช านาญตลอดจนทกัษะท่ีดีท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 
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ของบุคคลนั้นและเป็นประโยชน์ต่อการท่ีจะท าใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุภารกิจได ้ซ่ึงกระบวนการ
ต่าง ๆ เหล่าน้ีลว้นเป็นการลงทุนขององคก์ารทั้งส้ิน ดงันั้น ส่ิงท่ีองคก์รจะตอ้งค านึงถึงอยูเ่สมอ 
ก็คือท าอยา่งไรจึงจะสรรหาคนดีมีฝีมือมาอยูก่บัองคก์ารและเม่ือไดม้าแลว้จะท าอยา่งไรจึงจะพฒันา
เขา้ใหดี้ยิง่ข้ึน พร้อมทั้งจูงใจใหเ้ขาอุทิศก าลงักายก าลงัใจและก าลงัสติปัญญาใหแ้ก่งานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเพื่อใหไ้ดง้านท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดและบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารตั้งไวแ้ละ 
ท าอยา่งไรจึงจะรักษาบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยไ์วก้บัองคก์ารใหย้าวนานท่ีสุด 
 ความผกูพนัของพนกังาน เป็นทศันคติของพนกังานทั้งท่ีแสดงออกถึงความคิดความรู้สึก
การรับรู้และการเรียนรู้ของพนกังานท่ีส่งผลต่อความสัมพนัธ์และความพึงพอใจของพนกังาน 
ท่ีมีต่อองคก์ารพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร จะมีพฤติกรรมการตระหนกัถึงความส าคญั 
และมีแรงบนัดาลใจต่อบทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของตนท่ีมีต่อพฤติกรรมการท างาน 
ในเชิงพฒันา และจะมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลซ่ึงช่วยท าใหเ้กิดความร่วมคิดร่วมใจ 
และความร่วมมือซ่ึงกนัและกนั เพื่อการสร้างสรรคป์รับปรุง และพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน 
โดยส่งผลต่อผลิตภาพและคุณภาพขององคก์ารบุคลากรทุกส่วนในองคก์ารมีบทบาทหนา้ท่ี 
ในการสร้างพฒันาและรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีซ่ึงกนัและกนัเพื่อสร้างสรรคค์วามผกูพนัของพนกังาน
ใหมี้ต่อองคก์ารพนกังานทุกคนท่ีมีความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) และความสุข 
ในการท างานนั้นใช่วา่จะมีความผกูพนักบัองคก์าร (Organizational engagement) เสมอไป ดงันั้น
การสร้างความผกูพนัของพนกังาน (Employee engagement) จึงเป็นวธีิการหน่ึงท่ีช่วยท าให้
พนกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์ารได ้(พิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ, 2554) 
 แรงจูงใจของมนุษยมี์มากมายหลายอยา่งเราถูกจูงใจใหมี้การกระท าหรือพฤติกรรม  
หลายรูปแบบ และในฐานะท่ีเป็นสัตวส์ังคม คนยงัตอ้งการมีอารมณ์ผกูพนัและอยูร่วมกลุ่มกบัผูอ่ื้น 
แรงจูงใจจึงมีความส าคญัและเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ในการท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถ ใหป้ฏิบติังานและอยูก่บัองคก์ารในระยะยาว และเม่ือพนกังานไดรั้บการตอบสนอง
จากการสร้างแรงจูงใจนั้นยอ่มส่งผลใหบุ้คลากรนั้นเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี  
เตม็ความสามารถ และดว้ยความเตม็ใจ ซ่ึงจะส่งผลท าใหผ้ลการปฏิบติังานนั้นมีประสิทธิภาพ
ก่อใหเ้กิดประสิทธิผลสูงสุดแก่องคก์าร 
 เทศบาลต าบลคลองหาดไดย้กฐานะจากองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองหาดตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทยเม่ือวนัท่ี 26 ตุลาคม พ.ศ. 2552 มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการ 
ส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ยสภาเทศบาลต าบลและนายกเทศมนตรี มีเน้ือท่ีประมาณ 56,250 ไร่  
หรือ 90 ตารางกิโลเมตร ลกัษณะภูมิประเทศมีพื้นท่ีราบภูเขาและมีท่ีราบลุ่มเพียงเล็กนอ้ยเหมาะสม
กบัการปลูกพืชไร่ 
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 ปัจจุบนัเทศบาลต าบลคลองหาดมีพนกังานรวมทั้งส้ิน 118 คน ซ่ึงประกอบดว้ย 
ขา้ราชการ 13 คน ลูกจา้งประจ า 1 คน พนกังานจา้งตามภารกิจ 21 คน พนกังานจา้งทัว่ไป 17 คน 
พนกังานจา้งเหมา 66 คน (เทศบาลต าบลคลองหาด, 2557) โดยมีขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า 
ขา้ราชการครู พนกังานจา้งตามภารกิจ พนกังานจา้งทัว่ไป พนกังานจา้งเหมา เป็นผูป้ฏิบติังานหรือ
ด าเนินการตามนโยบายท่ีคณะผูบ้ริหารก าหนด ฉะนั้นจึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอยา่งยิง่ในการปฏิบติังาน
เพื่อการพฒันาองคก์าร ท่ีจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีความตั้งใจ มีความผกูพนัต่อองคก์าร พร้อมท่ีจะ
เสียสละ ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพมีประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ความพร้อมในปัจจยัต่าง ๆ ของ
บุคลากร โดยเฉพาะการท่ีพนกังาน และเจา้หนา้ท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นการยอมรับ
เป้าหมาย ค่านิยม และความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อประโยชน์ขององคก์ารรวมถึงความปรารถนา
ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารไวปั้จจุบนัการให้บริการประชาชนส่วนใหญ่มีความล่าชา้ 
การประสานงานระหวา่งกองหรือส่วนต่าง ๆ บางคร้ังมีความขดัแยง้หรือผลกัภาระความรับผดิชอบ 
พนกังานผูป้ฏิบติังานระดบัล่างมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นนอ้ย พนกังานขาดความรู้สึกวา่
ตนเองเป็นเจา้ขององคก์ารร่วมกนั จึงส่งผลใหข้าดความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเองใหมี้บริการ
ท่ีดี มีคุณภาพ 
 จากสภาพปัญหาและความส าคญัท่ีกล่าวมาในขา้งตน้จึงเป็นเหตุจูงใจใหผู้ว้ิจยัสนใจท่ีจะ
ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารเทศบาลต าบลคลองหาด 
จงัหวดัสระแกว้ ซ่ึงขอ้มูลน้ีเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารผูบ้ริหารเทศบาลต าบลคลองหาด เพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการปรับปรุงและพฒันาคุณภาพการบริการเพื่อใหก้ารบริหารงานของเทศบาล 
เกิดประสิทธิภาพสามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งแทจ้ริงต่อไป 
 

วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาลต าบลคลองหาด 
 2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลคลองหาด  
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัของ
บุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาลต าบลคลองหาด 
 สมมติฐำนกำรวจัิย 
 1.  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.  ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 3.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 

 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดน้ าทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ประกอบไปดว้ย ปัจจยัจูงใจ 
และปัจจยัค ้าจุน มาเป็นตวัแปรตน้ในการศึกษาคร้ังน้ี ส าหรับตวัแปรตามผูว้จิยัไดน้ าแนวคิด 
ความผกูพนัต่อองคก์รของ Steers (1977) ประกอบดว้ย การยอมรับเป้าหมาย นโยบาย 
การบริหารขององคก์าร ความเตม็ใจ เสียสละผลประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองคก์าร ความตอ้งการรักษา
ความเป็นสมาชิกขององคก์าร มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัดงัน้ี 
 
  ตวัแปรตน้             ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ท าใหท้ราบถึงความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาลต าบลคลองหาด 
 2.  ท าใหท้ราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลคลองหาด 

แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน 
ปัจจยัจูงใจ 

1.  ความส าเร็จของงาน 
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.  ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง

หนา้ท่ีการงาน 
4.  ลกัษณะของงาน 
5.  ความรับผดิชอบ 

ปัจจยัค ้าจุน 
6.  การบงัคบับญัชา 
7.  สภาพแวดลอ้มการท างาน 
8.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
9.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
10.  เงินเดือนและผลตอบแทน 
11.  ความมัน่คงในการท างาน 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร 
1.  การยอมรับเป้าหมาย นโยบาย 
การบริหารขององคก์าร 
2.  ความเตม็ใจ เสียสละผลประโยชน์
ส่วนตวัเพื่อองคก์าร 
3.  ความตอ้งการรักษาความเป็น
สมาชิกขององคก์าร 
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 3.  ท าใหท้ราบความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัของ
บุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาลต าบลคลองหาด 
 4.  ขอ้มูลท่ีไดน้ าไปใชเ้พื่อเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร การวางแผนพฒันาบุคลากร 
สร้างขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่พนกังานของเทศบาลต าบลคลองหาด  
 

ขอบเขตของกำรวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนั
ของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาลต าบลคลองหาด จงัหวดัสระแกว้ ผูว้จิยัไดก้  าหนด
ขอบเขตในการศึกษา ดงัน้ี 
 1.  ดา้นเน้ือหา ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน  
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ลกัษณะของงาน  
ความรับผดิชอบ ศึกษาปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย การบงัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มการท างาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เงินเดือนและผลตอบแทน  
ความมัน่คงในการท างาน ศึกษาระดบัความผกูพนัของบุคลากร ใน 3 ดา้น คือ การยอมรับเป้าหมาย 
นโยบายการบริหารขององคก์ารความเตม็ใจ เสียสละผลประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองคก์าร 
ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 2.  ดา้นประชากร ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรเทศบาลต าบลคลองหาด 
จ านวนทั้งส้ิน 118 คน (เทศบาลต าบลคลองหาด, 2557) 
 3.  ดา้นระยะเวลา ผูศึ้กษาไดเ้ร่ิมด าเนินการศึกษาวิจยัในช่วง เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 
2557-เมษายน พ.ศ. 2558 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์ารซ่ึงมีลกัษณะ
ของความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางท่ีดีโดยแสดงออกมาในรูปแบบของการปฏิบติัตนใหเ้ป็น
ประโยชน์ต่อองคก์าร เพราะมีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ารและปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ 
การมีส่วนร่วมและตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมี 
ความภาคภูมิใจในองคก์ารของตนเอง และจะมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์าร รวมถึง
พฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารเสมอ 
 การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร หมายถึง เป้าหมายขององคก์ารมีความสอดคลอ้ง 
ไปในทิศทางเดียวกนักบัเป้าหมายในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 
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 ความเตม็ใจและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน หมายถึง การไดรั้บ
มอบหมายใหใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ รวมถึง ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถ และ 
เวลาอยา่งเตม็ท่ี เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง ความคิดและความเช่ือวา่
องคก์ารเปรียบเสมือนบา้นหลงัท่ีสอง ท่ีจะตอ้งรักษาช่ือเสียงขององคก์ารและมีความปรารถนา 
ท่ีจะท างานในองคก์ารใหน้านท่ีสุด 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงกระตุน้พฤติกรรมให้แต่ละบุคคลใช้
ความสามารถในการท างานไปสู่เป้าหมายอนัจะน ามาซ่ึงความพึงพอใจในการท างาน 
มีความภาคภูมิใจในการท างานและเพลิดเพลินสนุกสนานกบัการปฏิบติังาน เกิดความพอใจและ
มุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุด ดว้ยความเตม็ใจ และบรรลุผลตามวตัถุประสงค์ 
  1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง
เพื่อจูงใจใหค้นชอบและรักงานปฏิบติั เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์าร
ใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายใน
บุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 
   1.1  ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้
เสร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดีเป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนเม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงาน 
ช้ินนั้น ๆ 
   1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ 
นบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชย  
แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จ 
ในงานดว้ย 
   1.3  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง  
การส่งเสริมสนบัสนุนผูป้ฏิบติังานในการเล่ือนต าแหน่งพิจารณาความดีความชอบเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่งอยา่งยติุธรรมใหโ้อกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานในระดบัท่ีสูงข้ึน 
   1.4  ลกัษณะของงาน (Type of work) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าได ้
ตั้งแต่ตน้จนจบ โดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว และไม่เกิดความเส่ียงในขณะปฏิบติังาน 
 



7 

 

