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               จากการศึกษา ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานในเทศบาล

เมือง จงัหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะบคุคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยั
ดา้นลกัษณะขององคก์รและปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อความผูกพนั
องคก์ารของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ ประชากรในการ
วิจยัครั้ งน้ี ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี เทคนิคการสุ่มตวัอย่างแบบสัดส่วน
ไดจ้ านวน  285  คน  สถิติที่ใชส้ถิติเชิงพรรณนา และสถิติที่การวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณสามารถ
สรุปไดด้งัน้ี  

               ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานโดยรวม พบว่ามีคะแนนเฉล่ีย
เท่ากบั  4.29 ซ่ึงจดัอยู่ในระดบัมากที่สุด  และคน้พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ารโดยรวมมี
คะแนนเฉล่ียเท่ากบั  3.63 ซ่ึงจดัอยู่ในระดบัมาก และกลุ่มตวัอย่างมีความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรโดยรวม มคีะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.94  อยู่ในระดบัมาก  และพบว่าความผูกพนัของ
บุคลากรของบุคลากรที่มีต่อองคก์รโดยรวม มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.32  มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมากที่สุด         

            และผลการทดสอบสมมติฐานที่พบ ปัจจยัดา้นเพศ  อาย ุ  ต าแหน่ง สถานที่
ท างาน  สถานภาพต่างกนัไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ารของพนกังานในเทศบาล
เมือง  จงัหวดัชลบุรี และปัจจยัดา้นระดบัการศกึษา แผนก  รายไดต้่อเดือนแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัองคก์ารของพนกังานในเทศบาลเมือง จงัหวดัชลบุรีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ส่วน
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานในเทศบาลเมือง  จงัหวดัชลบุรี
โดยรวมอยู่ในระดบัต ่า (= .156) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มีจ านวน 1 ดา้น คือ ดา้นความทา้
ทายของงาน และดา้นที่ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานในเทศบาลเมืองจงัหวดั
ชลบุรีโดยรวม ไดแ้ก่ดา้นความอิสระในการท างาน ดา้นโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  ดา้น

 



 จ 

ความหลากหลายของงาน ตามล าดบั  ส่วนผลการทดสอบปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ร มีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัองคก์ารของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีโดยรวมอยู่ในระดบั
ต ่า         (= .013) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ไมม่ีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ารของพนกังาน
ในเทศบาลเมือง จงัหวดัชลบุรี และผลการทดสอบปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ารของพนกังานในเทศบาลเมือง จงัหวดัชลบุรีโดยรวมอยู่ในระดบั
ต ่า  (= .032) มจี านวน 1 ดา้น คือ  ดา้นนโยบายองคก์ร และดา้นที่ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนั
องคก์ารของพนกังานในเทศบาลเมืองจงัหวดัชลบุรีโดยรวม ไดแ้ก่ ดา้นคุณสมบตัขิองบุคคล ดา้น
ลกัษณะงาน ตามล าดบั 
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              The study of  factors affecting organizational commitment of municipality 

employees in muang District Chonburi province. The objective was to study the factors of 
personal characteristics. job characteristics factor Factors of organizational characteristics and 
factors of job satisfaction affecting organizational commitment of municipal employees in Muang 
District Chonburi It is a quantitative research. The population in this research was municipal 
employees in Muang District. Chonburi Proportional sampling technique of 285 people. Statistics 
using descriptive statistics. And the statistics that multiple regression analysis can be summarized 
as follows: 

               The results of the study revealed that the overall job characteristics factor It 
was found that the average score was 4.29, which was the highest level, and it was found that the 
overall organizational factor had an average score of 3.63, which was a high level. And the 
sample group was satisfied with the work of the personnel as a whole. with a mean score of 3.94 
at a high level and found that the engagement of the personnel of the personnel towards the 
organization as a whole with a mean score of 4.32 with the highest level of opinion  and the test 
results of the hypothesis found Factors of gender, age, position, workplace, and different status 
had no influence on the commitment of municipal employees in Muang District. Chonburi and 
factors of education level, department, monthly income differently influenced the engagement of 
municipal staff in Muang district. Chon Buri Province had statistical significance of 0.05. The job 
characteristics factor had an influence on the engagement of the municipal staff in Muang 
District. Chonburi Province overall was at a low level ( = .156). When considering each aspect, it 
was found that there were 1 aspect, namely the challenge of the job. and the aspect that had no 
influence on the engagement of the municipal staff in Muang District, Chonburi Province as a 
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whole including the freedom to work Opportunities to interact with others The diversity of jobs, 
respectively. As for the test results of organizational characteristics factors Influence on the 
commitment of municipal employees in Muang District Chonburi Province overall was at a low 
level ( = .013). Considering each aspect, it was found that there was no influence on the 
commitment of municipal employees in Muang District. Chonburi And the results of the 
satisfaction factor test on the performance influenced the engagement of the municipal staff in 
Muang district. Chonburi Province overall was at a low level ( = .032) with the number of 1 
aspect, namely, organizational policy. and the aspect that had no influence on the engagement of 
the municipal staff in Muang District, Chonburi Province as a whole was the aspect of the 
person's qualifications. The nature of the work, respectively 
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ก ิตต ิก รรมประก าศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

ความส าเร็จของวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีได้รับความกรุณาท่ีดีจากอาจารย ์ดร.ธีระชินภทัร ราม
เดชะ ซ่ึงเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก  ที่ให้การถ่ายทอดความรู้  ทักษะระเบียบวิธีวิจัย 
ประสบการณ์ในดา้นต่าง ๆ เสียสละให้ค าปรึกษา แนะน าแนวทางตลอดจนการแก้ไขขอ้บกพร่องต่าง 
ๆ เรียบเรียงเน้ือหาเพ่ือคุณภาพและคุณประโยชน์ของงานวิจยั พร้อมสนับสนุนส่งเสริมจนการวิจัย
ฉบบัน้ีน้ีส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีรวมทั้งเป็นแบบอย่างของนกัวิจยัท่ีดี ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงเป็นอย่างยิ่ง จึงขอ
กราบขอบพระคุณในความกรุณาของอาจารยไ์ว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย์ ดร.กล้าหาญ  ณ น่าน ประธานกรรมการสอบปกป้อง
วิทยานิพนธ์และขอบพระคุณผูช้่วยศาสตราจารยด์ร .วรรณวิชนี ถนอมชาติ กรรมการสอบปกป้อง
วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ท่ีให้ค  าแนะน าอนัเป็นประโยชน์ในการแกไ้ขให้มีความสมบูรณ์มากขึ้น 

ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านที่ได้ให้ความอนุเคราะห์พิจารณาตรวจสอบคุณภาพ
เคร่ืองมือในการวิจัย รวมถึงผูเ้ขียนงานวิจยั ทฤษฎี วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องทุกฉบับที่ขา้พเจ้าได้น า
คุณประโยชน์มากลันกรองเพ่ือใช้เป็นแนวทางส าหรับการท าการวิจยัฉบับน้ี จนแลว้เสร็จสมบูรณ์ 
รวมถึงบุคลากรและพนกังานที่ปฏิบตัิงานอยู่เทศบาลที่ให้ความอนุเคราะห์และความร่วมมือเป็นอย่างดี 

สุดทา้ยน้ี ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณบิดามารดา และครอบครัว ซ่ึงเปิดโอกาสให้ไดร้ับการศึกษา
เล่าเรียน ตลอดจนคอยช่วยเหลือและให้ก าลงัใจผูว้ิจยัเสมอมาจนส าเร็จการศึกษา 

  
  

ปีราติ  พนัธ์จบสิงห์ 
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บทที่ 1 
บทน า 

  