   1.5  โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง ไดรั้บ 
การเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือ 
ไดรั้บการฝึกอบรม 
   1.6  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก 
การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งดีไม่มี 
การตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
  2.  ปัจจยัค ้าจุน เป็นองคป์ระกอบท่ีไม่ใช่เก่ียวกบัตวังานโดยตรงแต่มีความเก่ียวโยง
กบัการปฏิบติังาน ปัจจยัท่ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจแต่สามารถท าให้บุคลากรพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจท่ีจะ
ปฏิบติังานไดคื้อ 
   2.1  การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง หลกัการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา
วา่ปกครองลูกนอ้งดว้ยความมีเหตุผลยติุธรรม ไม่ใชอ้ารมณ์หรือเอาความคิดเห็นส่วนตวัเป็นใหญ่ 
เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 
   2.2  นโยบายบริหาร (Policy and administration) หมายถึง ความรู้สึกพอใจ 
ต่อนโยบายการบริหารงานมีการช้ีแจงนโยบายการทางานและปัญหาท่ีเกิดจากการท างานสม ่าเสมอ 
มีการมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งยติุธรรม 
   2.3  สภาพการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 
มีความเหมาะสมบรรยากาศการท างานมีความอบอุ่นและท างานอยา่งมีความสุข 
   2.4  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relations with superiors) หมายถึง  
การมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกนัเองเขา้กนัไดดี้กบัผูบ้งัคบับญัชา 
   2.5  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relation with peers) หมายถึง การสามารถ
เขา้กนักบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี ไม่ทะเลาะเบาะแวง้ ไม่ขดัแขง้ขดัขา 
   2.6  ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง การมีความรู้สึกมัน่คงในชีวติ  
ไม่ตอ้งกลวัวา่จะถูกไล่ออกจากงานโดยง่าย 
   2.7  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมคุม้ค่ากบั
ปริมาณงานท่ีไดท้  า และมีการเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งยติุธรรมเหมาะสมกบัความสามารถสมาชิก
ขององคก์ารและตวัองคก์ารเอง 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาลต าบลคลองหาด จงัหวดัสระแกว้ 
ผูว้จิยัไดศึ้กษาและคน้ควา้จากเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตามล าดบัหวัขอ้ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัขององคก์รและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 4.  ขอ้มูลเก่ียวกบัเทศบาลต าบลคลองหาด 
 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
 พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถานไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ “ความ” หมายถึง เร่ืองเช่น
เน้ือความ เกิดความ (ราชบณัฑิตยสถาน, 2546, หนา้ 231) และไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ “ผกูพนั” 
หมายถึงมีความเป็นห่วงกงัวลเพราะรักใคร่ก่อใหเ้กิดพนัธะท่ีจะตอ้งปฏิบติัตาม (ราชบณัฑิตยสถาน, 
2546, หนา้ 741) องคก์ารศูนยร์วมกลุ่มบุคคลหรือกิจการท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นหน่วยงานเดียวกนั
เพื่อด าเนินกิจการตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวใ้นกฎหมายหรือในตราสารจดัตั้งซ่ึงอาจเป็น
หน่วยงานของรัฐเช่นองคก์ารของรัฐบาลหน่วยงานเอกชน เช่นบริษทัจ ากดัสมาคมหรือหน่วยงาน
ระหวา่งประเทศเช่นองคก์ารสหประชาชาติ (ราชบณัฑิตยสถาน, 2546, หนา้ 1321) จึงกล่าวไดว้า่ 
ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร น่าจะหมายถึง การเกิดความกงัวลรักใคร่ ในหน่วยงาน 
ท่ีปฏิบติั ซ่ึงก่อใหเ้กิดพนัธะท่ีจะตอ้งปฏิบติัตาม 
 มีผูใ้หค้  าจ  ากดัความของความผกูพนัต่อองคก์ารไวห้ลากหลายสอดคลอ้ง และใกลเ้คียง
กนัโดยสรุปได ้ดงัน้ี 
 เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์ (2555, หนา้ 11) สรุปไดว้า่ ความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานคือ 
การท่ีพนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งทุ่มเทและช่วยเหลือ
องคก์ารในทุกดา้นเพื่อความส าเร็จขององคก์ารและจากค านิยามความผกูพนัทุ่มเทของพนกังาน 
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ท่ียงัไม่สามารถหาขอ้สรุปไดว้า่ ความผกูพนัของพนกังานเป็นเร่ืองของทศันคติอารมณ์หรือ
พฤติกรรมส่งผลท าใหก้ารศึกษาเร่ืองความผกูพนัทุ่มเทกลายเป็นเร่ืองท่ีท าความเขา้ใจไดค้่อนขา้ง
ยากแต่หากมีการก าหนดขอบเขตท่ีความผกูพนัทุ่มเทของพนกังานแยกยอ่ยลงไปใหมี้ความเฉพาะ
มากยิง่ข้ึนก็จะช่วยใหส้ามารถท าความเขา้ใจแนวคิดความผกูพนัทุ่มเทไดง่้ายข้ึน เช่นกนั  
เฉกเช่นเดียวกบั แนวคิดความพึงพอใจ ท่ีไดมี้การแบ่งขอบเขตเป็นความพึงพอใจท่ีพนกังาน 
มีต่องาน (Job satisfaction) และความพึงพอใจท่ีพนกังานมีต่อองคก์าร (Organization satisfaction) 
ท าใหผู้ต้อ้งการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจสามารถก าหนดตวัแปรต่าง ๆ ท่ีใชว้ดัความพึงพอใจ 
ไดช้ดัเจนยิง่ข้ึน 
 ชาญวฒิุ บุญชม (2553, หนา้ 7) สรุปไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี
ของบุคลากรในองคก์ารต่อองคก์ารยนิดีจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนและส่วนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้
องคก์ารไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวซ่ึ้งองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบไป
ดว้ยความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารการยอมรับเป้าหมายและนโยบายการบริหารของ
องคก์ารการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ารความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง 
ขององคก์ารความห่วงใยในอนาคตขององคก์ารและความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิก 
ขององคก์ารตลอดไป 
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, หนา้ 105-107) กล่าววา่ความผกูพนักบัองคก์าร 
(Organization commitment) หมายถึง ทศันคติท่ีสะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
ซ่ึงเขายนิดีท่ีจะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิกและไม่เตม็ใจท่ีจะจากองคก์ารไปโดยนกัวชิาการไดอ้ธิบาย 
ความผกูพนัระหวา่งบุคคลและองคก์ารจาก 2 มุมมองคือ 
 1.  ความผกูพนัอยา่งต่อเน่ือง (Continuance commitment) หรือท่ีเรียกวา่ Side-bets 
orientation พนกังานมีแนวโนม้จะอยูก่บัองคก์ารเน่ืองจากเขาไม่สามารถจะออกไปไดต้วัอยา่งเช่น
เขาอาจจะสูญเสียเวลาแรงพยายามประโยชน์ท่ีจะไดรั้บถา้เขาออกจากองคก์ารไป 
 2.  ความสอดคลอ้งของเป้าหมายระหวา่งบุคคลและองคก์าร (Individual-organization 
goal congruence orientation) หรือท่ีเรียกวา่มโนทศัน์ท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะยอมรับ (Affective 
commitment) และปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายของตนและองคก์ารซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนัโดย
บุคคลจะยงัคงปฏิบติังานร่วมกบัองคก์ารเน่ืองจากปัจจยัส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 
  2.1  มีความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
  2.2  มีความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามขององคก์าร 
  2.3  ความตั้งใจจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
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 นนัทนา พึ่งทอง (2555, หนา้ 13) สรุปไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง  
การมีส่วนร่วมของบุคลากรท่ีทีต่อองคก์ารและค่านิยมขององคก์าร ตระหนกัถึงหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบ มีความจงรักภกัดี กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน เตม็ใจเสียสละ โดยแสดงออกทาง
พฤติกรรมในการยอมรับนโยบายเป้าหมายและมาตรฐานการปฏิบติั พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจ 
ผสมผสานกบัความรู้ความสามารถและประสบการณ์ท่ีมีอยูท่ ั้งหมด ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายให้
ได ้และรักษาการเป็นสมาชิกขององคก์รใหน้าน 
 ปรัชญา วฒันจงั (2549) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีแสดงออก
ซ่ึงสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารยิง่บุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงข้ึนมากเท่าไร
แนวโนม้ท่ีจะลาออกหรือทิ้งองคก์ารไปก็ลดนอ้ยลงไปเท่านั้นโดยมีแนวความคิดวา่ความผกูพนัต่อ
องคก์ารนั้นประกอบดว้ย 3 มิติ มิติแรกคือความผกูพนัดา้นจิตใจมีมุมมองวา่คนอยูท่  างานกบั
องคก์ารโดยไม่ลาออกไปเพราะความตอ้งการของเขาเอง (Want) ส่วนมิติท่ีสองคือความผกูพนัดา้น
การคงอยูก่บัองคก์ารนั้นมีมุมมองวา่คนตอ้งอยูก่บัองคก์ารเพราะเขามีความจ าเป็นตอ้งอยูก่บั
องคก์ารต่อไป (Need to) ส่วนมิติท่ีสามมีมุมมองวา่ความผกูพนัหรือรักษาสมาชิกภาพกบัองคก์ารไว้
เพราะเขารู้สึกวา่เขาตอ้งอยู ่(Ought to) กบัองคก์ารต่อไป 
 พรทิพย ์ไชยฤกษ ์(2555, หนา้ 20) สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
หมายถึงทศันคติทางบวกของบุคลากรมีความเช่ือมัน่ความศรัทธาต่อองคก์รมีความผกูพนัและ 
เขา้ร่วมกบัองคก์รพร้อมตกลงใจท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ ใหดี้ยิง่ข้ึนนั้นเป็นความเตม็ใจท่ีจะพยายามอยา่ง
สุดความสามารถเพื่อนายจา้งและท างานอยูใ่นองคก์รแมอ้งคก์รจะอยูใ่นภาวะท่ีย  ่าแย ่
 พิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ (2554, หนา้ 16) สรุปไดว้า่ความผกูพนัองคก์าร หมายถึง 
ความรู้สึกจงรักภกัดีการแสดงตนเป็นเหน่ึงเดียวกบัองคก์ารความเช่ืออยา่งแรงกลา้ความเตม็ใจ 
ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งต่อเน่ืองของสมาชิกภายในองคก์ารท่ีส่งผลใหมี้พฤติกรรมใน 
การปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจในรูปแบบของการลงทุนทางกายและกาลงัสติปัญญาและ 
มีความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รเพื่อสร้างสรรคใ์ห้องคก์ารมี
สภาพความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนทั้งมีความเช่ือมัน่ในเป้าหมายขององคก์ารเปรียบเสมือนเป้าหมายของ
ตนเองปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารไวไ้ป 
 อดิศร เงินสอาด (2552, หนา้ 7) ไดใ้หค้  านิยามความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง 
ความรู้สึกหรือความคิดของบุคลากรท่ีมีความเช่ือถือและยอมรับอยา่งจริงจงัในเป้าหมายของ
องคก์ารมีความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามในฐานะตวัแทนขององคก์ารและมีความปรารถนา 
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้
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 Kanter (1968 อา้งถึงใน อดิศร เงินสอาด, 2552, หนา้ 7) ใหค้วามหมายของความผกูพนั
ต่อองคก์ารไวว้า่คือความตั้งใจของคนในองคก์ารท่ีจะใชพ้ลงังานและความจงรักภกัดีเพื่อการท างาน
ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายโดยการผสมผสานระหวา่งจุดมุ่งหมายขององคก์ารกบัจุดมุ่งหมายของ
บุคคลใหเ้ป็นจุดมุ่งหมายเดียวกนัโดยไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารเพราะองคก์ารมีการเพิ่ม
รายไดมี้อิสระในวชิาชีพและมีมิตรสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์าร 
 จากความหมายดงักล่าว สามารถสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึก
ของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์ารซ่ึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางท่ีดีโดยแสดง
ออกมาในรูปแบบของการปฏิบติัตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อองคก์ารเพราะมีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมาย
ขององคก์ารและปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจการมีส่วนร่วมและตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร
บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีความภาคภูมิใจในองคก์ารของตนเองและจะมีสัมพนัธภาพ 
ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ารรวมถึงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารเสมอ 
 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผกูพนัต่อองคก์รมีความส าคญัยิง่ต่อองคก์รในประเด็นดงัต่อไปน้ี 
 1.  ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถใหท้ านายอตัราการเขา้ออก ลาออกและการเปล่ียนงาน 
(Turnover) ไดดี้กวา่ความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รมีแนวคิดท่ีครอบคลุม
มากกวา่ กล่าวคือความผกูพนัต่อองคก์รสามารถสะทอ้นถึงความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รซ่ึง
มีลกัษณะท่ียาวนานกวา่ความพึงพอใจ 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัแปรส าคญัอยา่งหน่ึงในการท านายแรงจูงใจในการเขา้
งานของพนกังาน และเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานในองคก์รสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
ยิง่ข้ึน เน่ืองจากความรู้สึกในความเป็นเจา้ของร่วมภายในองคก์ร 
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคลใน
องคก์รกบัเป้าหมายขององคก์ร เพื่อช่วยให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้เน่ืองจากเม่ือพนกังาน 
เกิดความผกูพนักบังานยอ่มทุ่มเทแรงกายแรงใจใหก้บังานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร ส่งผล 
ใหอ้งคก์รสามารถท่ีจะบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้
 4.  ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์ร 
 พิชิต เทพวรรณ์ (2554, หนา้ 176) ใหค้วามส าคญัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร
(Commitment) จะมุ่งมัน่ใหเ้กิดกบัองคก์ารโดยองคก์ารต่าง ๆ ตอ้งการใหพ้นกังานมีทั้งความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์ารและความผกูพนัในงานของพนกังานเน่ืองจากความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์ารจะมีความสัมพนัธ์กบัอตัราลาออก (Turnover rate) ถา้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 
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อตัราการลาออกก็จะต ่าในขณะท่ีความผกูพนัในงานของพนกังานจะมีความสัมพนัธ์กบัอตัรา 
การขาดงานซ่ึงถา้พนกังานมีความผกูพนัในงานสูงอตัราการขาดงานก็จะต ่าดงันั้นองคก์ารจึงต่าง 
ใหค้วามส าคญักบัความผกูพนัใน 2 ลกัษณะทั้งความผกูพนัในงานของพนกังาน (Employee  
engagements) และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร (Employee commitment) จากแนวคิด 
เร่ืองความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารดงักล่าวมาแลว้ The gallup organization ไดศึ้กษา 
ความผกูพนัของพนกังานและไดแ้บ่งประเภทของพนกังานไว ้3 ประเภทคือ 
 1.  พนกังานท่ีมีความผกูพนัในงาน (Engaged) คือพนกังานท่ีท างานดว้ยความเตม็ใจ
ตั้งใจและค านึงถึงองคก์าร 
 2.  พนกังานท่ีไม่ยดึติดกบัความผกูพนัในงาน (Not-engaged) คือพนกังานท่ีไม่มี 
ความกระตือรือร้นในการท างานและ/ หรือท างานโดยไม่ตั้งใจ 
 3.  พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัในงาน (Actively disengaged) คือพนกังานท่ีไม่มีความสุข
ในการท างาน 
 ยวุนิตย ์วสุพลเศรษฐ์ (2547) กล่าววา่ ความผกูพนัเป็นส่ิงท่ีส าคญัเพราะสามารถท าใหเ้กิด
ประโยชน์ท่ีตามมาแก่องคก์ารมากมาย ดงัน้ี 
 1.  ลดอตัราการขาดงานจากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร์มีความเช่ือวา่พนกังานท่ีมี 
ความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะมีแรงจูงใจในการท างานมากกวา่พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ต ่าเช่นจากการศึกษาพบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจ และส่งผล
ทางออ้มต่อขวญัก าลงัใจซ่ึงจะช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายง่ายข้ึนในทางตรงกนัขา้มพนกังาน 
ท่ีมีความผกูพนัต ่าจะมีความผกูพนักบัส่ิงอ่ืน ๆ แทน เช่น งานอดิเรก ครอบครัวกีฬา เป็นตน้
พนกังานท่ีมีความผกูพนัสูงจะมีเป้าหมาย และค่านิยมอยา่งแทจ้ริงขององคก์าร และมีแนวโนม้ 
ท่ีจะมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององคก์าร 
 2.  ลดอตัราการลาออกหรือเปล่ียนงานนกัวชิาการเช่ือวา่ความผกูพนัต่อองคก์าร 
จะมีความสัมพนัธ์สูงต่อการเปล่ียนงานของพนกังานถือเป็นตวัท านายการลาออกซ่ึงสอดคลอ้ง 
ตามความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีหมายถึงความปรารถนาหรือความตอ้งการของ
พนกังานท่ีจะท างานกบัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายและไม่มีความตอ้งการจะโยกยา้ยเปล่ียนไป
ท างานกบัองคก์ารอ่ืนซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีความสัมพนัธ์ในทางลบหรือทางตรงกนัขา้ม
กบัการลาออกนัน่คือพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะมีความคิดท่ีจะลาออกต ่ามีแนวโนม้ 
ท่ีจะอยูก่บัองคก์ารนานกวา่ 
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 3.  ท าใหก้ารปฏิบติังานดีข้ึนพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะมีความเตม็ใจ
จริงใจในการพยายามท างานเพื่อองคก์ารซ่ึงความพยายามอาจจะโยงถึงการปฏิบติังานท่ีแทจ้ริง
ถึงแมว้า่ความพยายามไม่สามารถรับประกนัไดอ้ยา่งเพียงพอถึงการปฏิบติังานท่ีดีถา้ในกรณี 
ท่ีพนกังานนั้นขาดความสามารถหรือเขา้ใจธรรมชาติของงานท่ีไดรั้บมอบหมายนัน่คือความผกูพนั 
ต่อองคก์ารอาจไม่ไดส่้งผลหรือเป็นตวัตดัสินระดบัการปฏิบติัท่ีชดัเจนแน่นอนนกัเพราะ 
การปฏิบติังานท่ีแทจ้ริงมีปัจจยัหลายอยา่งท่ีใชป้ระกอบการตดัสินเช่นการจูงใจความพึงพอใจ
ความสามารถ เป็นตน้ 
 4.  การบรรลุเป้าหมายองคก์ารพนกังานจะมีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์าร
นกัวชิาการกล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นช้ีวดัท่ีดีต่อประสิทธิภาพขององคก์ารเพราะตอ้งการ
อยูร่่วมกบัองคก์ารท างานตามท่ีรับผดิชอบจนสามารถบรรลุเป้าหมายส าเร็จ 
 อดิศร เงินสอาด (2552, หนา้ 10) พบวา่ความผกูพนัองคก์ารเปรียบเสมือนเป็นตวักระตุน้
ใหส้มาชิกในองคก์ารปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลซ่ึงสรุปความส าคญัของ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารไดด้งัน้ี 
 1.  ความผกูพนัองคก์ารสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้-ออกจากงานไดดี้กวา่ 
ความพึงพอใจในงาน 
 2.  ความผกูพนัองคก์ารเป็นความรู้สึกเหมือนเป็นเจา้ขององคก์ารร่วมกนัของสมาชิก 
ท าใหเ้ป็นแรงผลกัใหส้มาชิกปฏิบติังานในองคก์ารอยา่งเต็มท่ี 
 3.  ความผกูพนัองคก์ารเป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคลในองคก์าร
กบัเป้าหมายขององคก์ารเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
 4.  ความผกูพนัองคก์ารมีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์าร 
 5.  ความผกูพนัองคก์ารช่วยลดการควบคุมจากภายนอกซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิก 
ในองคก์ารมีความรักและความผกูพนัองคก์ารของตนนัน่เอง 
 สรุปความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นเคร่ืองยดึเหน่ียวใหส้มาชิกในองคก์ารไดมี้เป้าหมาย 
ในการท างานร่วมกนัร่วมกนัคิดร่วมกนัท าร่วมแกปั้ญหาร่วมพฒันาและร่วมยนิดีในผลส าเร็จ 
ของงานอยา่งมีคุณภาพเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
 อนนัตช์ยั คงจนัทร์ (2554 อา้งถึงใน อดิศร เงินสอาด, 2552, หนา้ 14) กล่าววา่
องคป์ระกอบส่วนหน่ึงท่ีส่งผลต่อความผกูพนัคือคุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน ไดแ้ก่ ขอบเขตของงาน
ความทา้ทายของงานความเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีงานความพึงพอใจ ในตวังานความพึงพอใจ 
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ในการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาและความพึงพอใจในระบบการเล่ือนต าแหน่ง 
จะมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 Mowday (1982 อา้งถึงใน อดิศร เงินสอาด, 2552, หนา้ 14) ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ปัจจยั 
ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (Affective commitment) ประกอบดว้ย 4 ปัจจยัคือ 
 1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) 
 2.  คุณลกัษณะงาน (Job characteristics) 
 3.  ประสบการณ์การท างาน (Work characteristics) 
 4.  คุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural characteristics) 
 นอกจากน้ียงัพบวา่ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัมากท่ีสุดคือประสบการณ์การท างาน 
ท่ีท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ความตอ้งการทางสภาวะจิตใจของพนกังานไดรั้บการตอบสนอง เช่น 
การไดรั้บความสะดวกสบายภายในองคก์าร เป็นตน้ 
 อวยพร ประพฤทธ์ิธรรม (2537) ไดก้ าหนดปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัไว ้ดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังานระดบัต าแหน่ง 
 2.  ปัจจยัรางวลัตอบแทนภายในงาน ไดแ้ก่ ความอิสระของงาน ความส าคญัของงาน 
ความทา้ทายของงาน 
 3.  ปัจจยัรางวลัตอบแทนภายนอกงาน ไดแ้ก่ การช่วยเหลือและสนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา การช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน โอกาสความกา้วหนา้ 
 Sheldon (1971 อา้งถึงใน อดิศร เงินสอาด, 2552, หนา้ 14) เห็นวา่องคป์ระกอบท่ีสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารจะเก่ียวขอ้งกบัอายเุพศระยะเวลาการท างานในองคก์ารระดบัต าแหน่ง
รวมถึงปัจจยัท่ีเป็นประสบการณ์ของผูป้ฏิบติังานดงัน้ี 
 1.  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
 2.  ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงานซ่ึงมีส่วนผลกัดนัใหเ้กิดค่านิยมต่ออาชีพ 
 3.  การพฒันาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ 
 Steers (1982 อา้งถึงใน อดิศร เงินสอาด, 2552, หนา้ 14) เสนอแบบจ าลองเก่ียวกบั 
ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยแบ่งแบบจ าลองออกเป็น 3 ส่วนคือ 
 1.  ปัจจยัท่ีก าหนดความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 3.  ผลของความผกูพนัต่อองคก์าร 
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 ปัจจยัท่ีก าหนดความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น Steers ไดแ้บ่งออกเป็น 3 กลุ่มคือ 
 1.  ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) ไดแ้ก่ 
  1.1  เพศ 
  1.2  อาย ุ
  1.3  สถานภาพสมรส 
  1.4  ระดบัการศึกษา 
  1.5  ต าแหน่งงาน 
  1.6  อายกุารท างาน 
  1.7  องคป์ระกอบส่วนบุคคลอ่ืน ๆ เช่น รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
ความมีจริยธรรมในการท างาน เป็นตน้ 
 2.  ลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (Job characteristics) หมายถึง สภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล
รับผดิชอบปฏิบติัอยูว่า่มีลกัษณะอยา่งไรซ่ึงประกอบดว้ย 
  2.1  ความเป็นอิสระในงาน 
  2.2  ความหลากหลายในงาน 
  2.3  ความประจกัษใ์นงาน 
  2.4  ผลยอ้นกลบัของงาน 
  2.5  โอกาสไดพ้บปะสังสรรคก์บัผูอ่ื้น 
  2.6  โอกาสความกา้วหนา้ในงาน 
 3.  ประสบการณ์จากการท างานในองคก์าร (Work experience) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคล
ไดรั้บทราบและเรียนรู้เม่ือเขา้ไปท างานในองคก์ารไดแ้ก่ 
  3.1  ความพึ่งพาไดข้ององคก์าร 
  3.2  ความส าคญัของตนท่ีมีต่อองคก์าร 
  3.3  ความรู้สึกวา่ไดรั้บผลตอบแทนอยา่งยติุธรรม 
  3.4  การมีส่วนร่วมในสังคม 
 ปัจจยัก าหนดและผลของความผกูพนัต่อองคก์ารอธิบายดงัน้ี 
 1.  บุคลากรท่ีมีความผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารมีแนวโนม้ 
ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารในระดบัสูง 
 2.  บุคคลท่ีมีความผกูพนัในระดบัสูงมกัจะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงอยู่
ต่อไปเพื่อท างานให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใส 
 3.  จากความหมายของค าวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารอาจคาดหวงัไวว้า่บุคคลซ่ึง 
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มีความผกูพนัในระดบัสูงจะเตม็ใจใชค้วามพยายามอยา่งมากในการท างานใหก้บัองคก์าร 
ซ่ึงในหลาย ๆ กรณีความพยายามดงักล่าวมีผลท าใหก้ารปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงกวา่คนอ่ืน 
 4.  โดยเหตุท่ีบุคคลมีความผูกพนัต่อองคก์ารและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององคก์าร
บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงจะรู้สึกมีส่วนร่วมมากข้ึนและมองเห็นแนวทาง 
ท่ีจะท าใหอ้งคก์ารบรรลุถึงเป้าหมายไดส้ าเร็จ 
 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
 1.  ทฤษฎีปัจจยัสองประการของ Herzberg (1959 อา้งถึงใน อดิศร เงินสอาด, 2552,  
หนา้ 10) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีจะท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน
ท่ีส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารมี 2 องคป์ระกอบคือ 
  1.1  องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจ (Motivated factors)  
เป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวังานและความส าเร็จกา้วหนา้ในงานดงัน้ี 
   1.1.1  ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างาน 
ไดเ้สร็จ และประสบผลส าเร็จอยา่งดีมีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนและการแสดงส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีส่งผลใหเ้ห็นผลงานของบุคคลนั้น 
   1.1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานผูม้าขอรับค าปรึกษาบุคคลในหน่วยงานหรือจากบุคคล 
อ่ืนทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับน้ีอาจจะเป็นการยกยอ่งชมเชย อยา่งไรก็ตาม การไดเ้ล่ือนขั้นต าแหน่ง 
หรือไดรั้บเงินรายไดเ้พิ่มข้ึนก็จดัอยูใ่นลกัษณะของการยอมรับนบัถือเช่นกนัแต่เป็นการยอมรับ 
ในระดบัรองลงไป 
   1.1.3  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีท่ีบุคคล 
มีต่อลกัษณะของงานเช่นอาจเป็นงานประจ าหรือเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือ 
เป็นงานท่ีง่ายหรือยากเกินไป 
   1.1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) เป็นความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบงานอยา่งเตม็ท่ี 
   1.1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง  
การเปล่ียนแปลงสถานะหรือต าแหน่งในกรณีท่ีบุคคลยา้ยต าแหน่งจากแผนกหน่ึงไปยงัอีกแผนก
หน่ึงขององคก์ารโดยไม่มีการเปล่ียนแปลงสถานะแต่เป็นเพียงการเพิ่มโอกาสใหมี้ความรับผดิชอบ
งานมากข้ึนเรียกไดว้า่เป็นการเพิ่มความรับผดิชอบแต่มิใช่เป็นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
ท่ีแทจ้ริง 
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  2.1  องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน (Surrounding condition) มีดงัน้ี 
   2.1.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึงความพึงพอใจในเงินเดือนหรือความไม่พึงพอใจ
ต่อเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน 
   2.2.2  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง 
บุคคลไดรั้บการแต่งตั้งโยกยา้ยต าแหน่งภายในหน่วยงานหรือภายในองคก์ารแลว้ยงั หมายถึง
สถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บส่ิงใหม่ ๆ เพื่อเป็นการเพิ่มพูนทกัษะท่ีจะเอ้ืออ านวยต่อวชิาชีพ 
   2.2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relationship) รวมถึงการติดต่อส่ือสาร
ไม่วา่จะเป็นทางกริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
   2.2.4  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ลกัษณะของสถานะท่ีเป็นองคป์ระกอบ
ใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกต่องานเช่นการมีเลขานุการมีรถประจ าต าแหน่งมีอภิสิทธ์ิต่าง ๆ 
   2.2.5  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation superior) ไดแ้ก่  
การติดต่อพบปะโดยทางกริยาหรือวาจาแต่ไม่รวมถึงการยอมรับนบัถือ หรือการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ไดเ้ปล่ียนสถานะหรือต าแหน่ง 
   2.2.6  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relations peers) เช่นเดียวกบั
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   2.2.7  นโยบายและการบริหารงานของบริษทั (Company policy and 
administration) หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร เช่น การให้อ านาจแก่บุคคล 
ในการใหเ้ขาไดด้ าเนินงานส าเร็จ รวมถึงการติดต่อภายในองคก์าร เช่น การท่ีบุคคลจะตอ้งทราบวา่
เขาท างานใหใ้ครซ่ึงนโยบายขององคก์ารจะตอ้งเป็นท่ีแน่ชดั เพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานไดถู้กตอ้ง 
   2.2.8  สภาพการท างาน (Working conditions) ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพ เช่น  
แสง เสียง อากาศ หอ้งอาหาร หอ้งน ้า ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น
อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ เป็นตน้ 
   2.2.9  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in personal life) หมายถึง สถานการณ์ซ่ึงมี
ลกัษณะบางประการของงานท่ีส่งผลต่อชีวติส่วนตวัในลกัษณะท่ีผลนั้นเป็นองคป์ระกอบหน่ึงท่ีท า
ใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยา่งใดอยา่งหน่ึงต่องานของเขา เช่น ถา้องคก์ารตอ้งการใหบุ้คคลยา้ยท่ีท างาน
ใหม่อาจจะไกล และท าใหค้รอบครัวตอ้งล าบาก เป็นตน้ 
   2.2.10  ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงของงาน เช่น ระยะเวลาของงานความมัน่คงหรือความไม่มัน่คงขององคก์าร เป็นตน้ 
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 กล่าวโดยสรุปทั้งสององคป์ระกอบดงักล่าวมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารซ่ึงส่งผลต่อ
วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-technical) หมายถึง ความรู้ความสามารถผูบ้งัคบับญัชา
ในการท่ีจะใหค้  าแนะน าหรือมอบหมายความรับผดิชอบต่าง ๆ ใหแ้ก่ลูกนอ้งองคป์ระกอบทั้ง  
2 ดา้นน้ี เป็นความตอ้งการของบุคคลในการปฏิบติังานและเป็นส่ิงจูงใจส าคญัท่ีจะตอ้งสร้างข้ึนให้
ด ารงอยูใ่นผูป้ฏิบติังานองคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยักระตุน้นั้นเป็นองคป์ระกอบส าคญัเบ้ืองตน้ท่ีจะท า
ใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการท างานส่วนองคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัค ้าจุนนั้นมีผลต่อการท าให้
บุคคลมีทศันคติในทางบวกต่องานท่ีท างานกล่าว คือ ถึงแมว้า่ปัจจยัเหล่าน้ีจะอยูใ่นสภาพท่ีดี  
เช่น การท่ีมีสภาพในการท างานท่ีดีก็ไม่มีผลท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานช้ินนั้นได้
เพราะวา่องคป์ระกอบท่ีจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานไดน้ั้น คือองคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิด 
ความผกูพนัองคก์าร 
 2.  ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1972 อา้งถึงใน อดิศร เงินสอาด, 2552, หนา้)  
ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 3 ระดบัคือ 
  2.1  ความตอ้งการท่ีจะด ารงชีวติหรือความตอ้งการท่ีจะคงอยู ่(Existence: E)  
เป็นความตอ้งการท่ีจะมีชีวติอยูใ่นสังคมดว้ยดี เป็นความตอ้งการปัจจยัส่ีในการด ารงชีวิต เป็น 
ความตอ้งการทางวตัถุเงินเดือนประโยชน์ตอบแทนสภาพการท างานปัจจยัอ านวยความสะดวก 
ในการท างาน เป็นตน้ 
  2.2  ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness: R) คือความตอ้งการจะผกูพนักบั
ผูอ่ื้นในการท างานตอ้งการเป็นพวกไดรั้บความยอมรับร่วมรับรู้และแบ่งปันความรู้สึกระหวา่งกนั
ตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นตอ้งการเป็นเพื่อนกบัผูอ่ื้น 
  2.3  ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโต (Growth: G) เป็นความตอ้งการท่ีจะ
เจริญกา้วหนา้ในการท างานเป็นการท่ีคนสามารถทุ่มเทความรู้ความสามารถของตนในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ีและสามารถพฒันาศกัยภาพของตนเพิ่มข้ึนดว้ย 
 3.  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor (1960 อา้งถึงใน ชาญวุฒิ บุญชม, 
2553, หนา้ 10) ศาสตราจารยท์างการบริหารท่ีมีช่ือเสียงของ M.I.T. Douglas ช่ือ McGregor ไดส้รุป
ขอ้สมมุติฐานท่ีเก่ียวกบัตวัคนในหนงัสือช่ือ The Human Side of Enterprise ขอ้สมมุติฐานทั้งสอง
คือ Theory X และ Theory Y ซ่ึงแสดงเปรียบเทียบลกัษณะของคนใหเ้ห็นในสองทรรศนะ 
ท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 
 ทฤษฎี X McGregor ไดต้ั้งสมมุติฐานท่ีเก่ียวกบัตวัคน วา่จะมีลกัษณะดงัน้ี คือลกัษณะ
ของคนโดยทัว่ไป จะไม่ชอบการท างาน และจะพยายามหลีกเล่ียง หรือบิดพล้ิว เม่ือมีโอกาส 
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ดว้ยเหตุท่ีคนไม่ชอบงานดงักล่าว ดงันั้น เพื่อท่ีจะใหค้นปฏิบติังานใหอ้งคก์รสามารถบรรลุ
วตัถุประสงคไ์ด ้จึงตอ้งใชว้ธีิการบงัคบั (Coerced) ควบคุม (Controlled) ก ากบั (Directed) หรือ 
ข่มขู่ (Threatened) ดว้ยวธีิการลงโทษต่าง ๆ คนทัว่ไปมกัจะชอบวธีิการดงักล่าว และอยากท่ีจะ 
ใหมี้การบงัคบั สั่งการโดยตวัผูบ้ริหารเท่านั้น ทั้งน้ี เพื่อจะไดห้ลีกเล่ียงการรับผดิชอบต่าง ๆ  
คนทัว่ไปจะไม่มีความกระตือรือร้น หรือใฝ่สูง และมีความตอ้งการในเร่ืองความมัน่คงเป็นส าคญั
เท่านั้น 
 ทฤษฎี Y ภายหลงัจากท่ีวชิาการความรู้ท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยไ์ดรั้บการศึกษาและ
คน้ควา้อยา่งกวา้งขวางมีผลใหเ้กิดขอ้สมมุติฐานท่ีเก่ียวกบัคนข้ึนมาใหม่ McGregor ไดส้รุปไวว้า่ 
ในขณะท่ีคนก าลงัปฏิบติังานโดยใชแ้รงก าลงัความคิดในหนา้ท่ีต่าง ๆ นั้นคนงานอาจถือวา่งานเป็น
เร่ืองท่ีสนุกสนานและเป็นส่ิงท่ีใหค้วามเพลิดเพลินไดด้ว้ยแต่งานต่าง ๆ จะดีหรือไม่ดีส าหรับ
คนงานหรือไม่ยอ่มข้ึนอยูก่บัสภาพของความควบคุมถา้หากงานนั้นไดรั้บการจดัอยา่งเหมาะสม 
ก็อาจเป็นส่ิงหน่ึงท่ีตอบสนองส่ิงจูงใจของคนงานไดใ้นทางตรงกนัขา้มถา้หากงานนั้นเป็นไป
ลกัษณะบงัคบัจะท าใหค้นไม่ชอบท่ีจะท างานดงันั้นการควบคุมและข่มขู่ดว้ยวธีิการลงโทษต่าง ๆ 
จึงไม่ใช่วธีิท่ีจะช่วยใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคไ์ดแ้ต่ท่ีถูกตอ้งควรจะเปิดโอกาสให้คนมีโอกาส 
ใชดุ้ลพินิจของตนเอง (Self-direction) และสามารถรับผดิชอบควบคุมตนเอง (Self-control) ในขณะ
ท่ีก าลงัปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายมาเพื่อใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงค์ 
 4.  ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory) 
 ทฤษฎีความคาดหวงัเป็นทฤษฎีของ Vroom (1964) ซ่ึงอธิบายไดด้ว้ยสูตร  
 แรงจูงใจ (Motivation) = ความคาดหวงั (Expectancy) x คุณค่าของผลลพัธ์ (Valence) 
มีความหมายวา่ระดบัของแรงจูงใจเป็นไปตามระดบัความตอ้งการท่ีคนเรามีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงและ
ระดบัความเป็นไปไดห้รือคาดหวงัท่ีเขาจะไดรั้บส่ิงนั้นทฤษฎีน้ีมีหลกัการพื้นฐานท่ีส าคญัคือ 
 1.  ปัจจยัภายใน (ความตอ้งการ) และปัจจยัภายนอก (สภาพแวดลอ้ม) มีผลต่อพฤติกรรม
ของบุคคล 
 2.  พฤติกรรมใด ๆ เกิดจากการตดัสินใจดว้ยตนเองของบุคคล 
 3.  บุคคลมีความแตกต่างกนัในความตอ้งการความปรารถนาและเป้าหมาย 
 4.  บุคคลจะเลือกใชพ้ฤติกรรมใดยอ่มเป็นไปตามการรับรู้ผลต่อเน่ืองจากพฤติกรรมนั้น 
 5.  แรงจูงใจตามทฤษฎีน้ีจะเกิดข้ึนได ้ตอ้งอาศยัตวัแปรส าคญัสองตวัประกอบกนั คือ
ความคาดหวงัและคุณค่าของผลลพัธ์ 
 ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลต่อความสามารถของตนเอง
หรือโอกาสและความเป็นไปไดท่ี้เขาจะท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายไดโ้ดยทัว่ไปแลว้บุคคล 
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ท่ีมีความคาดหวงัสูงยอ่มมีแรงจูงใจสูงแต่ถา้พนกังานคนใดไม่เช่ือใจตวัเองวา่จะท างานไดส้ าเร็จ
พนกังานคนนั้นไม่มีแรงจูงใจท่ีจะท าหรือจะไม่พยายามท างานนั้นการรับรู้ท่ีส าคญัอีกอยา่งหน่ึงคือ
การรับรู้ความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติัการกระท าหรือพฤติกรรมกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนหรือต่อ
ผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บถา้บุคคลคาดหวงัสูงวา่การกระท าของเขาจะไดรั้บรางวลัเขาจะเกิดแรงจูงใจ
สูงถา้พนกังานมัน่ใจวา่เม่ือกระท าแลว้ไดรั้บผลตอบแทนเขายอ่มเกิดแรงจูงใจท่ีจะท างานนั้น แต่ถา้
พนกังานไม่มีความแน่ใจวา่จะไดรั้บอะไรแรงจูงใจในการท างานจะไม่เกิดข้ึนตวัอยา่ง เช่น  
ตะวนัเช่ือตวัเอง วา่เขาสามารถเป็นหวัหนา้งานท่ีดีได ้และเขาตอ้งการไดรั้บต าแหน่งนั้น แต่เขา 
มีลกัษณะการควบคุมจากภายนอก (External locus of control) ซ่ึงเช่ือวา่การท างานหนกัไม่ใช่วธีิ 
ท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งแต่อยา่งใด ดงันั้น เขาไม่มีแรงจูงใจท่ีจะท างานหนกั เพื่อการเล่ือน
ต าแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์ (Valence) หมายถึงคุณค่าหรือความส าคญัท่ีบุคคลรับรู้ต่อผลตอบแทน
หรือรางวลัท่ีไดรั้บโดยทัว่ไปถา้บุคคลรับรู้คุณค่าสูงต่อผลตอบแทนหรือรับรู้วา่ผลลพัธ์ 
มีความส าคญัสูงมากเท่าไรยิง่ท  าใหมี้แรงจูงใจสูงมากข้ึนดว้ยและจะทุ่มเทความสามารถ 
ในการกระท าเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์นั้น ตวัอยา่งเช่น มานะซ่ึงเป็นหวัหนา้งานตอ้งการใหช้าลีซ่ึงเป็น
พนกังานท างานใหม้ากข้ึนเขาจึงบอกกบัชาลีวา่ควรจะเอาใจใส่ท างานใหม้ากข้ึนเพราะการท างาน
มากข้ึนจะส่งผลต่อการเล่ือนต าแหน่งถา้หากชาลีมีความตอ้งการจะเล่ือนต าแหน่งเขาคงมีแรงจูงใจ
สูงข้ึนในการท างานแต่ถา้ชาลีไม่สนใจ หรือ ไม่เห็นความส าคญัของการเล่ือนต าแหน่ง การบอก
กล่าวของมานะไม่สามารถจูงใจชาลีได ้
 การใชท้ฤษฎีความคาดหวงัในการจูงใจ ทฤษฎีความคาดหวงัสามารถใชท้  านาย 
ความพยายามในการท างานระดบัความพอใจงานและระดบัการปฏิบติังานของพนกังานไดอ้ยา่ง
ชดัเจนแต่มีขอ้แมว้า่ตอ้งก าหนดค่าต่าง ๆ ลงในสูตรใหถู้กตอ้งดงันั้นทฤษฎีอาจใชพ้ยากรณ์ได้
ถูกตอ้งในบางสถานการณ์แต่อาจใชไ้ม่ไดใ้นสถานการณ์อ่ืนท่ีแตกต่างไปหากจะใชท้ฤษฎีน้ี 
ในการจูงใจการปฏิบติังานของบุคคลจะตอ้งสอดคลอ้งกบัเง่ือนไขต่อไปน้ี 
 1.  ตอ้งก าหนดเป้าหมายชดัเจนรวมทั้งการปฏิบติัท่ีจ  าเป็นเพื่อการบรรลุเป้าหมายนั้น 
 2.  ผลตอบแทนหรือรางวลัจะไดต้อ้งสอดคลอ้งกบัระดบัความส าเร็จในการปฏิบติังาน
เท่านั้นคือบรรลุเป้าหมายมากไดผ้ลตอบแทนมาก 
 3.  ผลตอบแทนหรือรางวลัท่ีใหต้อ้งเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อพนกังานหวัหนา้งานตอ้ง
รู้จกัพนกังานแต่ละคนเป็นอยา่งดี 
 4.  พนกังานมีความเช่ือถือในขอ้ตกลงท่ีก าหนดกนัหวัหนา้งานตอ้งรักษาสัญญาท่ีใหไ้ว้
กบัพนกังาน 
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 ทฤษฎีความคาดหวงัจะใชไ้ดผ้ลดีกบัผูป้ฏิบติังานซ่ึงมีลกัษณะการควบคุมจากภายใน
(Internal locus of control) เพราะพนกังานเหล่าน้ีเช่ือมัน่วา่เขาเป็นคนก าหนดแนวทางชีวติของ
ตนเองไดค้วามพยายามและความสามารถของเขาจะน าไปสู่ความส าเร็จในการท างานแต่ทฤษฎีน้ี 
ไม่เหมาะจะใชจู้งใจพนกังานท่ีมีลกัษณะการควบคุมจากภายนอกเพราะพวกน้ีเช่ือถือในเร่ืองดวง
โชควาสนาความบงัเอิญและส่ิงภายนอกอ่ืน ๆ ไม่เช่ือในความสามารถและความพยายามของตวัเอง
วา่จะท าใหพ้บความส าเร็จได ้