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
  ในยุคโลกาภวิตัน์ที่มีการแข่งขนักนัเปิดกวา้งอย่างเสรีธุรกจิต่าง ๆ ตอ้งเผชิญกบัการ
แข่งขนัท่ีรุนแรง และมีแนวโนม้ท่ีจะขยายตวัเพ่ิมสูงขึ้นอย่างต่อเน่ืองดว้ยเหตุน้ีองคก์รจึงจ าเป็นตอ้ง
มีการปรับตวัเปล่ียนแปลงและพฒันาองคก์รให้สามารถตอบสนองต่อสภาวการณ์ที่เปล่ียนแปลงไป
ตามสภาพแวดลอ้มของสังคมเศรษฐกิจการเมืองเทคโนโลยีและสภาพการณข์องโลกท่ีเกดิขึ้นได ้
(มูลนิธิสถาบนัวิจยัและพฒันาประเทศตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง, 2559) ซ่ึงในการปรับปรุง
พฒันาองคก์รให้บรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงคข์ององคก์รนั้นจะตอ้งมีการบริหารจดัการ
ทรัพยากรขององคก์รอย่างมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลสูงสุดเน่ืองจากการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรทางการบริหารที่ดีมคีวามส าคญัล าดบัตน้ขององคก์รดงัค ากล่าวที่
กล่าวไวว้่า “การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการท างานท่ีเกี่ยวขอ้งกบัคนในองคก์รตั้งแต่
การวางแผน การสรรหา คดัเลือก การจดัการต าแหน่งงาน การธ ารงรกัษา และการให้พน้จากงาน 
หน่วยงาน ทรัพยากรมนุษยม์คีวามส าคญัและสร้างประโยชน์ให้กบัทุกหน่วยงานในองคก์รโดยการ
ด าเนินงานท่ีเกี่ยวขอ้งกบัคนในองคก์รโดยเฉพาะ ดงันั้นหน่วยงานทรพัยากรมนุษยจ์ึงเปรียบเสมือน
หน่วยงานท่ีคอยเสริมสร้างความเขม้แข็งและเพ่ิมคุณภาพให้กบัพนกังานในองคก์ร ทรัพยากรบุคคล
ถือเป็นกลไกส าคญัที่จะขบัเคล่ือนน าองคก์รไปสู่ความส าเร็จและทรัพยากรบคุคลที่มีความรู้
ความสามารถสูงและสามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างดีเยี่ยมตรงตามเป้าหมายขององคก์รนั้นยงัมีจ านวน
ไม่มากนกั ฉะนั้นจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีองคก์รจะตอ้งหาแนวทางในการธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ความสามารถไวก้บัองคก์รซ่ึงมีหลายปัจจยัท่ีจะท าให้บุคคลกลุ่มน้ีอยู่กบัองคก์รไม่ใช่เพียงจ านวน
เงินเท่านั้นท่ีเป็นปัจจยัส าคญั (กลัยารัตน์  ธีระธนชยักุล, 2557) 
 ในยุคปัจจุบนัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้นก็มิไดจ้ ากดัขอบเขตอยู่แคก่ารสรรหา
และคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรูค้วามสามารถเขา้มาปฏิบตังิานในองคก์รเท่านั้น แต่ยิ่งไปกว่านั้นยงั
มีส่ิงส าคญัท่ีจะตอ้งด าเนินการควบคู่กนัไป คือการปลูกฝังหรือสร้างจิตส านึกให้บุคลากรภายใน
องคก์รเกดิพึงพอใจ ความผกูพนั ความซ่ือสัตย ์และจงรกัภกัดีที่จะร่วมมือและปฏิบตัิงานให้กบั
องคก์รตลอดไป โดยองคก์รจะตอ้งใส่ใจดูแลรักษาความกา้วหนา้ในอาชีพการงานให้กบับุคลากร 
อนัจะส่งผลให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างช่ือเสียง และสร้างความส าเร็จให้กบัองคก์รโดยไม่
เห็นแก่ความเหนด็เหน่ือยและยากล าบาก แต่การที่องคก์รจะคาดหวงัและมุ่งผลให้บุคลากรภายใน
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องคก์รปฏิบตัิเช่นนั้นได ้จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีองคก์รจะตอ้งอาศยัปัจจยัต่าง ๆ เป็นแรงเสริม เพื่อกระตุน้
และคอยผลกัดนัให้บุคลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร(วิลาวรรณ รพพีิศาล, 2554) เมื่อพนกังานมี
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ก็จะส่งผลท าให้เกิดแรงผลกัดนั แรงจูงใจและกระตุน้ให้พนกังานพร้อม
ที่จะอุทิศตนเพื่อปฏิบตัิงานหรือหนา้ท่ีของตนจนสุดความสามารถให้กบัองคก์ร เพราะดว้ย
ความรู้สึกว่าตนเองก็มีส่วนร่วมในการเป็นเจา้ขององคก์รเช่นเดียวกนันอกจากน้ีความผูกพนัต่อ
องคก์รก็ยงัคอยท าหนา้ท่ีประสานและเป็นตวัเช่ือมโยงระหว่างความตอ้งการของบุคลากรของ
องคก์รให้สอดคลอ้งไปดว้ยกนักบัเป้าหมายขององคก์รอีกดว้ย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเขตพ้ืนท่ีภาค
ตะวนัออกก าลงัมีการขยายตวั ตอบสนองต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกจิของประเทศไทยอย่าง
ต่อเน่ือง และเทศบาลแสนสุข อ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรี ก็ไดม้ีการเปล่ียนแปลงองคก์รเพ่ือรองรับ
การแปลงสภาพองคก์รสู่ระดบัสากล เป็นองคก์รธุรกิจที่ดี มีการด าเนินงานในเชิงรุก โดยการน า
เทคโนโลยีสมยัใหม่มาใชร่้วมการท างานของพนกังาน รวมถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ี่เป็น
ปัจจยัหลกัส าคญัที่สุดถือไดว้่าเป็นตน้ทนุอย่างหน่ึงขององคก์ร ซ่ึงองคก์รตอ้งให้ความส าคญัและ
เป็นแรงดึงดูดให้พนกังานมคีวากระตือรือร้นในการท างานให้กบัองคก์รอย่างเต็มความรู้
ความสามารถ ความทุ่มเทให้กบังานอย่างเต็มประสิทธิภาพ เพื่อให้องคก์รประสบความส าเร็จบรรลุ
ตามเป้าหมายนั้น หากพนกังานมีคณุภาพชีวติในการท างานที่ดีแลว้ พนกังานย่อมมีความสุขในการ
ท างาน มีความพึงพอใจในงาน สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิผล ทั้งยงัอาจช่วยส่งเสริมให้
พนกังานมีความเต็มใจในการท าส่ิงต่าง ๆ เพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว ้(พนิดา อร่าม
จรัส, 2556) อาจเป็นการกระท าท่ีนอกเหนือจากความรับผิดชอบท่ีองคก์รมอบหมายให้แก่พนกังาน 
ซ่ึงหมายถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององคก์ร อาทิ พฤติกรรมการให้ความชว่ยเหลือ ความ
สุภาพอ่อนนอ้มความมีน ้าใจเป็นนกักีฬา การให้ความร่วมมือและความส านึกในหนา้ท่ี (Organ & 
Bateman, 1991)โดยจะเห็นไดว้่า หากพนกังานในองคก์รมพีฤติกรรมดงักล่าว ร่วมกบัการที่
พนกังานมีความรูค้วามสามารถในการปฏิบตัิงานท่ีไดร้ับมอบหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิผลแลว้นั้น 
นอกเหนือจากองคก์รจะสามารถบรรลุเป้าหมายแลว้ ยงัเกดิประโยชนต์่อองคก์รโดยออ้ม คือ องคก์ร
อาจจะมีความเขม้แข็งสามคัคี และพร้อมท่ีจะรับมือต่อการเปล่ียนแปลงอย่างสม ่าเสมอ (พนิดา 
อร่ามจรัส, 2556)  
 เทศบาลในอ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรี  มีการขยายตวัของชุมชนเมืองที่มีความสมดุลกับ 
ส่ิงแวดลอ้มทางธรรมชาติ มีการจดัระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ ระบบการจราจร และระบบ
ขนส่งมวลชนตามรูปแบบการจัดวางผัง  เมืองท่ีดี มีพ้ืนท่ีสีเขียวท่ีปราศจากมลภาวะ มี ความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ประชาชนมี  รายได้เพียงพอแก่การครองชีพ เป็นเมืองแห่งการ 
ท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์ ท่ีสามารถดึงดูดนักท่องเที่ยว  ตลอดจนการด ารงรักษาวิถีชีวิตดั้งเดิมท่ีดี 
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นอกจากน้ี ยงัให้ความ ส าคญักับการท างานในเชิงบูรณาการด้วยการประสานความร่วมมือจากทุก
ภาคส่วน เพ่ือให้เกิดการพฒันาในลกัษณะองคร์วม ที่เกี่ยวขอ้งและสอดคลอ้งกบัการด าเนินงานตาม
แผนยุทธศาสตร์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินของภาคตะวนัออก  องค์การที่สมาชิกมีความ
ผูกพันต่อองค์การในระดับสูงจะมีการแสดงออกของสมาชิกโดยการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ ทุ่มเท ก าลงักาย ก าลงัใจเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ แต่ในทางตรงกันขา้ม
หากสมาชิกในองค์การมีความผูกพนัต่อองค์การต ่าพฤติกรรมของสมาชิกที่แสดงออกจะเป็นไป
ในทางที่องคก์รไม่พึงปรารถนาให้มี เช่น ท างานไม่เต็มท่ี ขาด ประสิทธิภาพในการท างาน หรือยา้ย
ไปท างานที่ อ่ืน ซ่ึงจะท าให้เกิดความสูญเสียทั้งสองฝ่าย ดงันั้น การศึกษาความผูกพนัของพนกังาน
ในเทศบาลอ าเภอเมืองจังหวดัชลบุรี จึงเป็นเร่ืองที่น่าสนใจ เพราะเป็นปัจจยัส าคญัที่จะส่งผลให้
องค์การด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และเพื่อให้บรรลุว ัตประสงค์เป้าหมายที่วางไว้ 
นอกจากนั้นยงัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นตวัช้ีวดัหรือคาดการณ์เกี่ยวกบัอตัราแนวโนม้ในการลาออก หรือ
โอนยา้ยของบุคลากร เพราะสมาชิกที่มีความ ผูกพันต่อองค์การสูงนั้นย่อมปรารถนาท่ีจะอยู่กับ
องคก์ารต่อไป เพื่ออุทิศตนให้กบัการท างานใน องค์การท่ีตนเองนั้นได้เล่ือมในศรัทธา จากเหตุผล
ดังกล่าวน้ีเองผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ
เมือง จงัหวดัชลบุรี เพื่อไดท้ราบระดบัความผูกพนัต่อพนักงานของเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดั
ชลบุรี และน าผลการวิจยัท่ีได้มาใช้ในการปรับปรุงเพ่ิมระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
ให้สมาชิกในเทศบาลพร้อมต่อการพฒันาเทศบาลให้ประสบผลส าเร็จต่อไป 
 ดงันั้นผูว้จิยัจึงเห็นความส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะท าการศึกษาถึงคุณลกัษณะของ
งานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรและศึกษาว่าแต่ละปัจจยันั้นมีผลกบัความผูกพนั 
ต่อองคก์รเพียงใดและยงัสามารถท าให้ทราบถึงระดบัความผูกพนัต่อองคก์รในดา้นจิตใจดา้นการคง
อยู่กับองค์กรและด้านบรรทดัฐานผลท่ีได้รับจากการวิจัยครั้ งน้ีเพ่ือเป็นข้อมูลในการพัฒนาเป็น
องคก์รธุรกิจที่ดี น าไปสู่องคก์รในอนาคตของจงัหวดัชลบุรีโดยจะท าการศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความ
ผูกพนัองคก์ารของพนกังานในเทศบาลเมืองจงัหวดัชลบุรีต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์ารของพนกังาน
เทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
 2. เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานเทศบาล
ในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
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 3. เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รที่ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์ารของพนกังาน
เทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
 4. เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์าร
ของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
  