 
แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความส าคญัต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
ผลงานของคนท่ีท าดว้ยใจรักยอ่มดีกวา่คนท่ีท าโดยไม่รักงาน ถา้บุคคลใดมีแรงจูงใจในการท างาน 
ท่ีท  ายอ่มจะไดง้านท่ีมีประสิทธิภาพมากกวา่ผูท่ี้ท  างานอยา่งไม่มีแรงจูงใจ มีผูใ้หค้วามหมายของ 
แรงจูงใจในการท างานหลายท่าน ดงัน้ี 
 กชรัตน์ เอมมินอ้ม (2554, หนา้ 10) แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้ 
หรือชกัน าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ หรือเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึง 
ส่ิงท่ีตนตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งภายในและภายนอก ซ่ึงบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในการท างานจะ 
กระท าส่ิงใด ๆ ดว้ยความสุขและพึงพอใจในส่ิงนั้น โดยตวัเขาเองไม่ไดห้วงัรางวลัหรือส่ิงตอบแทน 
ใด ๆ ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกนั้น จะท าอะไรดว้ยความคาดหวงัการยอมรับจากผูอ่ื้นหรือ 
หวงัของรางวลัเป็นส่ิงตอบแทน 
 ศิวไิล กุลทรัพยศุ์ทรา (2552, หนา้ 9) แรงจูงใจ หมายถึง การกระท า หรือพฤติกรรมในตวั
ของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า หรือส่ิงจูงใจ ใหแ้สดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใด
ส่ิงหน่ึง ท่ีจะเป็นพลงัผลกัดนัใหบุ้คคลกระท าการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไวแ้ละเม่ือประสบ
ความส าเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเร็จต่อไป 
 จนัจีรา โสะประจิน (2553, หนา้ 24) แรงจูงใจหมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้
หรือชกัน าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค ์หรือเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึง
ส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 
 สรุปแรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงท่ีอยูภ่ายในของบุคคล มีอิทธิพลท าใหมี้ 
การใชค้วามพยายามในการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ การจูงใจจึงเป็นส่ิงเร้าซ่ึงท าใหบุ้คคลเกิด
ความคิดริเร่ิม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระท า ความรู้สึกท่ีดี การให้ การประสบ
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ความส าเร็จ โดยทัว่ไปจะมีการเปล่ียนแปลงเม่ือเวลาผา่นไป และความตอ้งการจะมีความแตกต่าง
กนัในแต่ละบุคคลดว้ย 
 ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 1.  การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการท างานใหบุ้คคลมีพลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือน 
ท่ีส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษยใ์นการท างานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจ 
ในการท างานสูง ยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้นกระท า ใหส้ าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคล 
ท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อให้ผา่นไปวนั ๆ 
 2.  การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานใหบุ้คคลมีความพยายาม (Persistence) 
ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวธีิการน าความรู้ความสามารถและประสบการณ์
ของตนมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้าน 
จะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดี ก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึน 
เร่ือย ๆ 
 3.  การจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล การเปล่ียนแปลง 
(Variability) รูปแบบการท างานหรือวธีิท างานในบางคร้ัง ก่อใหเ้กิดการคน้พบช่องทางด าเนินงาน 
ท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่ นกัจิตวทิยาบางคนเช่ือวา่การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมาย
ของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล แสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลก าลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหชี้วติ 
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุวตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคล 
ก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาดและพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึนในทุกวถีิทาง ซ่ึงท าใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงการท างานจนในท่ีสุดท าใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
 4.  การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหบุ้คคล 
ท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้และการมุ่งมัน่
ท างานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณในการท างาน (Work 
ethics) ผูมี้จรรยาบรรณใน การท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผดิชอบ มัน่คงในหนา้ท่ี มีวนิยั 
ในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลา
เหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี จากท่ีกล่าวมาทั้ง 4 ประการ จะเห็นไดว้า่ องคก์ารใด 
ท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารนั้น ๆ บรรลุเป้าหมาย 
ท่ีตอ้งการ เจริญกา้วหนา้ เพราะพนกังานดงักล่าวจะทุ่มเทพลงังานและความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
และโดยไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือยเพื่อใหผ้ลงานส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้น 
ยงัมีบุคคลอีกส่วนหน่ึง คงเช่ือวา่การสร้างแรงจูงใจ ใหบุ้คคลมุ่งมัน่ท างานใหเ้จริญกา้วหนา้  
ยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหแ้ก่ผูน้ั้น ช่วยใหใ้ชชี้วติอยา่งมีความหมาย และช่วยสร้าง 
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คนใหดี้ได ้เพราะการท างานเป็นหวัใจส าคญัส่วนหน่ึงของชีวติมนุษย ์ท าใหชี้วติมีคุณค่า 
 ทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 1.  ทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow’s hierarchy of needs theory (ดลฤดี เพชรขวา้งและ
นนัทิกา อนนัตช์ยัพทัธนา, 2552, หนา้ 7) 
 Abraham H. Maslow เป็นนกัจิตวทิยาอยูท่ี่มหาวทิยาลบัแบรนดีส์ ไดพ้ฒันาทฤษฎี 
การจูงใจ ท่ีรู้จกักนัมากท่ีสุดทฤษฎีหน่ึงข้ึนมา Maslow ระบุวา่บุคคลจะมีความตอ้งการท่ีเรียงล าดบั
จากระดบัพื้นฐานมากท่ีสุดไปยงั ระดบัสูงสุด 

 มาสโลว ์(Maslow) เรียกล าดบัความตอ้งการน้ีวา่ “Hierarchy of needs” ซ่ึงประกอบดว้ย
ล าดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากระดบัต ่า ไประดบัสูง 5 ระดบั ดงัน้ี 
 1.   ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) คือ เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
เพื่อความอยูร่อดของชีวติ เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้า และท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ 
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) ความตอ้งการความปลอดภยั  
ความตอ้งการล าดบัท่ีสองของ Maslow จะถูกกระตุน้ภายหลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายถูก
ตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความปลอดภยัจะหมายถึงความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั
ปราศจากอนัตรายทางร่างกายและจิตใจ 
 3.  ความตอ้งการทางสังคม (Social needs) คือ ความตอ้งการระดบัสามท่ีระบุโดย 
Maslow ความตอ้งการทางสังคมจะหมายถึงความตอ้งการท่ีจะเก่ียวพนัการมีเพื่อนและการถูก
ยอมรับโดยบุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความตอ้งการทางสังคม 
 4.  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs) คือ ความตอ้งการระดบัท่ีส่ี  
ความตอ้งการเหล่าน้ีหมายถึง ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะสร้างการเคารพตนเองและการชมเชย
จากบุคคลอ่ืน ความตอ้งการช่ือเสียงและการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืนจะเป็นความตอ้งการประเภทน้ี 
 5.  ความตอ้งการความสมหวงัของชีวติ (Self-actualization needs) คือ ความตอ้งการ
ระดบัสูงสุดบุคคลมกัจะตอ้งการโอกาสท่ีจะคิดสร้างสรรคภ์ายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตอ้งการ
ความเป็นอิสระและความรับผดิชอบ ซ่ึงความตอ้งการความสมหวงัของชีวติคือ ความตอ้งการท่ีจะ
บรรลุความสมหวงัของตนเองดว้ยการใชค้วามสามารถ ทกัษะ และศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี บุคคลท่ีถูก
จูงใจดว้ยความตอ้งการความสมหวงัของชีวิตจะแสวงหางานท่ีทา้ทายคามสามารถของพวกเขา  
การเปิดโอกาสใหพ้วกเขาใชค้วามคิดสร้างสรรคห์รือการคิดคน้ส่ิงใหม่ 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัขององค์กรและแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 กชรัตน์ เอมมินอ้ม (2554, หนา้ 25) ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ต่อ 
ความอยูร่อด และความมีประสิทธิผล ขององคก์าร เป็นตวัท านายการลาออกและวดัระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานไดดี้ หากบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้จะสามารถส่งผลใหเ้กิด 
ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานกบัองคก์าร ท าใหอ้งคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้ต่อไป 
 วรัญญา วงศป์ระสิทธ์ิ (2540, หนา้ 29-30) กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงส าคญั
ต่อความอยูร่อดและความมีประสิทธิผลขององคก์าร โดยองคก์ารจะตอ้งมีความสามารถ 
ในการสรรหาทรัพยากรดา้นบุคคลท่ีมีคุณภาพเขา้ไปในองคก์ารแลว้ยงัตอ้งสามารถรักษาบุคคลไว ้
ใหไ้ด ้ดว้ยการพยายามสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการขององคก์าร 
ของสมาชิกในองคก์าร ดงันั้น ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารจึงเป็นทศันคติท่ีมีความส าคญัยิง่  
ต่อองคก์ารทุกประเภทโดยสรุปดงัต่อไปน้ี 
 1.  ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแรงผลกัดนัผูป้ฏิบติังานในองคก์ารใหส้ามารถ
ท างานไดดี้กวา่ผูไ้ม่มีความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองจากการท่ีสมาชิกรู้สึกกวา่มีส่วนร่วม 
เป็นเจา้ของกิจการดว้ย 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคล 
ในองคก์ารกบัเป้าหมายขององคก์าร เพื่อให้องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารช่วยลดการควบคุมจากภายนอก เป็นผลมาจากการท่ีสมาชิก 
มีความรักและความผกูพนัต่อองคก์ารของตนมาก 
 4.  ความผกูพนัต่อองคก์ารมีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ขององคก์าร เป็นตวัช้ีวดัถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 
 Shore and Martin (1989, p. 635 อา้งถึงใน ธีรวฒัน์ จิตรประสงค,์ 2550, หนา้ 55)  
กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัความพึงพอใจในงาน เพียงแต่ 
ความพึงพอใจในงานเป็นตวัวดัผลการปฏิบติังาน ในระยะสั้น ๆ ขณะท่ีความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น
ตวัวดัไดใ้นระยะยาว 
 Robbin (1993, p. 178 อา้งถึงใน ธีรวฒัน์ จิตรประสงค,์ 2550, หนา้ 55) กล่าววา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)  
ท าใหส้มาชิกเกิดความรู้สึกเก่ียวพนักบังาน (Job involvement) มากยิง่ข้ึน นกัจิตวทิยาอุตสาหกรรม
และองคก์ารไดแ้บ่งสาเหตุความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ารเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 



25 

 

 1.  ความผกูพนัดว้ยใจรัก (Affective or attitudinal commitment) ลูกจา้งจะวเิคราะห์
โครงสร้าง ค่านิยม ทศันคติ และเห็นดว้ยกบันโยบาย ความผกูพนัชนิดน้ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมาก
กบัแรงสนบัสนุนจากองคก์าร ลูกจา้งประเภทน้ีมีโอกาสกา้วหนา้ไดม้ากกวา่ความผกูพนัเพราะ 
อยากอยูต่่อ 
 2.  ความผกูพนัเพราะอยากอยูต่่อ (Behavioral or continuance commitment) เป็นกลุ่ม 
ท่ีลูกจา้งท่ีตอ้งการไดรั้บสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เช่น บ านาญ และความอาวโุส ซ่ึงจะไม่ต่อเน่ือง 
หากลาออกจากงาน คนกลุ่มน้ีไม่มีเป้าหมายหรือค่านิยมใด ๆ ร่วมกบัองคก์าร ผลการวจิยัสรุปวา่  
ความผกูพนัดว้ยใจรักท าใหผ้ลการท างานออกมาดี แต่ความผกูพนัเพราะอยากอยูต่่อเป็นผลเสีย 
ต่อผลการท างาน 
 3.  ความผกูพนัเพราะจ าตอ้งอยูต่่อ (Normative commitment) เป็นความรู้สึกวา่เป็นหนา้ท่ี
ท่ีตอ้งกระท าต่อนายจา้ง จะรู้สึกดีก็ต่อเม่ือไดรั้บส่ิงตอบแทน เช่น ไดรั้บการฝึกอบรมหรือทกัษะ 
เป็นตน้ 
 สวนีย ์แกว้มณี (2549, หนา้ 10-16) กล่าวถึง ผลดีของการสร้างความผูกพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรและผลเสียหากพนกังานไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
 ผลดีต่อองคก์าร คือ หากองคก์ารมีการส่ือสารท่ีดีกบัพนกังานและสามารถสร้าง 
ความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานในองคก์ารไดอ้ยา่งแทจ้ริง องคก์ารจะสามารถลดอตัราการขาด
งาน โดยไดรั้บผลตอบรับจากลูกคา้ดีข้ึน และมียอดขายท่ีเพิ่มสูงข้ึน ทั้งน้ีสามารถเพิ่มผลตอบแทน
ใหก้บัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียหรือเพิ่มการลงทุนในองคก์ารได ้
 ผลดีต่อพนกังาน คือ พนกังานมีสัมพนัธภาพท่ีเหนียวแน่นกบัผูบ้ริหารโดยไดรั้บ 
การส่ือสารท่ีชดัเจนจากผูบ้ริหารและมีแนวทางท่ีชดัเจนในการตั้งเป้าหมายในการท างานใหดี้ท่ีสุด
รวมถึงการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพือ่นร่วมงาน ทั้งน้ีพนกังานจะรู้สึกถึงค ามัน่สัญญากบัองคก์าร 
และทุ่มเทเพื่อผลงานท่ีเป็นเลิศ 
 แต่หากพนกังานไม่มีความผูกพนัต่อองคก์ารจะมีผลเสีย คือ 
 1.  อตัราการเขา้ออกของพนกังานสูง พนกังานจะลาออก โดยใชค้วามรู้และ
ประสบการณ์ท่ีมีอยูใ่นการหาท่ีท างานแห่งใหม่ หากพวกเขารู้สึกไม่ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีท างาน 
อยูใ่นปัจจุบนั 
 2.  ผลการปฏิบติังานลดนอ้ยลงเน่ืองจากความสามารถของพนกังานลดลง 
 3.  องคก์ารตอ้งสูญเสียเวลาและเงินไปกบัการฝึกอบรม และการพฒันาพนกังานท่ีลาออก
ไปจากองคก์ารดว้ยความสูญเปล่า 
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 4.  ขวญัและก าลงัใจในการท างานของพนกังานลดลง เน่ืองจากพนกังานท่ีเหลืออยูอ่าจ
ตอ้งรับภาระหนา้ท่ีมากเกินไป โดยปัญหาท่ีพนกังานคนเก่าทิ้งไวอ้าจยงัไม่ไดรั้บการแกไ้ข ซ่ึงอาจ
เป็นเหตุขดัขวางการเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานคนอ่ืน ๆ ดว้ย 
 

ข้อมูลเกีย่วกบัเทศบาลต าบลคลองหาด 
 เทศบาลต าบลคลองหาดไดย้กฐานะจากองคก์ารบริหารส่วนต าบลคลองหาดตามประกาศ
กระทรวงมหาดไทยเม่ือวนัท่ี 26 ตุลาคม พ.ศ. 2552 มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการ 
ส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ยสภาเทศบาลต าบลและนายกเทศมนตรี 
 1.  สภาพทัว่ไป 
  1.1  ลกัษณะท่ีตั้ง/ อาณาเขตและการปกครอง 
  เทศบาลต าบลคลองหาด ตั้งอยูเ่ลขท่ี 13 หมู่ 7 ถนนสายวงัน ้าเยน็-คลองหาด ต าบล
คลองหาด อ าเภอคลองหาด จงัหวดัสระแกว้ อยูห่่างจากอ าเภอคลองหาด 2 กิโลเมตร ห่างจากตวั
จงัหวดัสระแกว้ประมาณ 60 กิโลเมตร มีเน้ือท่ีประมาณ 56,250 ไร่ หรือ 90 ตารางกิโลเมตร  
มีอาณาเขตติดต่อกบัพื้นท่ีใกลเ้คียงดงัน้ี 
  ทิศเหนือ  ติดต่อกบัต าบลเบญจขร อ าเภอคลองหาด และ 
       ต  าบลทบัพริก อ าเภออรัญประเทศจงัหวดัสระแกว้ 
  ทิศตะวนัออก  ติดต่อกบัราชอาณาจกัรกมัพูชา 
  ทิศตะวนัตก  ติดต่อต าบลวงัใหม่ ก่ิงอ าเภอวงัสมบูรณ์  
       จงัหวดัสระแกว้ 
  ทิศใต ้   ติดต่อกบัต าบลคลองไก่เถ่ือน อ าเภอคลองหาด  
       จงัหวดัสระแกว้ 
  1.2  ลกัษณะภูมิประเทศ 
  เทศบาลต าบลคลองหาด มีพื้นท่ีราบภูเขาและมีท่ีราบลุ่มเพียงเล็กนอ้ยเหมาะสมกบั
การปลูกพืชไร่ สภาพอากาศมี 3 ฤดู คือ ฤดูร้อน ฤดูฝน และฤดูหนาว 
  ฤดูร้อน   เร่ิมตั้งแต่เดือนมีนาคมถึงเดือนเมษายน 
  ฤดูฝน    เร่ิมตั้งแต่เดือนพฤษภาคมถึงเดือนตุลาคม 
  ฤดูหนาว  เร่ิมตั้งแต่เดือนพฤศจิกายนถึงเดือนกุมภาพนัธ์ 
  อุณหภูมิต ่าสุด 18 องศาเซลเซียส สูงสุด 37 องศาเซลเซียส 
  1.3  จ  านวนประชากรและครัวเรือน 
  ประชากร ณ เดือนเมษายน พ.ศ. 2556  
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  แยกเป็นหมู่บา้น 
 
ตารางท่ี 1  จ  านวนประชากรและครัวเรือน (เทศบาลต าบลคลองหาด, 2557) 
 
หมู่ที ่ ช่ือหมู่บ้าน ประชากร จ านวน

ครัวเรือน 
หมายเหตุ 

ชาย หญงิ รวม 
1 บา้นคลองหาด 412 406 818 467  
2 บา้นเขาผาผึ้ง 292 311 603 188  
3 บา้นป่าชา้กวาง 447 448 895 295  
4 บา้นเขาเล่ือม 375 369 744 222  
5 บา้นคลองหาด 340 409 749 473  
6 บา้นทบัวงัมน 191 190 381 174  
7 บา้นซบัมะกรูด 303 279 582 207  
8 บา้นเขาดิน 600 582 1,182 265  
9 บา้นเขาเล่ือมใต ้ 530 561 1,091 320  
10 บา้นไทยพฒันา 208 218 426 138  
11 บา้นป่าตะแบก 212 233 445 135  
12 บา้นเขาช่องแคบ 588 512 1,100 284  
13 บา้นคลองหาดพฒันา 305 326 631 236  

 รวม 4,804 4,844 9,648 3,406  
 

 2.  ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน 
  2.1  การคมนาคม การจราจร 
  การคมนาคมติดต่อระหวา่งอ าเภอและจงัหวดั รวมทั้งการคมนาคมภายในต าบลและ
หมู่มีรายละเอียดดงัน้ี 
   2.1.1  ทางหลวงจงัหวดั หมายเลข 3259 สายอรัญประเทศ-คลองหาด-วงัน ้าเยน็ 
ระยะทาง 62 กม. 
   2.1.2  ทางหลวงจงัหวดั หมายเลข 3395 สายวฒันานคร-คลองหาด-ทุ่งขนาน 
ระยะทาง 60 กม. 
 



28 

 

  2.2  การประปา 
  หมู่บา้นท่ีมีประปาใชป้ระกอบดว้ย 
   2.2.1  ประปาจากการประปาส่วนภูมิภาควฒันานคร ใชใ้นพื้นท่ี หมู่ 1, 2, 5, 6, 7, 
10, 13 
   2.2.2  ประปาหมู่บา้นใชใ้นพื้นท่ี หมู่ 3, 4, 8, 9, 11, 12 
  2.3  การไฟฟ้า 
  ต าบลคลองหาดมีครัวเรือนท่ีมีไฟฟ้าใชจ้  านวน 2,910 ครัวเรือน คิดเป็นร้อยละ 96.83      
ของครัวเรือนทั้งหมด 
  2.4  การโทรคมนาคม 
 มีตูโ้ทรศพัทส์าธารณะ จ านวน 30 แห่ง 
 3.  ดา้นเศรษฐกิจ 
 สภาพเศรษฐกิจของต าบลคลองหาด ปี 2555 พบวา่ประชากรมีรายไดเ้ฉล่ียต่อหวั 30,380 
บาท (จากขอ้มูล จปฐ. ปี 2553) หมู่ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อหวัสูงสุด คือ หมู่ 11 จ านวน 51,540 บาท 
รายไดเ้ฉล่ียต่อหวัต ่าสุด คือ หมู่ 9 จ  านวน 23,126 บาท มีประชากรท่ีมีรายไดต้  ่ากวา่เกณฑ ์จ านวน  
10 ครัวเรือน 
 ประชาชนในพื้นท่ีเทศบาลต าบลคลองหาดมีอาชีพเกษตรกรรมเป็นหลกั เน่ืองจากพื้นท่ี
เป็นท่ีราบเชิงเขา มีดินอุดมสมบูรณ์เหมาะแก่การท าการเกษตร แต่ในปัจจุบนัไดมี้การเร่ิมเร่ิม
ขยายตวัทางอุตสาหกรรม การคา้ชายแดน และการท่องเท่ียวบา้ง โดยมีโรงงานอุตสาหกรรม 1 แห่ง 
และมีตลาดลานคา้ชุมชน 1 แห่ง (จุดผอ่นปรนบา้นเขาดิน อ าเภอคลองหาด-บา้นกิโลเมตร 13 อ าเภอ
ส าเภาลูน) ท าใหป้ระชากรไดมี้โอกาสประกอบอาชีพตามความตอ้งการของแต่ละบุคคล เช่น 
เกษตรกรรม การพาณิชย ์โรงงานอุตสาหกรรม และอ่ืน ๆ 
 4.  ดา้นสังคม 
  4.1  จ  านวนประชากร ในเขตเทศบาลต าบลคลองหาด มีจ านวน 9,648 คน คิดเป็น
ประชากรโดยเฉล่ียต่อพื้นท่ี 107.2 คนต่อตารางกิโลเมตร 
  ชาย      จ  านวน 4,804 คน 
  หญิง      จ  านวน 4,844 คน 
  รวม      จ  านวน 9,648 คน 
  4.2  ดา้นการศึกษา ศาสนา ประเพณี ศิลปวฒันธรรม 
  การศึกษา โรงเรียนในเขตเทศบาลต าบลคลองหาดมี 7 โรงเรียน 
   4.2.1  โรงเรียนระดบัประถมศึกษา  จ านวน 6 โรงเรียน 
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   4.2.2  โรงเรียนระดบัมธัยมศึกษา  จ านวน 1 โรงเรียน 
   4.2.3  ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก   จ  านวน 6 ศูนย ์
   4.2.4  มีหอ้งสมุด   จ  านวน 3 แห่ง 
  ศาสนา มีวดัและส านกัสงฆ ์   จ  านวน 10 แห่ง 
  4.3  ดา้นสาธารณสุข 
   4.3.1  โรงพยาบาลขนาด 30 เตียง  จ  านวน 1 แห่ง 
   4.3.2  สถานีอนามยั   จ  านวน 1 แห่ง 
   4.3.3  คลินิกสถานพยาบาล  จ านวน 2 แห่ง 
  4.4  การรักษาความสงบเรียบร้อย 
   4.4.1  สถานีต ารวจภูธร   จ  านวน 1 แห่ง 
   4.4.2  หน่วยเฉพาะกิจกรมทหารพราน จ านวน 1 แห่ง 
   4.4.3  กองร้อยอาสารักษาดินแดน  จ านวน 1 แห่ง 
   4.4.4  อาสาสมคัรป้องกนัภยัฝ่ายพลเรือน  จ านวน 1 แห่ง 
  4.5  ดา้นประเพณีวฒันธรรมทอ้งถ่ิน 
   ในเขตเทศบาลต าบลคลองหาดมีประเพณีต่าง ๆ มากมาย เช่น ประเพณีแห่ปราสาทผึ้ง 
ประเพณีข้ึนบา้นใหม่ ประเพณีสงกรานต ์ประเพณีเขา้พรรษา-ออกพรรษา ประเพณีบุญบั้งไฟ 
ประเพณีงานสมเด็จพระเจา้ทรงธรรม-แม่ยา่ซอม ประเพณีลอยกระทง เป็นตน้ 
 ยุทธศาสตร์ และแนวทางการพฒันาเทศบาลต าบลคลองหาด 
 วสิัยทศัน์ แหล่งท่องเท่ียวเชิงนิเวศน์ 
 เขตผลไมแ้ละพืชผกัปลอดสาร 
 ถ่ินพืชพลงังาน อาหารสะอาดปลอดภยั 
 กา้วไกลกบัการคา้อาเซียน 
 เรียนรู้ไปกบัโลก ICT 
 ยทุธศาสตร์การพฒันา ในหว้ง 5 ปี (ปี พ.ศ. 2556-2560) ประกอบดว้ย 5 ยทุธศาสตร์ 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 1 แหล่งท่องเท่ียวเชิงนิเวศน์ 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 2 เขตผลไมแ้ละพืชผกัปลอดสาร 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 3 ถ่ินพืชพลงังาน 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 4 อาหารสะอาดปลอดภยั 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 5 กา้วไกลกบัการคา้อาเซียน 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 6 เรียนรู้ไปกบัโลก  ICT 
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 แนวทางการพฒันา 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 1  แหล่งท่องเท่ียวเชิงนิเวศน์ มีแนวทางการพฒันา ดงัน้ี 
 1.  พฒันากิจกรรมและรูปแบบการท่องเท่ียวเพื่อเพิ่มทางเลือกในการท่องเท่ียว และ
พฒันาดา้นการฟ้ืนฟู จดัระเบียบ ใหค้งสภาพการเป็นแหล่งท่องเท่ียวท่ีสวยงามและหลากหลายโดย
จะพฒันาใหเ้ป็นแหล่งท่องเท่ียวทั้งทางบก และทางน ้า เพื่อใหเ้ป็นแหล่งพกัผอ่น หยอ่นใจ และเป็น
แหล่งคา้ขายเพิ่มรายไดใ้หชุ้มชน 
 2.  สร้างเครือข่ายภาคประชาชนใหเ้ขา้มามีส่วนร่วม และสร้างเครือข่ายเช่ือมโยง 
การท่องเท่ียวทั้งใน และต่างประเทศ โดยเปิดให้เป็นแหล่งท่องเท่ียวเชิงวฒันธรรมประเพณี เช่น  
งานประจ าปีพอ่ทรงธรรม-แม่ยา่ซอม งานสักการะหลวงพอ่ทนัใจ งานประเพณีบุญบั้งไฟ  
งานแห่ปราสาทผึ้ง ฯลฯ 
 3.  พฒันาส่ิงอ านวยความสะดวก และบริการ การท่องเท่ียวใหเ้พียงพอ ไดม้าตรฐาน 
ปลอดภยัถูกสุขลกัษณะ พฒันาระบบฐานขอ้มูล สารสนเทศดา้นการท่องเท่ียว ประชาสัมพนัธ์เชิงรุก 
เพื่อส่งเสริมการท่องเท่ียว ส่งเสริม พฒันาบุคลากรดา้นการท่องเท่ียว ส่งเสริมผูป้ระกอบการธุรกิจ
ท่องเท่ียว 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 2 เขตผลไม ้และพืชผกัปลอดสาร มีแนวทางการพฒันา ดงัน้ี 
 1.  ยกระดบัมาตรฐานการผลิตสินคา้เกษตรสู่มาตรฐานสากล ดว้ยการถ่ายทอด
เทคโนโลย ีแก่เกษตรกรเพื่อปรับปรุงปัจจยัการผลิต ใหมี้ประสิทธิภาพ เช่น การผลิตปุ๋ยอินทรีย ์ 
การจดัหาพนัธ์ุพืช และสัตวท่ี์ดีเพื่อช่วยลดการใชส้ารเคมี ส่งเสริมการตลาด และการประชาสัมพนัธ์ 
 2.  ส่งเสริมระบบการปลูกพืช ท่ีปลอดภยัจากสารพิษ เช่น เกษตรทฤษฎีใหม่ และเกษตร
ผสมผสาน พฒันาแหล่งน ้า และระบบชลประทาน ฟ้ืนฟู และปรับปรุงดินให้อุดมสมบูรณ์เพิ่มข้ึน 
 3.  สร้างมูลค่าเพิ่มของสินคา้ โดยการสนบัสนุนการวจิยั และพฒันาเทคโนโลยี 
การปรับปรุงคุณภาพชนิด และราคาของสินคา้เกษตรให้เพิ่มข้ึนส่งเสริมอุตสาหกรรมการแปรรูป 
และบรรจุภณัฑเ์พื่อเพิ่มมูลค่า 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 3 ถ่ินพืชพลงังาน มีแนวทางการพฒันา ดงัน้ี 
 1.  เพิ่มศกัยภาพการผลิตพืชพลงังานทดแทนโดยการเพิ่มผลผลิต และประสิทธิภาพ 
การผลิตทางการเกษตร โดยเฉพาะมนัส าปะหลงั ออ้ย ขา้วโพด รวมทั้งสมุนไพร  
ใหมี้ความเช่ือมโยงกบัอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการผลิต 
 2.  ส่งเสริมสถาบนัเกษตรกรและการรวมตวัของเกษตร 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 4 อาหารสะอาดปลอดภยั  มีแนวทางการพฒันา ดงัน้ี 
 1.  ส่งเสริมใหมี้การตรวจสอบคุณภาพอาหาร ความเท่ียงตรงของตาชัง่ โดยจดั 