สมมติฐานการวิจัย 
 1.  ปัจจยัดา้นลกัษณะบุคคลมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ารของพนกังานเทศบาลใน
อ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี 
 2.  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานเทศบาลใน
อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
 3.  ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานเทศบาล
ในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
 4.  ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ารของ
พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการทบทวนวรรณกรรม ผูศ้ึกษาไดย้ึดแนวคิด ทฤษฎี Greenberg (1993) ที่ไดก้ล่าวไว้
ในแนวคิด และทฤษฎีของความผูกพนัในการวดัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร ซ่ึงวดัความ
ผูกพนัใน 3 ดา้น คือ 1. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กับองค์กร (Continuance Commitment) 2. ความ
ผูกพันด้านความรู้สึก  (Affective Commitment) และความ ผูกพันด้านบรรทัดฐาน  (Normative 
Commitment) อย่างไรก็ดี ผูศ้ึกษายงัได้น าแนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการหลายท่านมาบูรณาการ 
เพื่อให้วดัความผูกพนัไดค้วบคลุมมากที่สุด อาทิ  Glisson & Durick, (1988) เกี่ยวกบัลกัษณะงานได้
แบ่งลกัษณะงาน (Job Characteristics) ออกเป็น 5 ลกัษณะ ได้แก่ 1) งานที่ มีความหลากหลายดา้น
ทักษะ (Skill Variety) 2) งานที่ มี  เอกลักษณ์  (Task Identity) 3) งานที่ มี ความส าคัญ  (Task 
Significant) 4) งานที่มีอิสระ (Autonomy) และ 5) งานที่มี การป้อนข้อมูลยอ้นกลับ (Feedback) 
นักวิชาการที่ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะงานและความก้าวหน้าในอาชีพได้ขอ้สรุปที่ว่า
ลักษณะงานส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคคล   (Parasuraman, Purohit, Godshalk, & 
Beutell, 1996; Aryee, Chay, & Tan, 1994) และยงัพบว่า ลักษณะขององค์กรของแนวคิด และ
ทฤษฎีของ Greenberg (1993) ที่ได้กล่าวเกี่ยวกับลกัษณะขององค์กร มี  3   ด้าน คือ  การกระจาย
อ านาจในองคก์รการมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององคก์รและขนาดขององค์กรและผูศ้ึกษาได้ใช้แนวคิด
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เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ Peters, D. J., L. Eathington, and D. Swenson, (2012) 
เป็นตวัแปรในการศึกษาครั้ งน้ี เน่ืองจากมีความสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดที่ศึกษา ความพึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงาน หมายถึง ทศันคติทางบวกของบุคคลที่มีต่องานที่ปฏิบตัิอยู่ มีความสัมพนัธ์ ท่ีดีใน
การท างานร่วมกันจนเกิดการยอมรับการตดัสินใจ ซ่ึงเป็นผลมาจากองค์ประกอบของงาน คุณค่า
ของงาน การมุ่งเนน้เป้าหมาย ผูร่้วมงาน การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกในองคก์ร การเพ่ิม
คุณค่าในงาน และเมื่อเกิด ความพึงพอใจในงานที่ท าแลว้โดยการแสดงออกมาเป็นความสนใจ ท า
ให้เกิดความพยายาม ทุ่มเท ทั้งแรงกายและแรงใจ มีความสุขในการท างาน ไม่เกิดความเครียดใน
การท างาน กระตือรือร้น มุ่งมัน่ท่ีจะท างานนั้นจนส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้เพื่อการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ประกอบไปดว้ย  3 องคป์ระกอบได้แก่ นโยบายองคก์ร  ลกัษณะงาน และคุณสมบตัิ
ของบุคคล อย่างไรก็ตามได้กลายเป็นตัวท านายที่ส าคญัของการกระท าขององค์กรที่ Buchanan 
(1974) ได้ เสน อองค์ป ระกอบคว าม ผูกพั น องค์ ก ร  ได้ แก่  ก ารยอมรับ เป้ าหมายและ
ค่านิยม (internalization)  การมีส่วนร่วมกบัองค์กร (involvement) เป็นการปฏิบตัิงานตามบทบาท
หน้าท่ีอย่างเต็มท่ี ความจงรักภกัดี (loyalty) และ Hrebiniak and Alutto (1974) กล่าวว่าความผูกพนั
ด้านคิดค านวณ  (calculative) และด้านบรรทัดฐานทางสังคม  (normative) เป็นความผูกพันของ
บุคลากรที่ตอ้งท างานอยู่กบัองคก์รต่อไป เพราะเช่ือว่าจะสูญเสียผลประโยชน์มากกว่า หากตอ้งออก
จากองค์กรไป จึงตอ้งท างานผูกพันไป และแนวคิดของ Morris และ Sherman, 1981 ที่มีทศันะว่า 
ผูน้ าแบบเน้นงานช่วยให้บุคลากรไดป้ฏิบตัิด้วยความ รับผิดชอบอย่างสูง และท าให้เกิดความผูกพนั
ต่อ องคก์รแบบจงรักภกัดี  
 สรุปไดว้่าปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัองคก์รไดแ้ก่  ลกัษณะงาน  ลกัษณะองค์กร ความ
พึงพอใจในการปฏิบตัิงาน เหล่าน้ีมีผลต่อความรู้สึกของบุคลากรว่ามีความผูกพนัองคก์รอยู่ในระดบั
ใดซ่ึงส่งผลถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและความตั้งใจท างานรวมถึงการคงอยู่หรือการ
เปล่ียนงาน 
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กรอบวิธีด าเนินการวิจัย 

 ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานในเทศบาลเมืองจงัหวดัชลบุรี 

 

ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 
 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคดิการวิจัย 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 
1.ความหลากหลายของงาน 
2.ความอิสระในการท างาน 
3.ความทา้ทายของงาน 
4.โอกาสในการปฏสิัมพนัธ์กบัผูอ้ื่น 

ปัจจัยต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
1.  นโยบายองคก์ร 
2.  ลกัษณะงาน 

3.  คุณสมบตัิของบุคคล 
ท่ีมา: Peters, D. J., L. Eathington, and D. 
Swenson, (2011) 
 

ความผูกพนัขององคก์ร 

 
1. ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 
2. ดา้นความรู้สึก 
3. ดา้นบรรทดัฐาน 
 
ท่ีมา: Greenberg (1993)  

ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร 
1.การกระจายอ านาจ 
2.การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร 
3.ขนาดขององคก์ร 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ                             
2. อายุ                             
3. การศึกษา 
4. สถานที่ท างาน  
5. ต าแหน่ง 
6. รายไดต้่อเดือน  
7. สถานะ 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
     1.  เพื่อทราบถึงปัจจยัดา้นลกัษณะบคุคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะของ
องคก์ร ปัจจยัดา้นความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์ารของพนกังานใน
เทศบาลเมือง จงัหวดัชลบุรี 
 2. องคก์รสามารถน าขอ้มูลเกี่ยวกบัดา้นคุณลกัษณะของงานและความผูกพนัต่อองคก์รที่
ไดน้ี้ไปใชใ้นการวางแผนและพฒันาองคก์รหรือหน่วยงานท่ีเกี่ยวขอ้งได ้
 3. สามารถน าผลการศึกษามาเป็นแนวทางในการส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรม ี
ความผูกพนัต่อองคก์ร เพื่อประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รต่อไป 
 

ขอบเขตของการวิจัย  
 ในการวจิยัครั้ งน้ี ประชากรที่ศึกษาเป็นบคุลากรเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี  

การวจิยัครั้ งน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ แบบสอบถาม 

 1.  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรในการวจิยัครั้ งน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบตัิงานอยู่เทศบาลในอ าเภอเมือง  

จงัหวดัชลบุรี จ านวน 987 คน   (เทศบาลแสนสุข งานการเจา้หนา้ท่ี, 2563)  

 2.กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัครั้ งน้ีคือ พนกังานท่ีปฏิบตัิงานเทศบาลในอ าเภอเมือง

จงัหวดัชลบุรี การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครั้ งน้ีใชว้ิธีการค านวณขนาดกลุ่ม

ตวัอย่างจากสูตรของยามาเน่ (Yamane, 1973, p. 729) ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่างจ านวน 285 คน 

 2.  ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  2.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบด้วย  
   2.1.1 คุณลกัษณะงาน ไดแ้ก่ 1. ความหลากหลายของงาน 2.ความอิสระในการทา
งาน 3.ความทา้ทายของงาน 4.โอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
   2.1.2 ลกัษณะขององคก์ร ไดแ้ก่ 1. การกระจายอ านาจ 2.การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ
องคก์ร  3.ขนาดขององคก์ร 
   2.1.3  ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ไดแ้ก่ นโยบายองคก์รลกัษณะงาน
คุณสมบตัิของบุคคล 
  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable)    
  2.2.1  ความผูกพนัขององคก์รไดแ้ก่ 1.ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 2.ดา้นความรู้สึก 
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3.ดา้นบรรทดัฐาน 
3.  ขอบเขตด้านระยะเวลา  

 การวจิยัครั้ งน้ีจะใชร้ะยะเวลาในการด าเนินการเก็บขอ้มูล ตั้งแต่วนัที่ 1 มนีาคม พ.ศ. 