31 

 

ใหมี้ตาชัง่กลาง ออกใบประกาศส าหรับร้านอาหารท่ีผา่นเกณฑส์ะอาดปลอดภยั โดยสาธารณสุข 
 2.  ตรวจสอบสารตกคา้งในพืชผกั ผลไม ้เน้ือสัตว ์ฯลฯ 
 3.  ส่งเสริมการประกอบกิจการร้านอาหารใหส้ะอาดปลอดภยั (ร้านคา้ดีมีคุณภาพ)  
เพื่อรองรับนกัท่องเท่ียว และผูป้ระกอบการคา้ชายแดน 
 ยทุธศาสตร์ท่ี 5 กา้วไกลกบัการคา้อาเซียน มีแนวทางการพฒันา ดงัน้ี 
 1.  พฒันาดา้นการคา้ชายแดน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบโลจิสติกส์ ใหส้ามารถ 
ด าเนินการขนส่ง และกระจายสินคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว โดยพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน จดัหาแหล่งน ้า 
เพื่ออุปโภค-บริโภค เพื่อรองรับการลงทุน และการขนส่งสินคา้โดยเฉพาะการก่อสร้าง และ 
ขยายช่องทางถนนเพื่อเช่ือมโยงกบัจงัหวดัใกลเ้คียง และประเทศเพื่อนบา้น 
 2.  ส่งเสริมผูป้ระกอบการ และพฒันาแหล่งจ าหน่ายสินคา้ ใหไ้ดม้าตรฐาน ส่งเสริมและ
พฒันาบุคลากร พฒันาใหมี้ความรู้ดา้นภาษากมัพูชา โดยเปิดสอนตั้งแต่ชั้นเด็กเล็ก และผูใ้หญ่  
เพื่อรองรับการส่ือสารการคา้ขายกบัประเทศเพื่อนบา้นและแรงงานต่างดา้ว 
 3.  พฒันาและส่งเสริมดา้นความปลอดภยั การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั พฒันา
คุณภาพชีวติโดยเฉพาะดา้นการศึกษา สาธารณสุข การประกอบอาชีพ พฒันาทกัษะฝีมือ การสังคม
สงเคราะห์ โดยการพฒันาและสนบัสุนนการจดัสวสัดิการเด็ก เยาวชน สตรี คนชรา และ
ผูด้อ้ยโอกาส เพื่อรองรับการกา้วไปสู่ประชาคมอาเซียน 
 4.  พฒันาตลาดใหมี้ความสะอาด สะดวก และมีความพร้อมทุกดา้น มีการรักษา 
ความปลอดภยั จดัใหมี้ลานจอดรถ มีรางระบายน ้า บ่อบ าบดัน ้าเสียส่งเสริม และสนบัสนุน 
ผูป้ระกอบการดา้นท่ีพกั โรงแรม รีสอร์ท ท่ีสะอาดปลอดภยั 
 5.  พฒันาตลาดสดดา้นใน (ตลาดแม่ยา่ซอม) ใหเ้ป็นศูนยข์นถ่ายสินคา้ เพื่อรองรับ 
และเพิ่มประสิทธิภาพระบบโลจิสติกส์ 
 6.  ขยายเขตพื้นท่ีตลาดการคา้ชายแดน เตม็จ านวน 50 ไร่ ท่ีขอเช่าจากกรมป่าไม ้
 ยทุธศาสตร์ท่ี 6 เรียนรู้ไปกบัโลก ICT มีแนวทางการพฒันา ดงัน้ี 
 1.  พฒันาใหมี้ศูนยก์ารเรียนรู้ ICT ชุมชน สถานท่ีราชการ ศาสนสถาน และชุมชน 
ในทอ้งถ่ิน 

 
งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 เนตรนภา นนัทพรวญิญู (2551) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั 
เซ็นทรัล รีเทล คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย อายรุะหวา่ง 
26-30 ปี ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีรายไดร้ะหวา่ง 10,001-15,000 
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บาท มีอายงุาน 6-10 ปี ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั เซ็นทรัล รีเทล คอร์ปอเรชัน่ 
จ  ากดัโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 4 ดา้น 
โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดดา้นความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร รองลงมา คือ
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อองคก์าร และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความปรารถนา 
ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  
บริษทั เซ็นทรัล รีเทล คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ปัจจยัท่ีท าให ้
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั เซ็นทรัล รีเทลแตกต่างกนั ไดแ้ก่ สถานภาพ รายได ้
และอายงุาน 
 ชาญวฒิุ บุญชม (2553) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร: ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากร
โรงเรียนอิสลามสันติชน พบวา่ ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหวา่ง 25-34 ปี สถานภาพ
โสด/ อยูค่นเดียว และสมรสมีจ านวนเท่ากนั มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ต าแหน่งเป็นครูผูส้อน
และมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 3-6 ปี ในดา้นระดบัความผูกพนัของบุคลากรต่อองคก์ารในภาพรวม
ไดพ้บวา่ประชากรมีระดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดในตวัแปร 
ดา้นความห่วงใยในอนาคตขององคก์ารและมีค่าเฉล่ียต ่าสุดในตวัแปรดา้นการยอมรับเป้าหมายและ
นโยบายขององคก์ารปัจจยัท่ีมีผลกบัความผกูพนัในองคก์าร ไดแ้ก่ ความแตกต่างของระดบั
ต าแหน่งท าใหมี้ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
ส่วนความแตกต่างทางดา้นระดบัการศึกษาและระยะเวลาในการท างานมีความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์าร
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ไดแ้ก่ ความทา้ทายของงานความกา้วหนา้ของงาน 
ความมีอิสระในการท างาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงานสภาพแวดลอ้มองคก์ารและ 
การกระจายอ านาจในองคก์ารปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาการ 
ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถตวัแปรท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัในองคก์าร 
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ คือความยากง่ายของงาน 
 อดิศร เงินสอาด (2552) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากรฝ่ายจดัหา 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบวา่ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายมุากกวา่ 40 ปี อายงุานมากกวา่ 
20 ปี ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และมีต าแหน่งงานพนกังานทัว่ไป ระดบั 
ความคิดเห็นต่อลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยเฉล่ีย อยูใ่นระดบัปานกลาง ระดบัความคิดเห็นต่อ
ประสบการณ์การท างานในฝ่ายจดัหาโดยเฉล่ีย อยูใ่นระดบัปานกลาง และระดบัความผกูพนัต่อ 
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ฝ่ายจดัหาโดยเฉล่ีย อยูใ่นระดบัปานกลาง จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ เพศ อาย ุอายงุาน 
ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงานของพนกังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อ 
ฝ่ายจดัหา ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยรวม และดา้นประสบการณ์การท างานในฝ่ายจดัหา
โดยรวม มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อฝ่ายจดัหา 
 ชูยศ ศรีวรขนัธ์ (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน: กรณีศึกษาของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล เขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม 
ความพึงพอใจในการท างาน มีความพึงพอใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.89 ประสิทธิภาพของ 
การท างานในรอบปีท่ีผา่นมาในระดบัดี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 และท าใหเ้ห็นวา่ประสิทธิภาพ 
การท างานขององคก์รในรอบปีต่อไปจะเพิ่มข้ึน โดยมีค่าเฉล่ีย 3.58 และมีความพึงพอใจ 
ในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.35 ซ่ึงผลการวจิยัน้ี
แสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรในทอ้งถ่ินมีความพึงพอใจในการท างานมากจะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพ 
การท างานขององคก์รเพิ่มข้ึน แต่จะไม่พึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ เท่าท่ีควร 
และไดส้ะทอ้นใหเ้ห็นปัญหาการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ (โบนสั) ท่ีไมไ่ดรั้บ 
ความเป็นธรรม และการขาดมาตรฐานในการประเมินผลงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ท่ีเก่ียวกบัวธีิการและขั้นตอนต่าง ๆ ตอ้งไดรั้บการปรับปรุงและแกไ้ขในส่วนท่ีบกพร่องและ 
ท าใหเ้กิดปัญหาเพื่อแกไ้ขและป้องกนัไม่ใหเ้กิดข้ึนอีกในอนาคต 
 คชภรณ์ แกว้ลาย และทิวากร แกว้มณี (2554) ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพล
ต่อผลการท างานของขา้ราชการต ารวจจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองพิษณุโลก พบวา่ภาพรวมของ
ปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อผลการท างานทั้ง 6 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน  
ดา้นการไดรั้บการยอมรับยกยอ่งและชมเชยจากผูอ่ื้น ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน และ 
ดา้นความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน พบวา่ปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของต ารวจจราจร 
สถานีต ารวจภูธรเมืองพิษณุโลก โดยรวมมีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก พิจารณาเรียง 
คะแนนเฉล่ีย ตามล าดบัในแต่ละดา้นของปัจจยัจูงใจต่อการท างาน คือดา้นความส าเร็จใน 
การท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับยกยอ่ง และชมเชยจากผูอ่ื้น ดา้นของลกัษณะงานท่ีท า  
ดา้นความรับผดิชอบ ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี การงาน และล าดบัสุดทา้ย 
คือ ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 
 พิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ (2554) ศึกษาเร่ืองการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้าง 
ความผกูพนัของพนกังาน: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษทัเบสทเ์พอฟอร์แมนซ์เอน็จิเนียร่ิงจ ากดั  
จากการศึกษาพบวา่ 
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 1.  พนกังานบริษทัเบสทเ์พอฟอร์แมนซ์เอ็นจิเน่ียร่ิง จ  ากดั มีระดบัความผกูพนัต่ออยูใ่น
ระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านภูมิใจท่ีจะ
บอกกบัคนทัว่ไปวา่ท่านเป็นพนกังานขององคก์ารน้ีท่านมีความรู้สึกวา่องคก์ารคือครอบครัวของ
ท่านท่านเห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์ารท่านไม่ล าบากใจท่ีจะปฏิบติังานตามนโยบายกฎระเบียบ
และขอ้บงัคบัท่ีองคก์ารก าหนดท่านเตม็ใจท่ีจะเสียสละความสุขและประโยชน์ส่วนตวัเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์ารท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์เพื่อใหง้านของ
องคก์ารประสบความส าเร็จท่านมีความรู้สึกห่วงใยอยา่งยิง่กบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ารท่านมัน่ใจ
ในอนาคตขององคก์ารท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์ารเป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคนรวมทั้งตวัท่าน 
ตอ้งร่วมมือช่วยกนัแกไ้ขท่านมกัจะกล่าวชมและพูดถึงองคก์ารในการสร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ 
เม่ือมีผูก้ล่าวถึงองคก์ารของท่านในทางท่ีไม่ดีท่านรู้สึกไม่ชอบใจท่านมีความตอ้งการท่ีจะด ารง 
ความเป็นสมาชิกขององคก์ารน้ีตลอดไปท่านรู้สึกวา่องคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดท่านอยากท างาน
ดว้ยเม่ือมีผูก้ล่าวถึงองคก์ารของในแง่ลบท่านมกัจะพูดแกต่้างใหเ้สมอระดบัความคิดเห็นปานกลาง
ไดแ้ก่ ท่านท างานกบัองคก์ารน้ีเพื่อรอเปล่ียนงานใหม่ท่ีดีกวา่ 
 2.  พนกังานบริษทัเบสทเ์พอฟอร์แมนซ์เอ็นจิเน่ียร่ิง จ  ากดั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ความส าคญัของลกัษณะ
งานท่ีท่านรับผิดชอบการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชางานท่ีมีโอกาสติดต่อ
สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นความเขา้ใจกระบวนการพนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากยกเวน้ดา้นโอกาส
ความกา้วหนา้ในงานผลป้อนกลบัของงานและลกัษณะท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 3.  พนกังานบริษทัเบสทเ์พอฟอร์แมนซ์เอ็นจิเน่ียร่ิง จ  ากดั มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
ดา้นความมัน่คงและน่าเช่ือถือไดข้ององคก์ารดา้นความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงไดพ้นกังาน 
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลางยกเวน้ความรู้สึกวา่มีความส าคญัต่อองคก์ารและ 
ดา้นความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารท่ีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
 4.  พนกังานบริษทัเบสทเ์พอฟอร์แมนซ์เอ็นจิเน่ียร่ิง จ  ากดั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กนัในดา้นเพศดา้นหน่วยงานดา้นต าแหน่งงานและดา้นรายไดจ้ะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และพนกังานท่ีมีปัจจยัดา้นบุคคลแตกต่างกนั 
ในดา้นอายดุา้นระดบัการศึกษาดา้นสถานภาพสมรสและดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังานจะมีระดบั 
ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ี 0.05 
 5.  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมีความสัมพนัธ์กนั 
เชิงบวกในระดบัปานกลางท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 ค่า r = .360** แปลผลไดว้า่การท่ีพนกังาน 
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มีปัจจยัดา้นลกัษณะงานเพิ่มข้ึนส่งผลท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัเพิ่มมากข้ึนดว้ย 
 6.  ปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัมากท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 ค่า r = .497** แปลผลไดว้า่ 
การท่ีพนกังานมีปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานเพิ่มข้ึนส่งผลท าใหพ้นกังานมีความผกูพนั 
เพิ่มมากข้ึนดว้ย 
 เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์ (2555) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ของความผกูพนัทุ่มเทของ
พนกังานท่ีมีต่องานและองคก์ารกบัความตั้งใจลาออกของพนกังานในธุรกิจโรงแรมจงัหวดั
นครราชสีมา ผลการศึกษาพบวา่ 1) ความผกูพนัทุ่มเทต่องานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบั
ความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์าร 2) ความผกูพนัทุ่มเทต่องานมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจ
ลาออกจากองคก์ารและความผกูพนัทุ่มเทต่องานดา้นความเตม็ใจอุทิศตนใหก้บังานสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานไดร้้อยละ 13.50 3) ความผูกพนัทุ่มเทต่อ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความตั้งใจลาออกจากองคก์ารและและความผกูพนัทุ่มเทต่อ
องคก์ารดา้นการรับรู้สามารถอธิบายความแปรปรวนต่อความตั้งใจลาออกจากงานของพนกังานได้
ร้อยละ 23.80 4) ความผกูพนัทุ่มเทต่องานมีความสัมพนัธ์ทางออ้มกบัความตั้งใจลาออกจากองคก์าร
โดยผา่นตวัแปรแทรกคือความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารและ 5) ความผกูพนัทุ่มเทต่อองคก์ารมี
ความสัมพนัธ์ทางตรงต่อความตั้งใจลาออกจากองคก์าร 
 ธีราภทัร ขติัยะหลา้ (2555) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวติการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน ผลการวจิยัพบวา่คุณภาพชีวติ 
การท างานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลป่าสัก อ าเภอเมืองล าพูน มีคุณภาพชีวติใน 
การท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาจากปัจจยัทั้ง 8 ดา้น ดงัน้ี ความเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม การท างานร่วมกนัและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนความกา้วหนา้และมัน่คงในการงาน สิทธิ
ส่วนบุคคล การพฒันาศกัยภาพและการใชขี้ดความสามารถของบุคคล ความสมดุลระหวา่งชีวติกบั
การท างานโดยรวมค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรมและสภาพการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริม
สุขภาพตามล าดบัและเม่ือพิจารณารายขอ้มีเพียง 3 ขอ้ยอ่ยท่ีมีระดบัคุณภาพชีวิตอยูใ่นระดบันอ้ย  
คือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอต่อรายจ่ายประจ าวนัท่ีท างานมีกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพ 
การออกก าลงัอยา่งสม ่าเสมอและในระหวา่งวนั บุคลากรมีเวลาออกก าลงักายอยา่งเพียงพอ แนวทาง 
การเสริมสร้างคุณภาพชีวติการท างานเพื่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่ ตอ้งการ 
ใหห้น่วยงานจดัสวสัดิการเพิ่มข้ึนและพิจารณาขั้นเงินเดือนอยา่งยติุธรรม รวมถึงการจดักิจกรรม
การออกก าลงักายเพื่อส่งเสริมสุขภาพและความสามคัคีของบุคลากรเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวติ 
การท างานใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารต่อไป 
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 พรทิพย ์ไชยฤกษ ์(2555) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์
ของบุคลากรสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) ผลการศึกษาพบวา่บุคลากร
สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด
ดว้ยค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 โดยมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกดา้นพฤติกรรมและดา้นการรับรู้
ดว้ยค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 4.21 และ 4.19 ตามล าดบัและบุคลากรมีระดบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
อยูใ่นระดบัมากดว้ยค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 โดยมีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาส
ดา้นความคิดริเร่ิมดา้นผูน้ าทางความคิดและดา้นการประยกุตใ์ชด้ว้ยค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 4.12 4.01 
และ 3.90 ตามล าดบัส าหรับปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้และดา้นพฤติกรรมมี
ผลกระทบต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาสดา้นความคิดริเร่ิมดา้นผูน้ าทาง
ความคิดและดา้นการประยกุตใ์ชโ้ดยความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ของบุคลากรมีผลกระทบ
ต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการประยกุตใ์ชม้ากท่ีสุด (β = 0.527) และมีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาสนอ้ยท่ีสุด (β = 0.339) ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ดา้นพฤติกรรมของบุคลากรมีผลกระทบต่อมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์
ดา้นการแสวงหาโอกาสมากท่ีสุด (β = 0.417) และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์
ดา้นการประยกุตใ์ชน้อ้ยท่ีสุด (β = 0.246) ส าหรับความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก 
ไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมและรายดา้นของบุคลากรสถาบนัวิจยั 
แสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) 
 ศิริพร พรมไชย และจตุพร สังขวรรณ (2555) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย มีอายรุะหวา่ง 30-40 ปี ส าเร็จการศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี มีระยะเวลาปฏิบติังาน  
5-10 ปี และปฏิบติังานอยูใ่นฝ่ายผลิต กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างาน 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นปัจจยัจูงใจในภาพรวมอยู ่
ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวัมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
รองลงมาคือดา้นความส าเร็จ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะงาน และดา้นการยอมรับ ส่วนปัจจยั
ค ้าจุนพบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นเงินเดือนมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน ผลการศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทใหก้บั
งาน และพยายามปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ  
ดา้นความเช่ือมัน่ต่อองคก์ร และยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร และดา้นความปรารถนา 
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ท่ีจะคงอยูห่รือเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา่แรงจูงใจในทุกดา้น 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าวพบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
โดยรวมข้ึนอยูก่บัดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์รดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน 
เพื่อองคก์รดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์รดา้นความภาคภูมิใจในองคก์รและ 
ดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ารซ่ึงพนกังานทุกคนท่ีปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ ท่ีดียอ่ม
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 สรุปตัวแปรต้นและตัวแปรตามทีใ่ช้ในการวจัิย 
 
ตารางท่ี 2  สรุปตวัแปรตน้และตวัแปรตามท่ีใชใ้นการวจิยั 
 

ตัวแปร แนวคิด/ ทฤษฎี/ งานวจัิย เกณฑ์การวดั 
1.  ความส าเร็จของงาน ทฤษฎีสองปัจจยัของ 

Herzberg (1959 อา้งถึงใน 
อดิศร เงินสอาด, 2552) 

การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จ
ส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี
เป็นความสามารถในการแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหา
ท่ีจะเกิดข้ึนเม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิด
ความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืม
ในผลส าเร็จของงานช้ินนั้น ๆ 

2.  การไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg (1959 อา้งถึงใน 
อดิศร เงินสอาด, 2552) 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่
จากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อน
ร่วมงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยู ่
ในการยกยอ่งชมเชย แสดง 
ความยนิดี การใหก้ าลงัใจหรือ 
การแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อใหเ้ห็นถึง
การยอมรับในความสามารถเม่ือ 
ไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใด
บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือ
จะแฝงอยูก่บัความส าเร็จ 
ในงานดว้ย 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แนวคิด/ทฤษฎี/ งานวจัิย เกณฑ์การวดั 
3.  ความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg (1959 อา้งถึงใน 
อดิศร เงินสอาด, 2552) 

การส่งเสริมสนบัสนุนผูป้ฏิบติังาน
ในการเล่ือนต าแหน่งพิจารณา
ความดีความชอบเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่งอยา่งยติุธรรมใหโ้อกาส
กา้วหนา้ในการปฏิบติังานในระดบั
ท่ีสูงข้ึน 

4.  ลกัษณะของงาน ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg (1959 อา้งถึงใน 
อดิศร เงินสอาด, 2552) 

งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทาย
ใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมี
ลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่
ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียวและ
ไม่เกิดความเส่ียงในขณะ
ปฏิบติังาน 

5.  ความรับผดิชอบ ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg (1959 อา้งถึงใน 
อดิศร เงินสอาด, 2552) 

ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก 
การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบ
งานใหม ่ๆ และมีอ านาจ 
ในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งดีไม่มี 
การตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