2563 ถึงวนัที่ 20 ตุลาคม   พ.ศ. 2563  

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 เพศ หมายถึง ส่ิงท่ีแสดงลกัษณะความแตกต่างระหว่างเพศชายและเพศหญิง 
 อายุ หมายถึง เวลารวมท่ีนบัตั้งแต่ก าเนิดถึงปัจจุบนัของแตล่ะบุคคลซ่ึงประกอบไปดว้ย 7 
กลุ่ม คือ นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 20 ปี มากกว่า 20 - 25 ปี มากกว่า 25 - 30 ปีมากกว่า 30-35  ปี มากกว่า 
30 - 35 ปี มากกว่า 35-40  ปีและมากกว่า 40  ปี 
 การศึกษา หมายถึง การศกึษาสูงสุดของผูต้อบแบบสอบถามจบมาประกอบดว้ย 3 กลุ่ม 
ไดแ้ก่  ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี   
 ต าแหน่ง  หมายถึง  แผนกที่ท างานอยู่ในเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ตาม
ต าแหน่งตามแผนกงานที่รับผิดชอบ มีจ านวน 13 แผนก มีดงัน้ี  คณะบริหาร  สมาชิกสภา   หัวหนา้
ส่วนของราชการ ส านกัปลดัเทศบาล  กองวิชาการและแผนงาน  กองช่าง กองสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มกองช่างสุขาภิบาล  กองการศกึษา  กองสวสัดกิารสังคม  กองคลงั กองวิชาการและ
แผนงาน กองสถานธนุบาล 
 สถานที่ท างาน  หมายถึง  สถานที่ท างานที่อยู่ ณ ปัจจุบนั และเป็นเทศบาลที่ในอ าเภอ
เมือง จงัหวดัชลบุรี มีจ านวน  5  เทศบาล  ท่ีดงัน้ี  เทศบาลแสนสุข   เทศบาลเสม็ด  เทศบาล
เมืองชลบุรี   เทศบาลดอนหัวฬ่อ  เทศบาลเหมือง    
 รายได้ต่อเดือน หมายถึง จ านวนที่รับจากการท างานต่อเดือนแบ่งเป็น 4 กลุ่มไดแ้ก่         
ต ่ากว่า 20,000 บาท/เดือน 20,001 –30,000 บาท/เดือน   30,001 –40,000 บาท/เดือน และมากกว่า 
40,000 บาท/เดือน  
 สถานะ  หมายถึง การครองคู่ในปัจจุบนัของกลุ่มตวัอย่างซ่ึงประกอบไปดว้ย 3กลุ่ม คือ 
โสด สมรส หย่าร้าง  
                 พนักงาน  หมายถึง  ผูท้ี่เป็นพนกังานอยู่ในเทศบาลอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ท าหนา้ท่ีผูบ้ริหาร  
ขา้ราชการ พนกังานจา้ง ลูกจา้ง คนงาน ของเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
                คุณลักษณะของงาน หมายถึง ส่ิงท่ีท าให้บุคลากรเกดิความรู้สึกต่องานท่ีตนเองรับผิดชอบเช่น  
ชนิด ความยากง่าย ปริมาณ ความน่าสนใจ ประโยชน์ของงานที่ท าตลอดจนความรู้สึกว่าเป็นงานที่มี
เกียรติ ท าให้เกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติ เป็นการวดัสภาวะการปฏิบตัิงานของบุคลากรซ่ึง
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ประกอบด้วย ความหลากหลายของงาน ความมีอิสระในการท างาน  ความทา้ทายของงาน โอกาส
ในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง  ลกัษณะงานที่ตอ้งใชค้วามรู้
ความสามารถหลายดา้นซ่ึงเป็นแรงกระตุน้และส่งเสริมภาพพจน์ของผูป้ฏิบตัิงาน 
 ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง ระดบัความมากนอ้ยที่งานเปิดโอกาส
ให้ผูป้ฏิบตัิงานมีความเป็นอิสระในการใชว้จิารณญาณของตนเอง สามารถที่จะตดัสินใจไดด้ว้ย
ตนเองในการด าเนินงานและก าหนดเวลาในการท างาน บุคคลจะเพ่ิมความรู้สึกของความรับผิดชอบ
ต่อผลงานของงานท่ีเกิดขึ้น 
 ความท้าทายของงาน หมายถงึ งานที่น่าสนใจ งานที่ตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ  
กระตุน้ให้เกิดความกระตือรือร้นอยู่เสมอ 
 โอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น หมายถึง  ลกัษณะงานที่บุคลากรมีโอกาสที่จะติดต่อ
สัมพันธ์กับผูอ่ื้นการได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสได้แลกเปล่ียนความคิดเห็นกับคนอ่ืนก่อให้เกิด
ความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเองในการพฒันางานเมื่อมีสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นก็จะกระตุน้ให้
เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รเป็นเจา้ขององคก์รและจะรู้สึกผูกพนักบัองคก์ร 
 ลักษณะงานขององค์กร  หมายถึง คณุลกัษณะของงานหรือหนา้ท่ีที่ไดร้ับมอบหมายให้
ปฏิบตัิงาน 
 การกระจายอ านาจ  หมายถึง  ผูบ้ริหารให้ความส าคญัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ความ
ไวว้างใจให้มีส่วนร่วมในการบริหารมอบอ านาจหนา้ท่ีให้ตรงกบัความสามารถมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจทั้งในดา้นนโยบายและการปฏิบตัิงาน 
 การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กร หมายถึง สมาชิกในองคก์รไดล้งทุนปฏิบตัิงานหรือมี
ส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์รท าให้เกิดความรู้สึกผูกพนัและตั้งใจท่ีจะท างานอย่างเต็มท่ี 
 ขนาดขององค์กร หมายถึง องคก์รที่มีขนาดใหญ่บุคลากรจะมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน 
และไดร้ับผลประโยชน์ตอบแทนสูง ท าให้โอกาสที่จะตดิตอ่สัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนสูงท าให้เกิดความ
ยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รสูง 
 ความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน  หมายถึง ทศันคติและความรู้สึกท่ีมีต่องานทั้งทางบวก
และทางลบว่ารู้สึกพึงพอใจในงานหรือไม่พึงพอใจในงานโดยภาพรวมพิจารณาจากปัจจยัต่าง ๆ
ประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่ นโยบายองคก์ร  ลกัษณะงาน  คุณสมบตัขิองบุคคล  
 นโยบายองค์กร หมายถึง การที่องคก์รมีนโยบายดา้นระบบการให้ค่าตอบแทน  การเล่ือน
ต าแหน่งรวมถึงการให้บุคคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจกระจายความรับผิดชอบ และบงัคบั
บญัชาดว้ยความยุติธรรม 
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 ลักษณะงาน หมายถึง เน้ืองานปริมาณงานความหลากหลายของงานโอกาสปฏิสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้นความทา้ทายคณุค่าของงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานไดแ้ก่พ้ืนท่ีท างานปริมาณแสง
สว่างความถ่ายเทอากาศอุณหภูมิเสียงและสภาพสังคม 
 คุณสมบัติของบุคคล หมายถึง การนบัถือตนเองการเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง
ความอดทนในงานสถานภาพและความอาวุโส 
 ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีพฤติกรรมแสดงออกต่อ 
องคก์รที่ปฏิบตัิอยู่ และมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกขององคก์ร โดยยอมรับนโยบายและ 
เป้าหมายขององคก์รเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานเพ่ือความส าเร็จขององคก์รพร้อมท่ีจะอยู่กบัองคก์ร 
ต่อไป ซ่ึงประกอบดว้ย  

ความผูกพันด้านการคงอยู่กบัองค์กร  หมายถึง   การที่บุคคลตอ้งการอยู่ท างานกบัองคก์ร
เพราะมีความเช่ือว่าหากลาออกจะท าให้สูญเสียส่ิงท่ีไดล้งทุนกบัองคก์รในเวลาท่ีผ่านมา 

ความผูกพันด้านความรู้สึก  หมายถึง  การที่บุคคลตอ้งการอยู่กบัองคก์รเพราะว่าเห็นพอ้ง
กบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รและเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือในกรณีที่องคก์รก าลงั
ด าเนินการให้เกิดการเปล่ียนแปลง 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน  หมายถึง  การที่บุคคลตอ้งการท างานกบัองคก์รอนั
เน่ืองมาจากแรงกดดนัจากคนอ่ืนซ่ึงจะเป็นบุคคลที่ไม่อยากท าให้นายจา้งผิดหวงัและกงัวลว่าเพื่อน
ร่วมงานอาจจะคิดกบัตนในทางท่ีไม่ด ี

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 11 

 
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
       

 ในการศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานในเทศบาลเมือง จงัหวดั
ชลบุรี 

ไดท้ าการศึกษาแนวความคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเกีย่วขอ้ง เพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการวจิยั ดงัน้ี   
 ส่วนที่  1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  
 ส่วนที่  2  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์ร  
 ส่วนที่  3  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  
 ส่วนที่  4  งานวิจยัที่เกี่ยวขอ้ง  

 
ส่วนที่  1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยค์ือการสร้างบุคลากรให้มีความเจริญดา้นความรู้
ความสามารถในการท างานอย่างมีคุณภาพและมีคุณธรรมท่ีสมบูรณ์โดยประมวลความหมายน้ีได ้
จากแนวคิดของนกัวิชาการต่าง ๆ กล่าวไว ้ดงัน้ี 
 (กลัยารัตน์  ธีระธนชยักุล, 2557) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การจดั
ความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน เพื่อให้มีการใชท้รัพยากรมนุษยใ์ห้มีประโยชนต์่อองคก์ารมากที่สุด
โดยการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์กี่ยวขอ้งกบัการรับสมคัรงาน การสรรหาคดัเลือก การสัมภาษณ์ 
การบรรจุแต่งตั้งการอบรมและการพฒันา ตอ้งคอยดูแลและพฒันาบุคลากรขององคก์ารให้มี     
ความพร้อมในการปฏิบตัิงานและมีคณุภาพชีวติในการท างานที่เหมาะสม การเสริมสร้าง
หลกัประกนัให้สมาชิกที่พน้จากการร่วมงานกบัองคก์รให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมไดอ้ย่างมี
ความสุข 
 (ธนชัพร สว่างแจง้ & กญัญดา ประจุศิลป, 2556)ไดท้ าศึกษา เร่ือง การบริหารทรัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารพยาบาลของโรงพยาบาลในสังกดักรมแพทยท์หารเรือในช่วงปี พ.ศ. 2555ถึง ปี 
พ.ศ. 2559 ผลการศึกษาพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารนั้นประกอบดว้ย 6 ดา้น อนั
ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ยกตวัอย่างเช่น การก าหนดเป้าหมายกลยุทธ์การ
วิเคราะห์แนวโนม้ในอนาคตการจดัการบคุลากรที่มีศกัยภาพสูง ดา้นการสรรหา/ คดัเลือกบุคลากร
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ในโรงพยาบาล เช่น ใชว้ิธีการสรรหามากกวา่หน่ึงวิธีปรับปรุงวิธีการเขา้สู่ต าแหน่งของผูบ้ริหาร
ดา้นการพฒันาบุคลากรพยาบาล ไดแ้ก่ พฒันาแหล่งการเรียนรู้ การวางแผนร่วมกนักบั
สถาบนัการศึกษาในดา้นการประเมินผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรพยาบาล เช่น การใชเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศในการเก็บและวิเคราะห์ขอ้มูลประเมินผลการปฏิบตัิงานดว้ยผลิตภาพของงาน ดา้นการ
ธ ารงรักษาบุคลากรพยาบาล เช่น ให้ความส าคญักบัคณุภาพชีวิตมีกลยุทธ์ในการสร้างความยึดมัน่
ผูกพนัของบุคลากร และดา้นความกา้วหนา้ทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล คือ ก าหนดบนัได
ความกา้วหนา้ในวิชาชีพการเล่ือนต าแหน่งโดยผลงานของความสามารถของผูอ้าวุโส 
 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2557) กล่าวไวว้่า  การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการ
ใชท้รัพยากรบุคคลอนัทรงคุณค่าขององค์การให้ปฏิบตัิงานไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์การ
โดยมีภารกิจหลกั มีทั้งหมด 6 ดา้นซ่ึงประกอบไปดว้ย  1) การวางแผนการสรรหาและการเลือกสรร
ทรัพยากรมนุษย ์2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3) การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล       
4) สุขภาพและความปลอดภยั 5) พนักงานสัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์ 6) การวิจยัด้านทรัพยากร
มนุษย ์
 (โสภณ ดวงอินทร์, 2555)ไดก้ล่าวว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการก าหนดนโยบาย
และแนวปฏิบตัิที่ตอ้งด าเนินการเกี่ยวกบัพนกังานในองคก์ารซ่ึงครอบคลุมภารกิจต่าง ๆ ไดแ้ก่      
การสรรหาการกลัน่กรองการฝึกอบรมการประเมินและการจ่ายค่าทดแทนให้พนกังานและให้     
ความสนใจเร่ืองแรงงานสัมพนัธ์สุขภาพความปลอดภยัและดา้นยุติธรรม 
 (บงัอร ทบัทิม, 2553) การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการวางนโยบายการก าหนด
แผนงานการสรรหาการคดัเลือกการฝึกอบรมการจ่ายค่าตอบแทนการจดัอตัราก าลงัการสร้าง
แรงจูงใจการเสริมสร้างสภาวะผูน้ าตลอดจนการเสริมสร้างมนุษยสั์มพนัธ์และบรรยากาศที่ดีในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรในหน่วยงานนอกจากน้ีการตดัสินใจต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อผูป้ฏิบตัิงานของ
องคก์ารจะเป็นส่วนหน่ึงของภารกิจดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยด์ว้ย  
 อมรจิตร ลดาวฒันา (2553) กล่าวไวว้่า ความหมายของประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ไวว้่าการบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคต์่าง ๆ ขององคก์ารโดยอาศยั
สถาปัตยกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(ฝ่ายบริหารทรพัยากรมนุษยร์ะบบการบริหารทรัพยากร
มนุษยแ์ละพฤติกรรมของพนกังาน) ไดจ้ าแนกปัจจยัที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ได ้3 ประการดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 2.  ปัจจยัที่เกี่ยวกบัระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 3.  ปัจจยัที่เกี่ยวกบัผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource outcomes) 



 13 

 (รจนา เวียงอินทร์, 2553) ได้สรุปว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการจดัการเชิงกล
ยุทธ์เกี่ยวกบัทรัพยากรที่มีคุณค่าท่ีสุดขององคก์าร ซ่ึงหมายถึงทรัพยากรบุคคลผูป้ฏิบตัิงานอุทิศเพื่อ
ความส าเร็จอนัยัง่ยืนตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 
ตารางท่ี 1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 
นักวิชาการ/ นักวจิัย ความหมาย 

กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล (2557)  
  

การจดัความสัมพนัธ์ของการจา้งงาน เพื่อให้มีการ
ใชท้รัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์ต่อองคก์าร

มากที่สุดเท่าท่ีจะมากได ้โดยการบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์กี่ยวขอ้งกบัการรับสมคัรงาน การสรรหา
คดัเลือก การสัมภาษณ์การบรรจุแต่งตั้งการอบรม
และการพฒันา ตอ้งคอยดูแลและพฒันาบุคลากร
ขององคก์ารให้มีความพร้อมในการปฏิบตัิงานและ

มีคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2557) ไดใ้ห้ค  านิยามว่าการใชท้รัพยากรบุคคลอนั
ทรงคุณค่าขององคก์ารให้ปฏิบตัิงานไดส้ าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์ารโดยมีภารกิจหลกั 6 ดา้น
ซ่ึงไดแ้ก่ 1) การวางแผนการสรรหาและการ

เลือกสรรทรัพยากรมนุษย ์2) การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์3) การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์
เกื้อกูล 4) สุขภาพและความปลอดภยั 5) พนกังาน
สัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์ 6) การวจิยัดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 
 

นักวิชาการ/ นักวิจัย ความหมาย 

โสภณ ดวงอินทร์ (2555) การก าหนดนโยบายและแนวปฏิบตัิที่ตอ้งด าเนินการ
เกี่ยวกบัพนกังานในองคก์ารซ่ึงครอบคลุมภารกจิ   
ต่าง ๆ ไดแ้ก่การสรรหาการกลัน่กรองการฝึกอบรม
การประเมินและการจ่ายค่าทดแทนให้พนกังานและ

ให้ความสนใจเร่ืองแรงงานสัมพนัธ์สุขภาพ          
ความปลอดภยัและดา้นยุติธรรม 

บงัอร ทบัทิม (2553) การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการวางนโยบายการ
ก าหนดแผนงานการสรรหาการคดัเลือกการฝึกอบรม
การจ่ายค่าตอบแทนการจดัอตัราก าลงัการสร้าง
แรงจูงใจการเสริมสร้างสภาวะผูน้ าตลอดจนการ

เสริมสร้างมนุษยสั์มพนัธ์และบรรยากาศทีด่ีในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรในหน่วยงานนอกจากน้ีการ
ตดัสินใจต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อผูป้ฏิบตัิงานขององคก์ารจะ
เป็นส่วนหน่ึงของภารกจิ ดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยด์ว้ย 

อมรจิตร ลดาวฒันา (2553) การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ได ้3 ประการ
ดงัน้ี 
1.  ปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์  
2.  ปัจจยัที่เกี่ยวกบัระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
3.  ปัจจยัที่เกี่ยวกบัผลของการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์