6.  การบงัคบับญัชา ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg (1959 อา้งถึงใน 
อดิศร เงินสอาด, 2552) 

หลกัการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชาวา่ปกครองลูกนอ้ง
ดว้ยความมีเหตุผลยติุธรรม  
ไม่ใชอ้ารมณ์หรือ 
เอาความคิดเห็นส่วนตวัเป็นใหญ่  
เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แนวคิด/ ทฤษฎี/ งานวจัิย เกณฑ์การวดั 
7.  สภาพแวดลอ้ม 
การท างาน 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg (1959 อา้งถึงใน 
นนัทนา พึ่งทอง, 2555) 

สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 
มีความเหมาะสมบรรยากาศ 
การท างานมีความอบอุ่นและ
ท างานอยา่งมีความสุข 

8.  ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg (1959 อา้งถึงใน 
นนัทนา พึ่งทอง, 2555) 

การมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อ
ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกนัเอง
เขา้กนัไดดี้กบัผูบ้งัคบับญัชา 

9.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg (2959 อา้งถึงใน 
ชาญวฒิุ บุญชม, 2553) 

การสามารถเขา้กนักบัเพื่อน
ร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี ไม่ทะเลาะ
เบาะแวง้ ไม่ขดัแขง้ขดัขา 

10.  เงินเดือนและ
ผลตอบแทน 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg (2959 อา้งถึงใน 
ชาญวฒิุ บุญชม, 2553) 

ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมี 
ความเหมาะสมคุม้ค่ากบัปริมาณ
งานท่ีไดท้  า และมีการเล่ือนขั้น
เงินเดือนอยา่งยติุธรรมเหมาะสม
กบัความสามารถสมาชิกของ
องคก์ารและตวัองคก์ารเอง 

11.  ความมัน่คงใน 
การท างาน 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg (2959 อา้งถึงใน 
ชาญวฒิุ บุญชม, 2553) 

การมีความรู้สึกมัน่คงในชีวิต  
ไม่ตอ้งกลวัวา่จะถูกไล่ออก 
จากงานโดยง่าย 

12.  การยอมรับเป้าหมาย 
นโยบายการบริหารของ
องคก์าร 

แนวคิดความผกูพนัต่อ
องคก์รของ Steers (1982 
อา้งถึงใน พิรินทร์ชา 
สมานสินธ์ุ, 2554) 

เป้าหมายขององคก์าร 
มีความสอดคลอ้งไปในทิศทาง
เดียวกนักบัเป้าหมาย 
ในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน 
ในองคก์าร 

 
 
 



40 

 

ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แนวคิด/ ทฤษฎี/ งานวจัิย เกณฑ์การวดั 
13.  ความเตม็ใจ เสียสละ
ผลประโยชน์ส่วนตวัเพื่อ
องคก์าร 

แนวคิดความผกูพนัต่อ
องคก์รของ Steers (1982 
อา้งถึงใน พิรินทร์ชา 
สมานสินธ์ุ, 2554) 

การไดรั้บมอบหมายใหใ้ชค้วามรู้ 
ความสามารถ รวมถึง ความเตม็ใจ
ท่ีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถ 
และเวลาอยา่งเตม็ท่ี เพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 

14.  ความตอ้งการรักษา
ความเป็นสมาชิกของ
องคก์าร 

แนวคิดความผกูพนัต่อ
องคก์รของ Steers (1982 
อา้งถึงใน พิรินทร์ชา 
สมานสินธ์ุ, 2554) 

ความคิดและความเช่ือวา่องคก์าร
เปรียบเสมือนบา้นหลงัท่ีสอง  
ท่ีจะตอ้งรักษาช่ือเสียงขององคก์าร
และมีความปรารถนาท่ีจะท างาน
ในองคก์ารให้นานท่ีสุด 
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บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีผูว้จิยัมุ่งศึกษาถึง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานกบัความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาลต าบลคลองหาด 
จงัหวดัสระแกว้” โดยใชว้ธีิการวจิยัเชิงปริมาณโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงความผูกพนัต่อ
องคก์าร เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานกบัความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารโดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัวธีิการ
ด าเนินการวจิยัดงัน้ี 
 1.  วธีิการวจิยั 
 2.  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 4.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 5.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 6.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 7.  เกณฑก์ารแปลผล 
 

วธิีกำรวจิัย 
 1.  ศึกษา คน้ควา้ และรวบรวมเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร เพื่อน ามาสร้างกรอบแนวคิด 
ในการวจิยั 
 2.  สร้างแบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการศึกษาการวิจยั แบบสอบถาม 1 ชุด  
แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ประชำกรทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาจากประชากรทั้งหมด ไดแ้ก่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในเทศบาล 
ต าบลคลองหาด จ านวน 118 คน ซ่ึงประกอบดว้ย ขา้ราชการ 13 คน ลูกจา้งประจ า 1 คน พนกังาน 
จา้งตามภารกิจ 21 คน พนกังานจา้งทัว่ไป 17 คน พนกังานจา้งเหมา 66 คน (เทศบาลต าบล 
คลองหาด, 2557) 
 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมในการวจิยัคร้ังน้ี คือแบบสอบถาม โดยแบ่งเป็น 3 ขั้นตอน 
ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามแบบ
เลือกตอบ (Checklist) มีจ  านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งใน 
การปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน ค าถามแบบปลายเปิด (Open end) จ านวน 2 ขอ้ อายรุะยะเวลาใน 
การปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 2 ค าถามตอบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นค าถามปลาย
ปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 4 ระดบั จ านวน 22 ขอ้ ดงัน้ี 
 ปัจจัยจูงใจ 
 ความส าเร็จของงาน    จ  านวน 2 ขอ้ 
 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ   จ  านวน 2 ขอ้ 
 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  จ านวน 2 ขอ้ 
 ลกัษณะของงาน    จ  านวน 2 ขอ้ 
 ความรับผดิชอบ    จ  านวน 2 ขอ้ 
 ปัจจัยค ำ้จุน   
 การบงัคบับญัชา    จ  านวน 2 ขอ้ 
 สภาพแวดลอ้มการท างาน   จ  านวน 2 ขอ้ 
 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา   จ  านวน 2 ขอ้ 
 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   จ  านวน 2 ขอ้ 
 เงินเดือนและผลตอบแทน   จ  านวน 2 ขอ้ 
 ความมัน่คงในการท างาน   จ  านวน 2 ขอ้ 
 โดยมีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) และมีลกัษณะเป็น
ขอ้ความแสดงความจริง 4 ระดบั ดงัน้ี 
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 จริงมากท่ีสุด    ให ้4 คะแนน 
 จริง       ให ้3 คะแนน 
 ไม่จริง      ให ้2 คะแนน 
 ไม่จริงเลย     ให ้1 คะแนน 
 ตอนท่ี 3 ค าถามวดัความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นค าถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating scale) 4 ระดบั จ านวน 12 ขอ้ ดงัน้ี 
 การยอมรับเป้าหมาย นโยบายการบริหารขององคก์าร จ านวน 4 ขอ้ 
 ความเตม็ใจ เสียสละผลประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองคก์าร จ านวน 4 ขอ้ 
 ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร จ านวน 4 ขอ้ 
 โดยมีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) และมีลกัษณะเป็น
ขอ้ความแสดงความจริง 4 ระดบั ดงัน้ี 
 จริงมากท่ีสุด    ให ้4 คะแนน 
 จริง       ให ้3 คะแนน 
 ไม่จริง      ให ้2 คะแนน 
 ไม่จริงเลย     ให ้1 คะแนน 
 
กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนโดยน าแบบสอบถามจากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีได้
ศึกษามาปรับใช ้มีขั้นตอนในการสร้างดงัน้ี 
 1.  ท าการสร้างแบบสอบถาม โดยก าหนดขอ้มูลท่ีตอ้งการ ประเด็นหลกัของเน้ือหา  
แจกแจงประเด็นหลกั และประเด็นยอ่ย 
 2.  ท าการก าหนดจ านวนขอ้ค าถามและรูปแบบของแบบสอบถาม 
 3.  ท าแบบสอบถามท่ีก าหนดข้ึนปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง
สอดคลอ้งและครอบคลุมกบักลุ่มประชากรท่ีท าการศึกษา 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 
ไดแ้ก่ 
  4.1  อาจารยจ์กัรชยั ส่ือประเสริฐสิทธ์ิ  อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ  
        มหาวทิยาลยับูรพา 
  4.2  นายสุบิน สินธุชยั   ปลดัเทศบาลต าบลคลองหาด 
  4.3  นางจนัทร์เพญ็ เพช็รสมบติั ผูอ้  านวยการกองคลงั 
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 น าแบบสอบถามท่ีไดม้าหาค่าความตรงเชิงเน้ือหา โดยพิจารณาความสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคข์องการวจิยั ดว้ยการหาค่า IOC (Index of item objective congruence) หากค่า IOC  
ท่ีได ้มีค่ามากกวา่ 0.50 ขอ้ค าถามนั้นสามารถน าไปใชไ้ด ้แต่หากค่า IOC ท่ีได ้มีค่านอ้ยกวา่ 0.50  
ใหต้ดัขอ้ค าถามนั้นทิ้งหรือปรับแกต้ามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ 
 5.  น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์แลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใช่ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีจะศึกษา จ านวน 30 ชุด และหาคุณภาพของเคร่ืองมือดว้ยการหาค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถาม โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) ไดค้่า .981 จึงมี
ความเช่ือถือได ้สามารถน าไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 แจกแบบสอบถามแก่พนกังานเทศบาลต าบลคลองหาด จ านวน 118 ชุด ไดรั้บ
แบบสอบถามกลบัคืนมาจ านวน 118 ชุด คิดเป็น 100% พร้อมทั้งตรวจสอบความถูกตอ้งของ
แบบสอบถาม 
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี แบ่งเป็นการวิเคราะห์ออกเป็น 4 ตอน คือ 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการปฏิบติังาน
ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และ การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ตวัแปร ดงัน้ี 
 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
 1.  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม วเิคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าความถ่ี ร้อยละ 
 2.  ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการปฏิบติังานวเิคราะห์ขอ้มูลโดยหา
ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่ามชัฌิมเลขคณิต (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 
 3.  ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารวเิคราะห์ขอ้มูลโดยหา
ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่ามชัฌิมเลขคณิต (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 
 4.  วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
โดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ไดแ้ก่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson 
product moment correlation coefficient) 
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เกณฑ์กำรแปลผล 
ส าหรับเกณฑก์ารแปลผล พิจารณาโดยการหาอนัตรภาคชั้น (ลือชยั วงษท์อง, 2555,  

หนา้ 49) ดงัน้ี 
อนัตรภาคชั้น =     คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 

จ านวนของชั้น 
 
หาค่าอนัตรภาคชั้น =     4-1  

     4 
=   0.75 

น าคะแนนท่ีไดม้าหาค่าเฉล่ีย โดยทุกช่วงของคะแนนมีเกณฑร์ะดบัความจริง ดงัน้ี      
(ลือชยั วงษท์อง, 2555, หนา้ 49) 

เกณฑ์กำรแปลผลแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน 
คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.75  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 1.76-2.50  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 2.51-3.25  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
คะแนนเฉล่ีย 3.26-4.00  หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบติัมากท่ีสุด 
เกณฑ์กำรแปลผลควำมผูกพันต่อองค์กร 
คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.75  หมายถึง  ผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 1.76-2.50  หมายถึง  ผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 2.51-3.25  หมายถึง  ผกูพนัต่อองคก์รมาก 
คะแนนเฉล่ีย 3.26-4.00  หมายถึง  ผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด 
เกณฑ์กำรแปลผลควำมสัมพันธ์ 
ผูว้จิยัใชเ้กณฑข์อง Hinkle (1998, p. 118) ในการแปลความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
ค่าสหสัมพนัธ์  0.91-1.00  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 
ค่าสหสัมพนัธ์  0.71-0.90  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
ค่าสหสัมพนัธ์  0.51-0.70  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
ค่าสหสัมพนัธ์  0.31-0.50  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 

 ค่าสหสัมพนัธ์  0.00-0.30  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 ผลการศึกษา “ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัของ
บุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาลต าบลคลองหาด จงัหวดัสระแกว้” ผูว้จิยัไดท้  าการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามของ พนกังานท่ีปฏิบติังานในเทศบาลต าบลคลองหาด 
จ านวน 118 คน ซ่ึงประกอบดว้ย ขา้ราชการ 13 คน ลูกจา้งประจ า 1 คน พนกังานจา้งตามภารกิจ  
21 คน พนกังานจา้งทัว่ไป 17 คน พนกังานจา้งเหมา 66 คน (เทศบาลต าบลคลองหาด, 2557) คิดเป็น
ร้อยละ 100 ของจ านวนแบบสอบถามท่ีส่งไปทั้งหมด 118 ฉบบั โดยแบ่งการศึกษาออกเป็น 3 ตอน 
คือ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั 
ความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร 
 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 3  จ  านวน ร้อยละของประชากร จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 50 42.37 
หญิง 68 57.63 

รวม 118 100.0 
 
 จากตารางท่ี 3  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 57.63 เพศชาย 
ร้อยละ 42.37 
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ตารางท่ี 4  จ  านวน ร้อยละของประชากร จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
20-29 ปี 40 33.90 
30-39 ปี 56 47.46 
40-49 ปี 16 13.56 
50 ปีข้ึนไป 6 5.08 

รวม 118 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุระหวา่ง 30-39 ปี ร้อยละ 47.46 
รองลงมาอาย ุ20-29 ปี ร้อยละ 33.90 อาย ุ40-49 ปี ร้อยละ 13.26 และ อาย ุ50 ปีข้ึนไป ร้อยละ 5.08 
 
ตารางท่ี 5  จ  านวน ร้อยละของประชากร จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 53 44.91 
สมรส 60 50.85 
ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่ 5 4.24 

รวม 118 100.0 
 
 จากตารางท่ี 5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 50.85 
รองลงมาสถานภาพโสด ร้อยละ 44.91 และสถานภาพม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่ร้อยละ 4.24 
 
ตารางท่ี 6  จ  านวน ร้อยละของประชากร จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ประถมศึกษา 3 2.54 
มธัยมศึกษาตอนตน้ 14 11.86 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 26 22.04 
ปวส./ อนุปริญญา 38 32.20 
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ตารางท่ี 6  (ต่อ) 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ปริญญาตรี 33 27.97 
ปริญญาโทและสูงกวา่ 4 3.39 

รวม 118 100.0 
 
 จากตารางท่ี 6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปวส./ อนุปริญญา 
ร้อยละ 32.20 รองลงมาจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 27.97 และจบประถมศึกษานอ้ยท่ีสุด 
ร้อยละ 2.54 
 
ตารางท่ี 7  จ  านวน ร้อยละของประชากร จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

1-3 ปี 61 51.69 
4-6 ปี 42 35.59 
7 ปีข้ึนไป 15 12.72 

รวม 118 100.0 
  
 จากตารางท่ี 7 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-3 ปี 
ร้อยละ 51.69 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 4-6 ปี ร้อยละ 35.59 และมีระยะเวลาใน 
การปฏิบติังาน 7 ปีข้ึนไป ร้อยละ 12.72 
 
ตารางท่ี 8  จ  านวน ร้อยละของประชากร จ าแนกตามต าแหน่งในการปฏิบติังาน 
 

ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ขา้ราชการ 13 11.02 
ลูกจา้งประจ า 1 0.85 
พนกังานจา้งตามภารกิจ 21 17.80 
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 
 

ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
พนกังานจา้งทัว่ไป 17 14.41 
พนกังานจา้งเหมา 66 55.93 

รวม 118 100.0 
 
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนกังานจา้งเหมา ร้อยละ 55.93 
รองลงมาเป็นพนกังานจา้งตามภารกิจ ร้อยละ 17.80 พนกังานจา้งทัว่ไปร้อยละ 14.41 ขา้ราชการ 
ร้อยละ 11.02 และลูกจา้งประจ า ร้อยละ 0.85 
 
ตารางท่ี 9  จ  านวน ร้อยละของประชากร จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 83 70.34 
10,001-20,000 บาท 31 26.27 
20,001-30,000 บาท 4 3.39 

รวม 118 100.0 
 
 จากตารางท่ี 9 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 10,000 
บาท ร้อยละ 70.34 รองลงมา 10,001-20,000 บาท ร้อยละ 26.27 และ 20,001-30.000 บาท ร้อยละ
3.39 
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ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 
ตารางท่ี 10  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จของงาน 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัการวดั μ σ ระดบั ล าดบัที ่

จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 
ปัจจยัจูงใจ 
ความส าเร็จของงาน 
1.  ผลส าเร็จของงาน
เป็นไปตามเป้าหมายท่ี 
ตั้งไว ้

 
 

30 
(25.42) 

 
 
68 

(57.63) 

 
 
20 

(16.95) 

 
 
0 

(0.00) 

 
 

3.08 

 
 

0.65 

 
 

มาก 

 
 
2 

2.  ท่านสามารถแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง
การปฏิบติังานส าเร็จลุล่วง
ไดทุ้กคร้ัง 

 
33 

(27.97) 

 
67 

(56.78) 
 

 
18 

(15.25) 

 
0 

(0.00) 
 

 
3.13 

 
0.65 

 
มาก 

 
1 

รวม     3.11 0.63 มาก  

 
 จากตารางท่ี 10 พบวา่ภาพรวมของความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  

(μ = 3.11, σ = 0.63) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง 
การปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงไดทุ้กคร้ังอยูอ่นัดบั 1 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.13, σ = 0.65) 
ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ยูอ่นัดบั 2 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.08,  
σ = 0.65) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



51 

 

ตารางท่ี 11  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัการวดั μ σ ระดบั ล าดบั 
ที ่จริงมาก

ทีสุ่ด 
จริง ไม่จริง ไม่จริง

เลย 
การไดรั้บการยอมรับ 
นบัถือ 
3.  ท่านไดรั้บ 
การยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานเสมอ 

 
 
42 

(35.59) 

 
 
70 

(59.32) 

 
 
6 

(5.08) 

 
 
0 

(0.00) 

 
 

3.31 

 
 

0.56 

 
 

มากท่ีสุด 

 
 
1 

4.  ท่านไดรั้บการยกยอ่ง
ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 

34 
(28.81) 

67 
(56.78) 

16 
(13.56) 

1 
(0.85) 

3.14 0.67 มาก 2 

รวม     3.22 0.56 มาก  

 
 จากตารางท่ี 11 พบวา่ภาพรวมของการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

(μ = 3.22, σ = 0.56) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานเสมอ 
อยูอ่นัดบั 1 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 3.31, σ = 0.56) ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอยูอ่นัดบั 2 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.14, σ = 0.67) 
 
ตารางท่ี 12  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
                    หนา้ท่ีการงาน 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัการวดั μ σ ระดบั ล าดบัที ่

 จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 
5.  ความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงานข้ึนอยูก่บั
ความรู้ความสามารถและ
ความรับผิดชอบของท่าน 

 
 

37 
(31.36) 

 

 
 

64 
(54.24) 

 

 
 

16 
(13.56) 

 
 

1 
(0.85) 

 
 

3.16 

 
 

0.68 

 
 

มาก 

 
 
2 
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัการวดั μ σ ระดบั ล าดบัที ่

 จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 
6.  หน่วยงานของท่านให้
การสนบัสนุนในการเขา้
รับ การฝึก อบรม ดูงาน 
หรือศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือ
พฒันาความรู้
ความสามารถตลอดเวลา 

 
 
41 

(34.75) 
 

 
 
63 

(53.39) 
 

 
 
14 

(11.86) 

 
 
0 

(0.00) 

 
 

3.23 

 
 

0.65 

 
 

มาก 

 
 
1 

รวม     3.19 0.64 มาก  
 
 จากตารางท่ี 12  พบวา่ภาพรวมของความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานมีค่าเฉล่ีย 

อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.19, σ = 0.64) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่หน่วยงานของท่าน 
ใหก้ารสนบัสนุนในการเขา้รับการฝึกอบรม ดูงาน หรือศึกษาเพิ่มเติมเพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถตลอดเวลาอยูอ่นัดบั 1 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 3.23, σ = 0.64) 
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถและความรับผดิชอบของท่าน 
อยูอ่นัดบั 2 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.16, σ=0.68) 
 
ตารางท่ี 13  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะของงาน 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัการวดั μ σ ระดบั ล าดบัที ่

จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 
ลกัษณะของงาน 
7.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่
เป็นงานท่ีมีความน่าสนใจ 

 
43 

(36.44) 

 
70 

(59.32) 

 
5 

(4.24) 

 
0 

(0.00) 

 
3.32 

 

 
0.55 

 

 
 มากท่ีสุด 

 
1 

8.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่
เป็นงานท่ีตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ทา้ทายใหล้งมือท า 

39 
(33.05) 

 

68 
(57.63) 

 

11 
(9.32) 

0 
(0.00) 

3.24 
 

0.61 
 

มาก 2 

รวม     3.28 0.55 มากท่ีสุด  
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 จากตารางท่ี 13  พบวา่ภาพรวมของลกัษณะของงานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
(μ = 3.28, σ = 0.55) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีมีความน่าสนใจ 
อยูอ่นัดบั 1 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 3.32, σ = 0.55) งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงาน 
ท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือท าอยูอ่นัดบั 2 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
(μ = 3.24, σ = 0.61) 
 