รจนา เวียงอินทร์ (2553) การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการจดัการเชิงกล
ยุทธ์เกี่ยวกบัทรัพยากรที่มีคณุค่าท่ีสุดขององคก์ารซ่ึง
หมายถึงทรัพยากรบุคคลผูป้ฏิบตัิงานอุทิศเพื่อ
ความส าเร็จอนัยัง่ยนืตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
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 สรุปไดว้่าการบริหารทรัพยากรมนุษยห์มายถึงการบริหารจดัการดา้นบุคลากรให้มี
ความสามารถ ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะบรรลุผลส าเร็จ ซ่ึงมีความเกี่ยวขอ้งตั้งแต่เร่ิมจากการสรร
หาบุคลากรเขา้ท างาน การวางแผน การวิเคราะห์งาน การพฒันา การจ่ายค่าตอบแทนสวสัดิการและ
ผลประโยชน์หน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ึงมีความส าคญัและสร้างประโยชน์ให้กบัทุกหน่วยงานใน
องคก์ารคอยเสริมสร้างความเขม้แข็งและเพ่ิมคุณภาพให้แก่พนกังานในองคก์ารการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการด าเนินการตั้งแตก่ารวางแผนความตอ้งการคนท่ีเขา้มาท างาน การดูแลรกัษา
คนที่ท างานในองคก์ารไดเ้กิดประโยชน์สูงสุด ดูแลการออกจากงานของคนงาน  ซ่ึงจะประกอบดว้ย
กิจกรรมส าคญั ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การวิเคราะห์งานการสรรหาและการคดัเลือก
บุคลากร การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์ารประเมินผลการปฏิบตัิงาน การบริหารค่าตอบแทน 
สวสัดิการและผลประโยชน์ และกฎระเบียบวนิยั  
 ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 “คน” เป็นทรัพยากร4และปัจจยัการผลิตที่ส าคญัประการหน่ึงเป็นหัวใจในการบริหาร 
องคก์ารการบริหารงานโดยมิไดใ้ห้ความส าคญัแก่บุคลากรในการท างานจะเป็นอุปสรรค 
ในความกา้วหนา้ขององคก์ารเพราะงานท่ีท านั้นตอ้งอาศยัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูป้ฏิบตัิผลงานจึงจะ 
ส าเร็จลุล่วงไดแ้ต่เดิมนั้นผูบ้ริหารไม่ให้ความส าคญักบัการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ท่าท่ีควร 
ต่างมุ่งสนใจทางดา้นเทคนิควิธีการท างานมากกว่าต่อมาจึงเกิดปัญหาในการท างานทั้ง ๆ ท่ีมีเทคนิค
วิธีการท างานจึงไดหั้นมาสนใจและให้ความส าคญักบัทรพัยากรมนุษยม์ากขึ้น และพบว่าปฏิบตัิงาน
มีอิทธิพลต่อผลส าเร็จของงานเป็นอย่างมากองคก์ารใดที่ให้ความส าคญัและเอาใจใส่ต่อทรัพยากร
มนุษยผ์ลผลิตขององคก์ารจะเพ่ิมขึ้นเพราะมนุษยจ์ะท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นความส าคญัของ
การบริหารทรัพยากรมนุษยก์็เพ่ิมมากขึ้นมีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้กล่าวถึงความส าคญัของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์
 (จิราวลัย ์จติะรกัษ,์ 2553)ไดใ้ห้ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มี
ความส าคญั 3 ประการดงัต่อไปน้ี คือช่วยพฒันาองคก์ารให้มีความเจริญเติบโตเพราะการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ือกลางในการท างานขององคก์ารเม่ือองคก์ารไดบ้คุคลที่มีคณุสมบตัิดงักล่าว
แลว้ย่อมท าให้องคก์ารเจริญเติบโตและพฒันายิ่งขึ้นช่วยให้บุคคลท่ีปฏิบตัิงานในองคก์ารมีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบตัิงานเกิดความจงรักภกัดตี่อองคก์ารทีต่นปฏิบตัิงาน และช่วยเสริมสร้างความ
มัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติถา้การบริหารทรัพยากรมนุษยด์ าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแลว้
ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขดัแยง้ระหว่างองคก์ารและผูป้ฏิบตังิานท าให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมอย่าง
มีความสุข 
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 ธารานา คณรงค ์(2555) กล่าวว่ามนุษยเ์ป็นปัจจยัที่ส าคญัและแตกต่างไปจากปัจจยัอ่ืน ๆ
เพราะมนุษยเ์ป็นปัจจยัเดยีวที่มีชีวติจิตใจมคีวามรู้สึกเป็นผูส้ร้างเป็นผูใ้ชปั้จจยัหรือทรัพยากรอ่ืน ๆ
ขององคก์ารโดยในการใชท้รัพยากรอ่ืน ๆ อาจก่อให้เกิดการสร้างสรรคห์รือเป็นการท าลายย่อม
เป็นไปไดท้ั้งสองทางฉะนั้นทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารจึงเป็นไดท้ั้งผูส้ร้างองคก์ารให้กา้วหนา้หรือ
อาจเป็นผูท้ าลายองคก์ารหากไม่ไดร้ับการพฒันาอย่างถูกตอ้ง 
 สรุปว่า ไม่ว่าองคก์ารหรือหน่วยงานใดจะเจริญกา้วหนา้ และมีประสิทธิภาพตาม
เป้าหมายท่ีวางไวม้ากนอ้ยเพียงใดนั้นย่อมขึ้นอยู่กบัสมรรถภาพ และคุณภาพผูป้ฏิบตัิงานซ่ึงเป็นผู ้
ก าหนดนโยบายวางโครงการตกลงใจและลงมือปฏิบตัิหากผูบ้ริหารสามารถจดัการเร่ืองคนปัญหา
และความตอ้งการของคนไดแ้ลว้ปัญหาอ่ืน ๆ แทบจะหมดไป 
 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยทั้งหมดย่อมเป็นเป้าหมายในการบริหารจดัการ 
ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวกบับุคคลให้ลุล่วงไปดว้ยดีโดยให้เกดิประสิทธิภาพในการใชท้รัพยากรมนุษย์
ในการผลิตให้เกิดประโยชน์สูงสุดทั้งองคก์ารและบุคลากรทุกคนและเช่นเดยีวกนั ส าหรับแต่ละ
หนา้ท่ีหรือแต่ละขั้นตอนในกระบวนการนั้นต่างมีเป้าหมายเฉพาะท่ีจะให้ส าเร็จบางอย่างแตกต่าง
กนัและต่างมุ่งพยายามท่ีจะให้เป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยส่งเสริมให้เป้าหมายส่วนรวมของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยสู์งสุดไดม้นีกัวิชาการไดก้ าหนดกระบวนการบริหารงานบคุคลไวเ้ช่น เสนาะ ติ
เยาว ์(2560) ไดก้ล่าวว่า กระบวนการบริหารงานทรัพยากรมนุษยน์ั้นจะประกอบดว้ยขั้นตอนมาก
นอ้ยเพียงไรหาใช่ส่ิงส าคญัไม่เพียงแต่ว่าถา้ขั้นตอนนอ้ยกจ็ะตอ้งก าหนดขอบเขตให้ครอบคลุม
กิจกรรมต่าง ๆให้ครบถว้นหากเป็นขั้นตอนท่ีจ าแนกไวโ้ดยละเอียดก็จะสามารถกล่าวถึงกิจกรรม
แต่ละขั้นตอนไดม้ากท าให้ศึกษาและเขา้ใจไดง่้ายขั้นตอนของกระบวนการบริหารงานทรัพยากร
มนุษยจ์ะประกอบดว้ยการวางแผนเกี่ยวกบัการบริหารงานทรัพยากรมนุษยก์ารสรรหาทรัพยากร
มนุษยก์ารก าหนดอตัราเงินเดือนการประเมินผลการปฏิบตังิาน และการปูนบ าเหนจ็การปกครอง
บงัคบับญัชาการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์ารจดัประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน ๆ และการวจิยัเกี่ยวกบัการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย ์
 (เพญ็ศรี คลองโป่งเกตุ, 2553) กล่าวว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ประกอบดว้ย 7 ประการคือ 
 1)  การออกแบบงานและการวิเคราะห์งานเพ่ือจดัต าแหน่งงานคือขั้นตอนท่ีต่อเน่ืองจาก 
การก าหนดเป้าหมายขององคก์ารท่ีจะมาถึงขั้นแรกของการบริหารทรัพยากรมนุษยค์ือการวางแผน 
องคก์าร (Organization planning) และการออกแบบงาน (Job analysis) จะเป็นหวัใจส าคญัที่สุดของ
กิจกรรมท่ีตอ้งท าในขั้นตอนน้ี 
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 2)  การวางแผนก าลงัคนคือขั้นตอนของการวิเคราะห์เพ่ือทราบชนิดและจ านวนของ
ต าแหน่งงานและบุคลากรท่ีตอ้งการเพ่ือจดัหาแผนก าลงัคนขององคก์ารซ่ึงจะน าไปสู่การเร่ิมตน้
ขั้นตอนแรกของการหาคนมาบรรจ ุ
 3)  การสรรหาและคดัเลือกพนกังานคือกรรมวิธีการสรรหาบุคคลเพื่อให้ไดบุ้คคลที่พึง
ประสงคท์ี่สุดและมีวิธีการคดัเลือกคนเพื่อให้ไดค้นที่ดีที่สุดมีคุณสมบตัิและจ านวนตรงตามจ านวน 
ต าแหน่งงานต่าง ๆ 