ตารางท่ี 14  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความรับผิดชอบ 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัการวดั μ σ ระดบั ล าดบัที ่

จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 
ความรับผิดชอบ 
9.  ท่านมีอิสระใน 
การตดัสินใจและ 
การท างานของตน 
อยา่งเตม็ท่ี 

 
37 

(31.36) 
 

 
53 

(44.92) 
 

 
28 

(23.73) 

 
0 

(0.00) 

 
3.08 

 
0.74 

 
มาก 

 
2 

10.  ท่านตอ้งใช ้
ความพยายามอยา่งเตม็ท่ี
ในการท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหส้ าเร็จ 

 
41 

(34.75) 
 

 
56 

(47.46) 
 

 
21 

(17.80) 

 
0 

(0.00) 

 
3.17 

 
0.71 

 
มาก 

 
1 

รวม     3.12 0.68 มาก  

 
 จากตารางท่ี 14 พบวา่ภาพรวมของความรับผดิชอบมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.12, 

σ = 0.68) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ท่านตอ้งใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหส้ าเร็จอยูอ่นัดบั 1 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.17, σ = 0.71) ท่านมีอิสระ 
ในการตดัสินใจและการท างานของตนอยา่งเตม็ท่ีอยูอ่นัดบั 2 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.08, 
σ = 0.74) 
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ตารางท่ี 15  สรุปปัจจยัจูงใจ 
 

ปัจจยัจูงใจ μ σ ระดบั ล าดบัที ่
ความส าเร็จของงาน 3.11 0.63 มาก 3 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.22 0.56 มาก 2 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 3.19 0.64 มาก 4 
ลกัษณะของงาน 3.28 0.55 มากท่ีสุด 1 
ความรับผิดชอบ 3.12 0.68 มาก 5 

รวม 3.18 0.61 มาก  
 

 จากตารางท่ี 15  พบวา่ภาพรวมของปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ=3.18,  
σ = 0.61) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ลกัษณะของงานมีแรงจูงใจอยูอ่นัดบั 1 มีค่าเฉล่ีย 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 3.28, σ = 0.55) รองลงมาคือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ีย 
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.22, σ = 0.56) ความส าเร็จของงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.11,  
σ = 0.63) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.19, σ = 0.64)  
และความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.12, σ = 0.68) อยูอ่นัดบัท่ี 3, 4, 5 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 16  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบงัคบับญัชา 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัการวดั μ σ ระดบั ล าดบัที ่

จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 
ปัจจยัค ้าจุนการบงัคบั
บญัชา 
11.  ผูบ้งัคบับญัชา 
มีความสามารถ 
ในการบริหารงานสูง 

 
 

37 
(31.36) 

 

 
 

63 
(53.39) 

 

 
 

18 
(15.25) 

 
 
0 

(0.00) 

 
 

3.16 
 

 
 

0.67 
 

 
 

มาก 

 
 
2 

12.  ท่านไดรั้บ 
ความยติุธรรม 
ในการประเมินผล 
การปฏิบติังาน 

34 
(28.81) 

 

73 
(61.86) 

 

11 
(9.32) 

0 
(0.00) 

3.19 
 

0.59 
 

มาก 1 

รวม     3.18 0.60 มาก  
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 จากตารางท่ี 16  ภาพรวมของการบงัคบับญัชามีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.18,  
σ = 0.60) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ท่านไดรั้บความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
อยูอ่นัดบั 1 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.19, σ = 0.59) ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถ 
ในการบริหารงานสูงอยูอ่นัดบั 2 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.16, σ = 0.67) 
 
ตารางท่ี 17  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพแวดลอ้มการท างาน 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัการวดั μ σ ระดบั ล าดบัที ่

จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 

สภาพแวดลอ้มการท างาน 
13.  หน่วยงานของท่าน 
มีวสัดุ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้
ยานพาหนะ เพียงพอต่อ 
การปฏิบติังาน 

 
 
37 

(31.36) 
 

 
 
63 

(53.39) 
 

 
 
18 

(15.25) 

 
 
0 

(0.00) 

 
 

3.16 

 
 

0.67 

 
 

มาก 

 
 
2 

14.  สภาพแวดลอ้มรอบ ๆ 
สถานท่ีท างานของท่าน 
ร่มร่ืนน่าอยู ่

35 
(29.66) 

 

76 
(64.41) 

 

7 
(5.93) 

0 
(0.00) 

3.24 0.55 มาก 1 

รวม     3.20 0.57 มาก  

 
 จากตารางท่ี 17  ภาพรวมของสภาพแวดลอ้มการท างานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  

(μ = 3.20, σ = 0.57) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่สภาพแวดลอ้มรอบ ๆ สถานท่ีท างานของท่าน
ร่มร่ืนน่าอยู ่อยูอ่นัดบั 1 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.24, σ = 0.55) หน่วยงานของท่านมีวสัดุ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ยานพาหนะ เพียงพอต่อการปฏิบติังานอยูอ่นัดบั 2 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
(μ = 3.16, σ = 0.67) 
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ตารางท่ี 18  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสัมพนัธ์กบั 
                    ผูบ้งัคบับญัชา 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัการวดั μ σ ระดบั ล าดบัที ่

จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 
ความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
15.  ผูบ้งัคบับญัชา
สนบัสนุนความคิดเห็น
วธีิการท างานของท่าน 

 
 
34 

(28.81) 
 

 
 
64 

(54.24) 
 

 
 
20 

(16.95) 

 
 
0 

(0.00) 

 
 

3.12 

 
 

0.67 

 
 

มาก 

 
 
2 

16.  ท่านไดรั้บการเอาใจ
ใส่และไดรั้บก าลงัใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

34 
(28.81) 

 

74 
(62.71) 

 

10 
(8.47) 

0 
(0.00) 

3.20 0.58 มาก 1 

รวม     3.16 0.60 มาก  

 
 จากตารางท่ี 18  ภาพรวมของความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

(μ = 3.16, σ = 0.60) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ท่านไดรั้บการเอาใจใส่และไดรั้บก าลงัใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมออยูอ่นัดบั 1 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.20, σ = 0.58) ผูบ้งัคบับญัชา
สนบัสนุนความคิดเห็นวธีิการท างานของท่านอยูอ่นัดบั 2 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.12,  
σ = 0.67) 
 

ตารางท่ี 19  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสัมพนัธ์กบั 
   เพื่อนร่วมงาน 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัการวดั μ σ ระดบั ล าดบัที ่

จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 
ความสมัพนัธ์กบั 
เพ่ือนร่วมงาน 
17.  ท่านสามารถปรึกษา
เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั
กบัเพ่ือนร่วมงานได ้

 
35 

(29.66) 
 

 
71 

(60.17) 
 

 
12 

(10.17) 

 
0 

(0.00) 

 
3.19 

 
0.60 

 
มาก 

 
2 
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ตารางท่ี 19  (ต่อ) 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัการวดั μ σ ระดบั ล าดบัที ่

จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 
18.  ท่านไดรั้บ 
ความร่วมมืออยา่งดีจาก
เพ่ือนร่วมงาน 
ในการปฏิบติังาน 

43 
(36.44) 

 

69 
(58.47) 

 

6 
(5.08) 

0 
(0.00) 

3.31 0.57 มากท่ีสุด 1 

รวม     3.25 0.55 มาก  

 
จากตารางท่ี 19  ภาพรวมของความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  

(μ = 3.25, σ = 0.55) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ท่านไดรั้บความร่วมมืออยา่งดีจากเพื่อนร่วมงาน 
ในการปฏิบติังานอยูอ่นัดบั 1 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 3.31, σ = 0.57) ท่านสามารถ
ปรึกษาเร่ืองงาน และเร่ืองส่วนตวักบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยูอ่นัดบั 2 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
(μ = 3.19, σ = 0.10) 

 
ตารางท่ี 20  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของเงินเดือนและผลตอบแทน 
 
แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน จ านวนและร้อยละของระดบัการวดั μ σ ระดบั ล าดบัที ่

จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 
เงินเดือนและผลตอบแทน 
19.  เงินเดือนกบังาน 
ท่ีรับผดิชอบ 
มีความเหมาะสมกนั 

 
30 

(25.42) 
 

 
66 

(55.93) 
 

 
20 

(16.95) 

 
2 

(1.69) 

 
3.05 

 
0.70 

 
มาก 

 
1 

20.  สวสัดิการต่าง ๆ  
ท่ีหน่วยงานจดัให ้
มีความเหมาะสม 

30 
(25.42) 

 

63 
(53.39) 

 

25 
(21.19) 

0 
(0.00) 

3.04 0.68 มาก 2 

รวม     3.05 0.68 มาก  

 
 จากตารางท่ี 20  ภาพรวมของเงินเดือนและผลตอบแทนมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  

(μ = 3.05, σ = 0.68) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่เงินเดือนกบังานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสม
กนัอยูอ่นัดบั 1 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.05, σ =0.70) สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีหน่วยงาน 
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จดัใหมี้ความเหมาะสมอยูอ่นัดบั 2 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.04, σ = 0.68) 
 

ตารางท่ี 21  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความมัน่คงในการท างาน 
 

แรงจูงใจใน 
การปฏบิัตงิาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัการวดั μ σ ระดบั ล าดบัที ่
จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 

ความมัน่คงในการท างาน 
21.  ท่านมีความมัน่ใจวา่
ท่านจะไม่ถูกโยกยา้ย  
หรือสบัเปล่ียนงานหรือ
ใหอ้อกจากหน่วยงาน 
ท่ีก าลงัปฏิบติัอยู ่

 
30 

(25.42) 
 

 
55 

(46.61) 
 

 
31 

(26.27) 

 
2 

(1.69) 

 
2.96 

 
0.77 

 
มาก 

 
2 

22.  ท่านมัน่ใจวา่งาน 
ท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง 

32 
(27.12) 

59 
(50.00) 

25 
(21.19) 

2 
(1.69) 

3.03 0.74 มาก 1 

รวม     2.99 0.74 มาก  

 
 จากตารางท่ี 21  ภาพรวมของความมัน่คงในการท างานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  

(μ = 2.99, σ = 0.74) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ท่านมัน่ใจวา่งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง  
อยูอ่นัดบั 1 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.03, σ = 0.74) ท่านมีความมัน่ใจวา่ท่านจะ 
ไม่ถูกโยกยา้ย หรือสับเปล่ียนงานหรือให้ออกจากหน่วยงานท่ีก าลงัปฏิบติัอยู ่อยูอ่นัดบั 2 มีค่าเฉล่ีย 
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.96, σ = 0.77) 

 
ตารางท่ี 22  สรุปปัจจยัค ้าจุน 
 

ปัจจยัค า้จุน μ σ ระดบั ล าดบัที ่
การบงัคบับญัชา 3.18 0.60 มาก 3 
สภาพแวดลอ้มการท างาน 3.20 0.57 มาก 2 
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.16 0.60 มาก 4 
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.25 0.55 มาก 1 
เงินเดือนและผลตอบแทน 3.05 0.68 มาก 5 
ความมัน่คงในการท างาน 2.99 0.74 มาก 6 

รวม 3.14 0.62 มาก  
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 จากตารางท่ี 22  พบวา่ภาพรวมของปัจจยัค ้าจุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.14,  
σ = 0.62) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีแรงจูงใจอยูอ่นัดบั 1  
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.25, σ = 0.55) รองลงมาคือ สภาพแวดลอ้มการท างาน มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.20, σ = 0.57) การบงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.18,  
σ = 0.60) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.16, σ = 0.60) 
เงินเดือนและผลตอบแทน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.05, σ = 0.68) และความมัน่คง 
ในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.99, σ = 0.74) อยูอ่นัดบัท่ี 3, 4, 5, 6 ตามล าดบั 
 

ตอนที ่3  ผลการวเิคราะห์ความผูกพนัต่อองค์การ 
 
ตารางท่ี 23  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการยอมรับเป้าหมาย นโยบาย 
                    การบริหารขององคก์าร 
 

ความผูกพนั จ านวนและร้อยละของระดบัการวดั μ σ ระดบั ล าดบัที ่

จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 
การยอมรับเป้าหมาย 
นโยบายการบริหารของ
องคก์าร 
1.  ท่านคิดวา่เป้าหมายของ
องคก์ารกบัเป้าหมายของ
ท่านมีความสอดคลอ้งกนั 

 
 
 
36 

(30.51) 
 

 
 
 
66 

(55.93) 
 

 
 
 

16 
(13.56) 

 
 
 
0 

(0.00) 

 
 
 

3.17 
 

 
 
 

0.64 

 
 
 

มาก 

 
 
 
3 

2.  ท่านพอใจใน 
การบริหารงานภายใน
หน่วยงาน 

35 
(29.66) 

65 
(55.08) 

18 
(15.25) 

0 
(0.00) 

3.14 0.66 มาก 4 

3.  ท่านรู้สึกพอใจและ
ภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกของ
องคก์าร 

38 
(32.20) 

72 
(61.02) 

8 
(6.78) 

0 
(0.00) 

3.25 0.57 มาก 1 

4.  ท่านยอมรับเป้าหมาย
และปฏิบติัตามนโยบาย
ขององคก์าร 

39 
(33.058) 

 

66 
(55.93) 

 

13 
(11.02) 

0 
(0.00) 

3.22 0.63 มาก 2 

รวม     3.20 0.58 มาก  
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 จากตารางท่ี 23 พบวา่ภาพรวมของการยอมรับเป้าหมาย นโยบายการบริหารขององคก์าร 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.20, σ = 0.58) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ท่านรู้สึกพอใจและ
ภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์ารอยูอ่นัดบั 1 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.25, σ = 0.57)  
ท่านยอมรับเป้าหมายและปฏิบติัตามนโยบายขององคก์ารอยูอ่นัดบั 2 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
(μ = 3.17, σ = 0.64) ท่านคิดวา่เป้าหมายขององคก์ารกบัเป้าหมายของท่านมีความสอดคลอ้งกนั 
อยูอ่นัดบั 3 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.22, σ = 0.63) ท่านพอใจในการบริหารงาน 
ภายในหน่วยงานอยูอ่นัดบั 4 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.14, σ = 0.66) 
 
ตารางท่ี 24  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความเตม็ใจ เสียสละ 
                    ผลประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองคก์าร 
 

ความผูกพนั จ านวนและร้อยละของระดบัการวดั μ σ ระดบั ล าดบัที ่
จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 

ความเตม็ใจ เสียสละ
ผลประโยชน์ส่วนตวั 
เพื่อองคก์าร 
5.  ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็ความรู้
ความสามารถ 

 
 
 
49 

(41.53) 
 

 
 
 
68 

(57.63) 
 

 
 
 
1 

(0.85) 

 
 
 
0 

(0.00) 

 
 
 

3.41 

 
 
 

0.51 

 
 
 

มากท่ีสุด 

 
 
 
2 

6.  ท่านมีความพยายาม 
ในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหดี้ท่ีสุดแม ้
ไม่มีหนา้ท่ีและส่วน
เก่ียวขอ้งกบังานนั้น ๆ 

48 
(40.68) 

 

65 
(55.08) 

 

5 
(4.24) 

0 
(0.00) 

3.36 0.56 มากท่ีสุด 3 

7.  ท่านยนิดีท่ีจะทุ่มเท
ความรู้ความสามารถ 
ในการปรับปรุงการท างาน
ใหดี้ข้ึนตลอดเวลา 

51 
(43.22) 

 

65 
(55.08) 

 

2 
(1.69) 

0 
(0.00) 

3.42 0.53 มากท่ีสุด 1 
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ตารางท่ี 24  (ต่อ) 
 

ความผูกพนั จ านวนและร้อยละของระดบัการวดั μ σ ระดบั ล าดบัที ่
จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 

8.  เม่ือองคก์ารตอ้งการ 
ใหท่้านท างานในช่วง
วนัหยดุหรือท างานล่วงเวลา  
ท่านยนิดีท่ีจะมาท างาน 
ถึงแมว้า่จะไม่ได้
ค่าตอบแทน 

39 
(33.05) 

 

63 
(53.39) 

 

15 
(12.71) 

1 
(0.85) 

3.19 0.68 มาก 4 

รวม     3.34 0.51 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 24 พบวา่ภาพรวมของความเตม็ใจ เสียสละผลประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองคก์าร 

มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 3.34, σ = 0.51) ท่านยนิดีท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถ 
ในการปรับปรุงการท างานใหดี้ข้ึนตลอดเวลาอยูอ่นัดบั 1 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 3.42, 
σ = 0.53) ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถอยูอ่นัดบั 2 มีค่าเฉล่ีย 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 3.41, σ = 0.51) ท่านมีความพยายามในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ใหดี้ท่ีสุดแมไ้ม่มีหนา้ท่ีและส่วนเก่ียวขอ้งกบังานนั้น ๆ อยูอ่นัดบั 3 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
(μ = 3.36, σ = 0.56) เม่ือองคก์ารตอ้งการใหท้่านท างานในช่วงวนัหยดุหรือท างานล่วงเวลา  
ท่านยนิดีท่ีจะมาท างาน ถึงแมว้า่จะไม่ไดค้่าตอบแทนอยูอ่นัดบั 4 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
(μ = 3.19, σ = 0.68) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



62 

 

ตารางท่ี 25  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความตอ้งการรักษาความเป็น 
                   สมาชิกขององคก์าร 
 

ความผูกพนั จ านวนและร้อยละของระดบัการวดั μ σ ระดบั ล าดบัที ่
จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 

ความตอ้งการรักษา 
ความเป็นสมาชิกของ
องคก์าร 
9.  ท่านคิดวา่ท่านคิดถูกแลว้
ท่ีเลือกท างานในองคก์ารน้ี 
และจะท าใหน้านท่ีสุด 

 
 
44 

(37.29) 
 

 
 
72 

(61.02) 
 

 
 
2 

(1.69) 

 
 
0 

(0.00) 

 
 

3.36 

 
 

0.52 

 
 

มากท่ีสุด 

 
 
1 

10.  ท่านช่ืนชม 
ความเจริญกา้วหนา้ของ
องคก์ารและพยายามปกป้อง 
รักษาช่ือเสียงอยา่งเตม็ท่ี 

 
43 

(36.44) 
 

 
72 

(0.00) 
 

 
3 

(2.54) 

 
0 

(0.00) 

 
3.34 

 
0.53 

 
มากท่ีสุด 

 
2 

11.  ท่านไม่สนใจค าชกัชวน
ของเพื่อนท่ีใหไ้ปท างาน 
ท่ีอ่ืน 

38 
(32.20) 

64 
(54.24) 

15 
(12.71) 

1 
(0.85) 

3.18 0.67 มาก 4 

12.  ท่านรู้สึกวา่องคก์าร 
แห่งน้ีเปรียบเสมือน 
บา้นหลงัท่ีสองของท่าน 
ท่ีท่านจะตอ้งดูแล และ 
เอาใจใส่ 

 
43 

(36.44) 
 

 
72 

(61.02) 
 

 
3 

(2.54) 

 
0 

(0.00) 

 
3.34 

 
0.53 

 
มากท่ีสุด 

 
2 

รวม     3.30 0.53 มากท่ีสุด  

  
 จากตารางท่ี 25 พบวา่ภาพรวมของความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร  

มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 3.30, σ = 0.53) เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้ พบวา่ท่านคิดวา่ท่าน 
คิดถูกแลว้ท่ีเลือกท างานในองคก์ารน้ี และจะท าใหน้านท่ีสุดอยูอ่นัดบั 1 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด (μ = 3.36, σ = 0.52) ท่านรู้สึกวา่องคก์ารแห่งน้ีเปรียบเสมือนบา้นหลงัท่ีสองของท่าน 
ท่ีท่านจะตอ้งดูแลและเอาใจใส่อยูอ่นัดบั 2 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 3.34, σ = 0.53) 
ท่านช่ืนชมความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารและพยายามปกป้อง รักษาช่ือเสียงอยา่งเต็มท่ีอยูอ่นัดบั 2 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 3.34, σ = 0.53) ท่านไม่สนใจค าชกัชวนของเพื่อน ท่ีใหไ้ป
ท างานท่ีอ่ืน อยูอ่นัดบั 4 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.18, σ = 0.67) 
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 สรุปความผูกพนัความผูกพันต่อองค์การ 
 
ตารางท่ี 26  สรุปความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ μ σ ระดับ ล าดับที ่
การยอมรับเป้าหมาย นโยบายการบริหารขององคก์าร 3.20 0.58 มาก 3 
ความเตม็ใจ เสียสละผลประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองคก์าร 3.34 0.51 มากท่ีสุด 1 
ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร 3.30 0.53 มากท่ีสุด 2 

รวม 3.28 0.54 มากท่ีสุด  
 

 จากตารางท่ี 26 พบวา่ภาพรวมของความผกูพนัต่อองคก์าร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด (μ = 3.28, σ = 0.54) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ความเตม็ใจ เสียสละผลประโยชน์
ส่วนตวัเพื่อองคก์าร อยูอ่นัดบั 1 มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 3.34, σ = 0.51) รองลงมาคือ  
ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 3.30,  
σ = 0.53) และการยอมรับเป้าหมาย นโยบายการบริหารขององคก์าร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
(μ = 3.20, σ = 0.58) อยูอ่นัดบัท่ี 3 
 

ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏบัิติงานกบั 
ความผูกพนัของบุคลากรทีม่ต่ีอองค์การ 
 
ตารางท่ี 27  สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ปัจจัยจูงใจ ความผูกพนัต่อองค์กร แปลผล 
ความส าเร็จของงาน 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
ลกัษณะของงาน 
ความรับผดิชอบ 

.724** 

.705** 

.610** 

.761** 

.693** 

สูง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
ปานกลาง 

รวม .764** สูง 
**ระดบันยัส าคญัท่ีระดบั .01 
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 จากตารางท่ี 27 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง มีค่า (r = .764) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ ความส าเร็จ 
ของงาน มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง มีค่า (r = .724) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์
กนัในระดบัปานกลาง มีค่า (r = .705) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน มีความสัมพนัธ์กนั
ในระดบัปานกลาง มีค่า (r = .610) ลกัษณะของงาน มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง มีค่า (r = .761) 
ความรับผดิชอบ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง มีค่า (r = .693) 
 
ตารางท่ี 28  สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ปัจจัยค า้จุน ความผูกพนัต่อองค์กร แปลผล 

การบงัคบับญัชา 
สภาพแวดลอ้มการท างาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
เงินเดือนและผลตอบแทน 

.761** 

.697** 

.730** 

.754** 

.627** 

สูง 
ปานกลาง 

สูง 
สูง 

ปานกลาง 

ความมัน่คงในการท างาน .650** ปานกลาง 
รวม .792** สูง 

**ระดบันยัส าคญัท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางท่ี 28 ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง มีค่า (r = .792) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ การบงัคบั
บญัชา มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง มีค่า (r = .761) สภาพแวดลอ้มการท างาน มีความสัมพนัธ์กนั
ในระดบัปานกลาง มีค่า (r = .697) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
มีค่า (r = .730) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง มีค่า (r = .754) 
เงินเดือนและผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง มีค่า (r = .627) ความมัน่คง 
ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง มีค่า (r = .650) 
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ตารางท่ี 29  สมมติฐานท่ี 3 แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพนัต่อองค์กร แปลผล 

แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ 
แรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุน 
แรงจูงใจในภาพรวม 

.764** 

.792** 

.796** 

สูง 
สูง 
สูง 

**ระดบันยัส าคญัท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางท่ี 29 แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง มีค่า (r = .796) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจ 
ดา้นปัจจยัจูงใจ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง มีค่า (r = .764) และแรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุน  
มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง มีค่า (r = .792) 
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บทที ่5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวจิยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัของ
บุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาลต าบลคลองหาด จงัหวดัสระแกว้” มีวตัถุประสงคด์งัน้ี 
1) เพื่อศึกษาถึงความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาลต าบลคลองหาด 2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลคลองหาด และ 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาลต าบล
คลองหาด ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในเทศบาลต าบลคลองหาด 
จ านวน 118 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคือแบบสอบถามสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson product moment 
correlation coefficient) สามารถสรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ไดด้งัน้ี 

 

สรุปผลการวจิัย 
 1.  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษา พบวา่ ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 30-39 ปี มีสถานภาพ

สมรส จบการศึกษาระดบั ปวส./ อนุปริญญา มีประสบการณ์ในการท างาน 1-3 ปี ต าแหน่งจา้งเหมา 
รายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 10,000 บาท 

 2.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัจูงใจภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.18, σ = 0.61)  

เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นลกัษณะของงาน เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  
และดา้นความรับผิดชอบ ตามล าดบั  

 ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.14, σ = 0.62)  
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา  
ดา้นสภาพ แวดลอ้มการท างาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
ดา้นเงินเดือน และผลตอบแทน และความมัน่คงในการท างาน ตามล าดบั 
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 3.  ความผูกพนัต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษา พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 3.28,  
σ = 0.54) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ความเตม็ใจ เสียสละผลประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองคก์าร  
เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร และการยอมรับ
เป้าหมาย นโยบายการบริหารขององคก์ารเป็นล าดบัสุดทา้ย 
 4.  ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกบัความผูกพนัของบุคลากร 

 ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 
ต่อองคก์ารพบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมีค่า (r = .764) ท่ีนยัส าคญัทางสถิติ .01 
 ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่  
มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมีค่า (r = .792) ท่ีนยัส าคญัทางสถิติ .01 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่  
มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง มีค่า (r = .796) 
 

อภิปรายผล 
 ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัจูงใจภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.18, σ = 0.61) เม่ือ

จ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นลกัษณะของงาน เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และดา้นความ
รับผดิชอบ ตามล าดบัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของศิริพร พรมไชย และจตุพร สังขวรรณ (2555) 
ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A ทั้งน้ี
เพราะลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีมีความน่าสนใจ และไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

 ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.14, σ = 0.62)  
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา  
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทน และความมัน่คงในการท างาน ตามล าดบัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของศิริพร พรมไชย และจตุพร สังขวรรณ (2555) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A ทั้งน้ีเพราะเพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือกบั 
งานท่ีปฏิบติัเป็นอยา่งดี รวมถึงวสัดุอุปกรณ์ท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 

 ผลการศึกษา พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (μ = 3.28, 
σ=0.54) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ความเตม็ใจ เสียสละผลประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองคก์าร  
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เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา ความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร และการยอมรับ
เป้าหมาย นโยบายการบริหารขององคก์ารเป็นล าดบัสุดทา้ยสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา 
ของเนตรนภา นนัทพรวิญญู (2551) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  
บริษทั เซ็นทรัล รีเทลคอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั ทั้งน้ี เพราะบุคลากรมีความเตม็ใจ เสียสละผลประโยชน์
ส่วนตวัเพื่อองคก์าร ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 
 ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารพบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ความส าเร็จของงานมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลางลกัษณะของงาน 
มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงความรับผดิชอบมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลางสอดคลอ้ง 
กบัผลการศึกษาของพิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ (2554) ศึกษาเร่ืองการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 
ต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังาน: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั เบสทเ์พอฟอร์แมนซ์เอน็จิเนียร่ิง 
จ  ากดั ทั้งน้ีเพราะความส าเร็จของงานเป็นไปตามท่ีวางไว ้งานท่ีท่านรับผิดชอบมีความทา้ทาย 
ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์เพื่อใหง้านขององคก์ารประสบ
ความส าเร็จ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1.  ปัจจยัจูงใจภาพรวมอยูใ่นระดบัมากผูบ้ริหารองคก์ารจึงควรรักษาระดบัแรงจูงใจ 

ในดา้น ปัจจยัจูงใจใหค้งอยูใ่นระดบัมากอยา่งน้ีต่อไปเม่ือแยกเป็นรายขอ้จะพบวา่ความรับผดิชอบ 
อยูใ่นระดบันอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน ๆ ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาควรให้บุคลากรไดรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ  
เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร 

 2.  ปัจจยัค ้าจุนภาพรวมอยูใ่นระดบัมากผูบ้ริหารองคก์ารจึงควรรักษาระดบัแรงจูงใจ 
ในดา้นปัจจยัค ้าจุนใหค้งอยูใ่นระดบัมากอยา่งน้ีต่อไปเม่ือแยกเป็นรายขอ้จะพบวา่ความมัน่คง 
ในการท างานอยูใ่นระดบันอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน ๆ ดงันั้น ผูบ้ริหารองคก์ารจึงควรเพิ่มความมัน่ใจ 
ใหแ้ก่บุคลากรโดยการต่อสัญญาจา้งเป็นรายปี 

 3.  ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดงันั้นองคก์ารจึงควรด ารง
ความชดัเจนของความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารกบับุคลากรใหเ้พิ่มข้ึนต่อไปจะเห็นวา่บุคลากร 
มีความเตม็ใจ เสียสละผลประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองคก์ารความส าเร็จขององคก์ารข้ึนอยูก่บับุคลากร 
ท่ีจะทุ่มเททั้งก าลงักายก าลงัใจเพื่อตอบสนององคก์ารใหต้รงเป้าหมายมากท่ีสุด 
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 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 1.  ควรศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ เพิ่มเติมท่ีอาจส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและแรงจูงใจ

ในการท างานโดยน าตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากการวจิยัคร้ังน้ีมาท าการศึกษาเพิ่มเติมซ่ึงจะ
เพิ่มพูนความรู้อนัจะเป็นประโยชน์ในการน าไปพฒันาการท างานของบุคลากรในองคก์าร 
ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนไป 

 2.  ควรศึกษาวจิยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเป็นทฤษฎี
ของนกัคิดนกัวชิาการท่านอ่ืน ๆ เพื่อยนืยนัผลการวิจยัในคร้ังน้ีซ่ึงจะท าใหไ้ดข้อ้เสนอท่ีชดัเจน
ยิง่ข้ึน 

 3.  ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลดา้นแบบสอบถามดา้นเดียว ในโอกาส
หนา้ ควรเก็บรวบรวมขอ้มูลในลกัษณะการสัมภาษณ์ควบคู่กบัแบบสอบถามซ่ึงจะช่วยให ้
การวเิคราะห์ขอ้มูลชดัเจนและครอบคลุมมากยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
 เร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความผกูพนัของบุคลากร 

ท่ีมีต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาลต าบลคลองหาด จงัหวดัสระแกว้ 
 

ค  าช้ีแจง  
 1.  แบบสอบถามน้ีมี 3 ตอน คือ 

 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.  กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ ค าตอบของท่าน 
ถือเป็นความลบั และจะน าไปใชป้ระโยชน์ของการศึกษาเท่านั้น 
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ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย √ ลงใน (  ) ตามความเป็นจริงของท่าน 
 
1.  เพศ 
    (  ) 1.  ชาย    (  ) 2.  หญิง 
2.  อาย.ุ...........ปี 
3.  สถานภาพสมรส 
    (  ) 1.  โสด    (  ) 2.  สมรส 
    (  ) 3.  ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่
4.  ระดบัการศึกษา 
    (  ) 1.  ประถมศึกษา   (  ) 2.  มธัยมศึกษาตอนตน้ 
    (  ) 3.  มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. (  ) 4.  ปวส./ อนุปริญญา 
    (  ) 5.  ปริญญาตรี   (  ) 6.  ปริญญาโทและสูงกวา่ 
5.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน.............ปี 
6.  ต าแหน่งในการปฏิบติังาน 
    (  ) 1. ขา้ราชการ    (  ) 2.  ลูกจา้งประจ า 
    (  ) 3.  พนกังานจา้งตามภารกิจ  (  ) 4.  พนกังานจา้งทัว่ไป 
    (  ) 5.  พนกังานจา้งเหมา 
7.  รายไดต่้อเดือน 
    (  ) 1.  นอ้ยกวา่ 10,000 บาท  (  ) 2.  10,001-20,000 บาท 
    (  ) 3.  20,001-30,000 บาท  (  ) 4.  มากกวา่ 30,000 บาท 
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ตอนท่ี 2  ค  าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ค าช้ีแจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
 
ล าดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับการวดั 

จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 
 
 
1. 

ปัจจยัจูงใจ 
ความส าเร็จของงาน 
ผลส าเร็จของงานเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้

    

2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนระหวา่งการปฏิบติังาน
ส าเร็จลุล่วงไดทุ้กคร้ัง 

    

 
3. 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ท่านไดรั้บการยอมรับจาก 
เพื่อนร่วมงานเสมอ 

    

4. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชย 
จากผูบ้งัคบับญัชา 

    

 
 

5. 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
ข้ึนอยูก่บั ความรู้ความสามารถ
และความรับผดิชอบของท่าน 

    

6. หน่วยงานของท่าน 
ใหก้ารสนบัสนุนในการเขา้รับ 
การฝึกอบรม ดูงาน หรือศึกษา
เพิ่มเติมเพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถตลอดเวลา 

    
 
 
 
 

 
7. 

ลกัษณะของงาน 
งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงาน 
ท่ีมีความน่าสนใจ 
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ล าดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับการวดั 

จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 
8. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงาน 

ท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือท า 

    

9. ความรับผดิชอบ 
ท่านมีอิสระในการตดัสินใจ
และการท างานของตน 
อยา่งเตม็ท่ี 

    

10. ท่านตอ้งใชค้วามพยายาม 
อยา่งเตม็ท่ีในการท างาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ 

    

 
 

11. 

ปัจจยัค ้าจุน 
การบงัคบับญัชา 
ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถ
ในการบริหารงานสูง 

    

12. ท่านไดรั้บความยุติธรรม 
ในการประเมินผล 
การปฏิบติังาน 

    

 
13. 

สภาพแวดลอ้มการท างาน 
หน่วยงานของท่านมีวสัดุ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ยานพาหนะ 
เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

    

14. สภาพแวดลอ้มรอบ ๆ สถานท่ี
ท างานของท่านร่มร่ืนน่าอยู ่

    

 
15. 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุน 
ความคิดเห็นวธีิการท างาน 
ของท่าน 
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ล าดับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับการวดั 

จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 
16. ท่านไดรั้บการเอาใจใส่และ

ไดรั้บก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชา
อยูเ่สมอ 

    

 
17. 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ท่านสามารถปรึกษาเร่ืองงาน
และเร่ืองส่วนตวักบัเพื่อน
ร่วมงานได ้

    

18. ท่านไดรั้บความร่วมมืออยา่งดี
จากเพื่อนร่วมงานใน 
การปฏิบติังาน 

    
 
 

 
19. 

เงินเดือนและผลตอบแทน 
เงินเดือนกบังานท่ีรับผิดชอบมี
ความเหมาะสมกนั 

    

20. สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีหน่วยงานจดั
ใหมี้ความเหมาะสม 

    

 
21. 

ความมัน่คงในการท างาน 
ท่านมีความมัน่ใจวา่ท่านจะ 
ไม่ถูกโยกยา้ย หรือสับเปล่ียน
งานหรือใหอ้อกจากหน่วยงาน 
ท่ีก าลงัปฏิบติัอยู ่

    

22. ท่านมัน่ใจวา่งานท่ีปฏิบติัอยูมี่
ความมัน่คง 
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ตอนท่ี 3  ค  าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ค าช้ีแจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
 
ล าดับ ปัจจัย ระดับการวดั 

จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 
 
 
1. 

การยอมรับเป้าหมาย นโยบาย
การบริหารขององคก์าร 
ท่านคิดวา่เป้าหมายของ
องคก์ารกบัเป้าหมายของท่าน
มีความสอดคลอ้งกนั 

    

2. ท่านพอใจในการบริหารงาน
ภายในหน่วยงาน 

    

3. ท่านรู้สึกพอใจและภูมิใจ 
ท่ีไดเ้ป็นสมาชิกขององคก์าร 

    

4. 
 
 

ท่านยอมรับเป้าหมายและ
ปฏิบติัตามนโยบายของ
องคก์าร 

    

 
 
 

5. 

ความเตม็ใจ เสียสละ
ผลประโยชน์ส่วนตวัเพื่อ
องคก์าร 
ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็ความรู้
ความสามารถ 

    

6. ท่านมีความพยายาม 
ในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหดี้ท่ีสุดแม ้
ไม่มีหนา้ท่ีและส่วนเก่ียวขอ้ง
กบังานนั้น ๆ 
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ล าดับ ปัจจัย ระดับความคิดเห็น 

จริงมากทีสุ่ด จริง ไม่จริง ไม่จริงเลย 
7. ท่านยนิดีท่ีจะทุ่มเทความรู้

ความสามารถใน 
การปรับปรุงการท างาน 
ใหดี้ข้ึนตลอดเวลา 

    
 
 

8. เม่ือองคก์ารตอ้งการ 
ใหท้่านท างานในช่วงวนัหยดุ
หรือท างานล่วงเวลา  
ท่านยนิดีท่ีจะมาท างาน 
ถึงแมว้า่จะไม่ไดค้่าตอบแทน 

    

 
 

9. 

ความตอ้งการรักษา 
ความเป็นสมาชิกของ
องคก์าร 
ท่านคิดวา่ท่านคิดถูกแลว้ 
ท่ีเลือกท างานในองคก์ารน้ี 
และจะท าใหน้านท่ีสุด 

    

10. ท่านช่ืนชม 
ความเจริญกา้วหนา้ของ
องคก์ารและพยายามปกป้อง 
รักษาช่ือเสียงอยา่งเตม็ท่ี 

    

11. ท่านไม่สนใจค าชกัชวนของ
เพื่อนท่ีใหไ้ปท างานท่ีอ่ืน 

    

12. ท่านรู้สึกวา่องคก์ารแห่งน้ี
เปรียบเสมือนบา้นหลงัท่ีสอง
ของท่านท่ีท่านจะตอ้งดูแล
และเอาใจใส่ 
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ภาคผนวก ข 
ผลการพิจารณาแบบสอบถามของผูว้จิยัค่า IOC 
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ผลการพจิารณาแบบสอบถามของผู้วจิัยค่า IOC 
 

ประเด็นทีต้่องการวดั ผลการพจิารณาของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ค่า IOC แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
1.  เพศ +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
2.  อาย ุ +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3.  สถานภาพสมรส +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4.  ระดบัการศึกษา +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

6.  ต าแหน่งในการปฏิบติังาน +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

7.  รายไดต่้อเดือน +1 +1 0 0.6 ใชไ้ด ้

8.  ผลส าเร็จของงานเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

9.  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ระหวา่งการปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงได ้
ทุกคร้ัง 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

10.  ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานเสมอ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

11.  ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

12.  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
ข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถและ 
ความรับผดิชอบของท่าน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

13.  หน่วยงานของท่านใหก้ารสนบัสนุน
ในการเขา้รับการฝึกอบรม ดูงาน หรือ
ศึกษาเพิ่มเติมเพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถตลอดเวลา 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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14.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงาน 
ท่ีมีความน่าสนใจ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

15.  การท างานของท่านตอ้ง
เปล่ียนแปลงรูปแบบและวธีิการท างาน
ตลอดเวลา 

-1 +1 0 0 ปรับปรุง 

16.  ท่านมีอิสระในการตดัสินใจ 
และการท างานของตนอยา่งเตม็ท่ี 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

17.  ท่านตอ้งใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ี
ในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ส าเร็จ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

18.  ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถ 
ในการบริหารงานสูง 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

19.  ท่านไดรั้บความยุติธรรม 
ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

20.  หน่วยงานของท่านมีวสัดุ เคร่ืองมือ
เคร่ืองใช ้ยานพาหนะ เพียงพอต่อ 
การปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

21.  สภาพแวดลอ้มรอบ ๆ สถานท่ี
ท างานของท่านร่มร่ืนน่าอยู ่

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

22.  ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุน 
ความคิดเห็นวธีิการท างานของท่าน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

23.  ท่านไดรั้บการเอาใจใส่ 
และไดรั้บก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชา 
อยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

24.  ท่านสามารถปรึกษาเร่ืองงาน 
และเร่ืองส่วนตวักบัเพื่อนร่วมงานได ้

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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25.  ท่านไดรั้บความร่วมมืออยา่งดีจาก
เพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

26.  เงินเดือนกบังานท่ีรับผิดชอบ 
มีความเหมาะสมกนั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

27.  สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีหน่วยงานจดัใหมี้
ความเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

28.  ระบบการพิจารณาเล่ือนขั้น  
เล่ือนต าแหน่งมีความเป็นธรรม 

-1 +1 +1 0.3 ปรับปรุง 

29.  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
ข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถและ 
ความรับผดิชอบของพนกังาน 

-1 +1 +1 0.3 ปรับปรุง 

30.  ท่านคิดวา่เป้าหมายขององคก์ารกบั
เป้าหมายของท่านมีความสอดคลอ้งกนั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

31.  ท่านพอใจในการบริหารงานภายใน
หน่วยงาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

32.  ท่านรู้สึกพอใจและภูมิใจท่ีไดเ้ป็น
สมาชิกขององคก์าร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

33.  ท่านยอมรับเป้าหมายและปฏิบติั
ตามนโยบายขององคก์าร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

34.  ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
อยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

35.  ท่านเตม็ใจและยนิดีท่ีจะปฏิบติัตาม
นโยบายขององคก์าร 

0 +1 +1 0.6 ใชไ้ด ้

36.  ท่านยนิดีท่ีจะทุ่มเทความรู้
ความสามารถในการปรับปรุงการท างาน
ใหดี้ข้ึนตลอดเวลา 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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37.  เม่ือองคก์ารตอ้งการใหท้่านท างาน
ในช่วงวนัหยดุหรือท างานล่วงเวลา  
ท่านยนิดีท่ีจะมาท างาน ถึงแมว้า่จะ 
ไม่ไดค้่าตอบแทน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

38.  ท่านคิดวา่ท่านคิดถูกแลว้ท่ีเลือก
ท างานในองคก์ารน้ี และจะท าให ้
นานท่ีสุด 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

39.  ท่านช่ืนชมความเจริญกา้วหนา้ 
ขององคก์ารและพยายามปกป้อง รักษา
ช่ือเสียงอยา่งเตม็ท่ี 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

40.  ท่านไม่สนใจค าชกัชวนของเพื่อน 
ท่ีใหไ้ปท างานท่ีอ่ืน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

41.  ท่านปฏิบติังานในองคก์ารแห่งน้ี 
ไม่ไดท้  าเพื่อแสวงหาความรู้และ
ประสบการณ์ ส าหรับการประกอบ
อาชีพในอนาคต 

0 +1 +1 0.6 ใชไ้ด ้

 
 

 