4)  การปฐมนิเทศพนกังานและการประเมินผลการปฏิบตัิงานคือขั้นตอนท่ีต่อเน่ืองจาก
ขั้นตอนท่ี 2 ท่ีตอ้งเร่ิมส่งมอบคนเขา้ท างานดว้ยกิจกรรมซ่ึงประกอบดว้ยขั้นตอนแรกสุดท่ีตอ้งท า 
คือการแนะน าเพื่อบรรจุหรือการปฐมนิเทศหลงัจากไดท้ราบจากผลการปฏิบตัิงานแลว้เพื่อส่งเสริม 
และแกไ้ขปัญหาอนัอาจเกดิขึ้นจากความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานก็จะด าเนินการ 
พิจารณาเล่ือนเงินเดือนหรือลดต าแหน่งงานหรือโยกยา้ย 
 5)  การอบรมและการพฒันาคือขั้นตอนท่ีเป็นหนา้ท่ีท่ีส าคญัท่ีตอ้งมีอยู่ตลอดเวลาทุก
ขณะที่มีทรัพยากรมนุษยท์ างานอยู่หรือเรียกว่าการอบรมหรือการฝึกอบรมและการพฒันาซ่ึง
หมายถึงกิจกรรมทางการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งจดัท าขึ้นเพ่ือมุ่งส่งเสริมความรู้ความสามารถ
ตลอดจนความช านาญให้มีมากขึ้นในตวับุคคลโดยเฉพาะเทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ และเง่ือนไขของ
ปัจจยัสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ ตลอดจนการชว่ยให้ทรัพยากรมนุษยม์คีวามกา้วหนา้และทนัต่อการ
เปล่ียนแปลง 
 6) การจ่ายค่าตอบแทนคือกจิกรรมทางดา้นการจ่ายค่าตอบแทนบุคลากรดว้ย
ผลประโยชน์ต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรไดร้ับความพึงพอใจมากพอสมควรและเพียงพอในระดบั
ความสามารถและสร้างแรงจูงใจให้กบับุคลากรให้เกดิก าลงัใจในการปฏิบตัิงานท าให้ผลผลิตสูง
ขึ้นกบัองคก์าร 
 7) การท านุบ ารุงรกัษาทางดา้นสุขภาพความปลอดภยัและแรงงานสัมพนัธ์เพื่อการรกัษา
สัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างบุคลากรกบัองคก์ารตอ้งดูแลสุขภาพอนามยัความปลอดภยัซ่ึงองคก์ารตอ้ง
ค านึงถึงดา้นน้ีตามสมควรเพ่ือประโยชน์ทั้งบุคลากรและองคก์ารและเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกระดบัซ่ึงกจิกรรมน้ีจะตอ้งคอยปกป้องและแกไ้ข
ดูแลเอาใจใส่ตลอดเวลามีระบบของการเจรจาระหว่างทั้งสองฝ่ายให้ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานท่ีดีต่อกนัทั้งน้ี
เพ่ือความราบร่ืนในการประสานงานร่วมกนัทั้งองคก์าร  
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ส่วนที่ 2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร  
 
นิยามและความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 

ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัในการด าเนินกิจการขององคก์รหากองคก์รใด
มีบุคลากรที่มีความผูกพนัต่อองคก์รสูงแลว้ย่อมน าพาให้องคก์รบรรลุเป้าหมายไดผู้ว้ิจยัและสถาบนั
ต่างไดใ้ห้นิยามและความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รดงัน้ี 

(กญัยชร ชยนัภสัมร, 2550) ความผูกพนัองคก์รเป็นส่ิงท่ีส าคญัยิ่งต่อความอยู่รอดและ
เติบโตขององคก์รองคก์รใดที่บุคลากรมีความผูกพนัองคก์รสูงย่อมน าพาให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย
ไดจ้ากการศกึษาความสัมพนัธ์ระหว่างองคก์รกบัสมาชิกองคก์รมีเร่ืองท่ีไดร้ับความสนใจมากจาก
ผูบ้ริหารและนกัวิชาการนัน่คือความผูกพนัองคก์รเน่ืองจากเป็นคณุสมบตัิที่ผูบ้ริหารประสงคจ์ะให้
เกิดขึ้นในองคก์รทฤษฎีและผลการวจิยัท่ีผ่านมาพบว่าความผูกพนัองคก์รเป็นเคร่ืองพยากรณ์
พฤติกรรมองคก์รของสมาชิกได ้

(ซัลวานา ฮะซานี, 2550)ไดใ้ห้ความเห็นว่าความผกูพนัต่อองคก์รเป็นการที่บุคคลหน่ึง
บุคคลใดน าตนเองเขา้ไปผูกมดั(engage) กบัการกระท าหรือพฤติกรรมบางอย่างอนัเน่ืองจากเขาได้
ลงทุนเสียเวลาและพลงังานไปกบัส่ิงนั้นโดยเรียกส่ิงท่ีลงทุนไปนั้นว่า“Side-bet” Becker ไดส้ร้าง
ทฤษฎีท่ีเรียกว่าSide-bet Theory สามารถสรุปสาระส าคญัไดว้่าความผูกพนัต่อองคก์รเป็นผลมาจาก
การที่บุคคลเปรียบเทียบว่าเขาไดล้งทุนในก าลงักายก าลงัปัญญาเวลาให้กบัองคก์รและยอมเสีย
โอกาสบางอย่างไปบุคคลนั้นย่อมหวงัท่ีจะไดร้ับประโยชนต์อบแทนจากองคก์รซ่ึงถา้หากเขา
ลาออกหรือโยกยา้ยจากองคก์รนั้นไปแลว้เขาจะตอ้งสูญเสียอะไรบา้งดงันั้นการท่ีบุคคลหน่ึงๆเขา้
เป็นสมาชิกองคก์รยิ่งนานเท่าไรก็เหมือนกบัเขาไดล้งทุนอยู่กบัองคก์รมากเท่านั้นความผูกพนัต่อ
องคก์รจะมากขึ้นตามระยะเวลาและยากท่ีจะละท้ิงองคก์รนั้นไป 

(ชนิดา เล็บครุฑ, 2554) สรุปไวว้่าความผกูพนัต่อองคก์รหมายถึงความคดิเห็นของพนกังาน
ที่มีต่อองคก์รที่เป็นผลจากการแลกเปล่ียนจากการท างานในองคก์รเป็นการแสดงออกทั้งในดา้น
ความรู้สึกผูกพนัยดึมัน่ไม่อยากออกจากองคก์รไปและดา้นพฤติกรรมโดยทุ่มเทท างานเพ่ือให้
องคก์รบรรลุความส าเร็จ 

(สายธาร ทองอร่าม, 2550) กล่าวถึงความผูกพนัต่อองคก์รหมายถึงความรู้สึกความสัมพนัธ์
ท่ีดีในดา้นบวกท่ีเกดิขึ้นกบัสมาชิกในองคก์รซ่ึงก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์รในแง่ของความรู้สึก
และทศันคติพฤติกรรมค่านิยมท่ีดีท่ีสมาชิกมีต่อองคก์รมีความเช่ือมัน่ศรัทธาในนโยบายและ
เป้าหมายขององคก์รมคีวามเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานจนเกิดเป็นความจงรักภกัดีต่อองคก์รอยู่กบัองคก์ร
ตลอดไปไม่ลาออกไปท างานที่อ่ืนจึงช่วยให้เป้าหมายขององคก์รประสบความส าเร็จ 
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(ประมินทร์ เนาวกาญจน์, 2553) กล่าวว่าความผูกพนัต่อองคก์รหมายถึงความรู้สึกของ
บุคลากรท่ีปฏิบตัิท่ีมีต่อองคก์รโดยมีทศันคติค่านิยมและพฤติกรรมท่ีตั้งใจและจะปฏิบตัิงานเพ่ือให้
องคก์รประสบความส าเร็จซ่ึงบ่งช้ีออกมาในรูปแบบความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่า
ขององคก์รรวมถึงความเต็มใจที่จะทุ่มเทในการปฏิบตัิงานเพื่อองคก์รนอกจากนั้นยงัประกอบดว้ย
ความภาคภูมิใจในความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์ร 
 Greenberg & baron อา้งถึง Meyer & Allen 1991 กล่าวว่า พนกังานที่มีความผกูพนัต่อ
องคก์รนั้นจะมีลกัษณะเป็นบุคคลท่ีอยู่กบัองคก์รไม่ว่าจะเป็นอย่างไรมาท างานกมี็ความสม ่าเสมอ
ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานปกป้องทรัพยสิ์นขององคก์รและมีเป้าหมายร่วมกบัองคก์รซ่ึงมี
แนวคิดทีว่่าความผูกพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 ลกัษณะดงัน้ี 
 1.  ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง เป็นความ
ผูกพนัทีเ่กดิจากความรู้สึกซ่ึงถึงความรู้สึกของการผูกพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัในองคก์ร
โดยจะรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รนั้นมีความตอ้งการท่ีจะเกีย่วขอ้งกบัองคก์รเต็มใจท่ีจะ
ทุ่งเทและอุทิศตนให้กบัองคก์ร 
 2.  ความผูกพนัต่อองคก์รในดา้นความต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง
ความผูกพนัทีเ่กดิขึ้นนั้นมาจากการคดิค านวณของบุคคลท่ีอยู่บนพ้ืนฐานของการลงทุนของบุคคล
ให้กบัองคก์รในทางเลือกที่มีของบุคคล และผลตอบแทนที่บุคคลนั้นไดร้ับจากองคก์รโดยจะ
แสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการท างานว่าจะท างานอยู่กบัองคก์รนั้นต่อไปหรืออยาก
ที่จะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 
 3.  ความผูกพนัขององคก์รในดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Normative commitment) 
หมายถึงความรู้สึกท่ีเกดิขึ้นจากค่านิยมวฒันธรรมหรือบรรทดัฐานทางสังคม ซ่ึงเป็นความรู้สึกที่
เกิดขึ้นเพ่ือตอบสนองแทนส่ิงท่ีบุคคลไดร้ับจากองคก์รในการแสดงอออกในรูปของความจงรกัภกัดี
ของบุคคลต่อองคก์ร ทั้งสามลกัษณะนั้นเป็นมุมมองความผูกพนัอย่างเช่ือมโยง และประเมินระดบั
ในความผูกพนัต่อองคก์รของสมาชิกตามสภาพการณ์ทางจติใจของแต่ละบุคคลเช่นพนกังานบางคน
อาจจะรู้สึกว่าจ าเป็นและควรจะตอ้งอยู่ในองคก์รทั้ง ๆ ท่ีไม่ปรารถนาท่ีจะอยู่เลยทั้งน้ีเน่ืองจากมี
ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู่ซ่ึงค  านึงถึงการเล็งเห็นผลประโยชน์หรือความผกูพนัองคก์ร
ดา้นบรรทดัฐานซ่ึงค านึงถึงเร่ืองความถูกตอ้งเป็นส าคญั 
 (ยศวริศ ดุลพนิิจพฒันะ, 2550) กล่าวถึง พนัธะสัญญาท่ีมีตอ่องคก์ารเป็นเร่ืองท่ีลึกซ้ึงและ
มีความแตกต่างกนัในแต่ละองคก์ารขึ้นอยู่ของลกัษณะหรือมีความเกี่ยวขอ้งกบัองคก์ารโดย
นกัวิทยาศาสตร์ไดแ้บ่งประเภทของพนัธะสัญญาต่อองคก์ารเป็น 3 แบบไดด้งัน้ี 
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 1.  พนัธะสัญญาเกิดจากความต่อเน่ือง (Continuance commitment) พนกังานมีพนัธะ
สัญญากบัองคก์ารในลกัษณะ การอยู่กบับริษทัเพียงเพราะไม่ตอ้งการที่จะเสาะแสวงหางานใหม่
หรือมีความเช่ือว่าการออกจากงานจะส่งผลเสียมากกว่าผลดีกบัตนเองหรือกบับริษทั ไมว่่าจะเป็น
เร่ืองของความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อในสถานที่ท างานเงินสะสมท่ีจะไดร้ับจากบริษทัหรือกองทุน
ส ารองเล้ียงชีพส่ิงท่ีกล่าวไวใ้นท่ีน้ีจะส่งผลต่อการคงอยู่ของพนกังานเพราะพนกังานเหล่านั้นไม่
ตอ้งการสูญเสียมนัไป ณ ปัจจุบนัมีงานวิจยัท่ีช้ีให้เห็นว่าบุคคลท่ีมีพนัธะสัญญาในลกัษณะน้ีไม่สูง
เท่ากบัในสมยัอดีตเพราะปัจจุบนัพนกังานมีโอกาสการเล่ือนต าแหน่งจากระดบัล่างสู่ระดบัสูงใน
องคก์ารใดองคก์ารหน่ึงนั้นเป็นไปไดค้่อนขา้งยาก ส่งผลให้การเปล่ียนงานเพ่ือเล่ือนระดบัหรือ
ต าแหน่งงานจึงมีมากขึ้นดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งให้ความส าคญักบัการสร้างเส้นทางอาชีพในองคก์าร
ให้มีความชดัเจนมากขึ้นเพ่ือท่ีจะรกัษาพนกังานเหล่าน้ีไวก้บัองคก์ารมากที่สุด 
 2.  พนัธะสัญญาท่ีตั้งอยู่บนบรรทดัฐานหรือกฎเกณฑ ์(Normative commitment) พนัธะ
สัญญาแบบน้ีเกิดขึ้นเม่ือพนกังานมีความรู้สึกท่ีตอ้งท าหนา้ท่ีท่ีไดร้ับมอบหมายเพราะถูกแรงกดดนั
จากบุคคลอ่ืน ๆ ในองคก์ารพนกังานท่ีมีพนัธะสัญญาแบบน้ีมกัจะให้ความส าคญักบับุคคลอ่ืนใน
องคก์รว่าพนกังานเหล่านั้นจะรู้สึกอย่างไรหรือคดิอย่างไรกบัตนถา้ตนเองจะลาออกจากงาน
พนกังานท่ีมีพนัธะสัญญาลกัษณะน้ีมกัจะกงัวลว่าผูร่้วมงานหรือหัวหนา้งานจะรู้สึกไม่ดกีบัตนเอง
ถา้ลาออกจากงาน 
 3.  พนัธะสัญญาที่เกี่ยวขอ้งกบัทางอารมณ์ (Affective commitment) พนกังานที่มีพนัธะ
สัญญาแบบน้ีมีความปรารถนาท่ีจะท างานกบัองคก์ารต่อไปเพราะยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม
ของบริษทัซ่ึงหมายความว่า พนกังานเหล่าน้ีตอ้งการท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงในการท าให้เป้าหมายท่ี
องคก์ารวางไวเ้ป็นจริงซ่ึงเมื่อองคก์ารเกดิการเปล่ียนแปลงพนกังานที่ถือพนัธะสัญญาในลกัษณะน้ี
มกัจะตั้งค  าถามว่าค่านิยมส่วนบุคคลยงัคงสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ารท่ีเปล่ียนไปหรือไม่
อย่างไรรวมทั้งจะเป็นตวัก าหนดว่าพนกังานเหล่าน้ียงัคงเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารหรือไม่ถา้
พนกังานรู้สึกว่าไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารอีกต่อไปเน่ืองจากคุณค่าส่วนบุคคล และองคก์าร
ไม่สัมพนัธ์กนัพนกังานก็มีแนวโนม้ท่ีจะลาออก 
 จากลกัษณะพนัธะสัญญาต่อองคก์ารทั้ง 3 แบบ แสดงให้เห็นว่าพนกังานมีทศันคติในการ
คงอยู่ในท่ีท างานแตกต่างกนั ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งพยายามหาแนวทางหรือน าเอาเคร่ืองมือในการ
จดัการเขา้มาใชเ้พื่อช่วยกระตุน้ให้พนกังานเกดิแรงจูงใจและแรงบนัดาลใจในการท างาน 
ซ่ึงจะท าให้พนกังานท างานกบัองคก์ารดว้ยความสุขไม่ใช่เพียงท างานให้พน้ไปวนั ๆ แต่มิไดม้ีการ
พฒันาหรือน าเสนอส่ิงใหม่ ๆ ให้แก่องคก์ารเลยซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งพยายามหาให้เจอว่าพนกังานงาน
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อยู่กบัองคก์ารดว้ยพนัธะสัญญาแบบไหนเพื่อจะไดห้าแนวทางหรือเคร่ืองมือเขา้มาจดัการไดอ้ย่าง
ถูกตอ้ง 
 ยศวริศดุล พินิจพฒันะ (2550) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์าร 3 ลกัษณะ
ดงัน้ี 
 1.  มีความเช่ือมัน่และยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร 
 2.  มีความตั้งใจและพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยู่เพื่อองคก์าร  
 3.  มีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร  
 (ชานนทร์ ปวงละคร, 2551) หรือ IES บริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นการพฒันากลยุทธ์และ
งานวิจยัไดใ้ห้ความหมายไวว้่าความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติทางบวกของพนกังานที่มีต่อ
องคก์ารและค่านิยมองคก์ารโดยพนกังานที่มีความผูกพนัตอ่องคก์ารจะตระหนกัถึงสภาพแวดลอ้ม
ของธุรกิจการท างานกบัเพื่อนร่วมงานเพื่อปรับปรุงผลการด าเนินงานเพื่อผลประโยชนข์ององคก์าร 
 (รักษร์ัศมี วฒุิมานพ, 2555) ไดใ้ห้ค  าจ ากดัความเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน (Employee engagement) ว่าหมายถึง การเขา้มามีส่วนร่วมทั้งปัจจยัดา้นอารมณ์ความรู้สึก
และปัจจยัดา้นเหตุผลท่ีมีความสัมพนัธ์ไปสู่งานและองคก์รเป็นความมุ่งมัน่และความสามารถท่ีจะ
อุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององคก์รหรืออาจกล่าวไดว้่าเป็นระดบัความพยายามอย่างละเอียด
รอบคอบอุทิศเวลาสติปัญญาและพลงักายของพนกังานให้แก่งาน 
 (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) ไดใ้ห้ความหมายว่า ความผกูพนัตอ่องคก์ร หมายถึง การอุทิศตน
ในการท างานของบุคลากรส่งผลให้บุคลากรมคีวามสุขในการท างานและเกดิความจงรกัภกัดีและ 
ศรัทธาของบุคลากรที่มีต่อหนา้หนา้ท่ีความรับผิดชอบและองคก์ร 
 (จารุนันท์ อิทธิอาวชักุล, 2553) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็น    
ความเต็มใจของบุคลากรในการรักษาสมาชิกภาพอยู่ในองค์กรต่อไปรวมไปถึงทศันคติที่เป็นไปใน
ทางบวกต่อองค์กรโดยที่บุคลากรยอมสละความสุขบางส่วนของตนเองเพื่อให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้
 Mert, S.I., Keskin, N., & Bas, T. (2015) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่า
หมายถึงความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่นระหว่างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวและความผูกพนัของบุคคล
กบัองคก์รที่ตนเองปฏิบตัิงานอยู่ 
 (Choi, 2013) ไดใ้ห้ความหมายของผูกพนัต่อองคก์รว่าหมายถึงความรู้สึกของบุคคลใน
ดา้นความจงรกัภกัดีที่มีต่อองคก์ร 
 Eisinga, R., Teelken, C. & Doorewaard, H. (2016) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อ
องคก์รว่าหมายถึงความรู้สึกผูกพนัของบุคคลที่มีต่อองคก์รอย่างเหนียวแน่น 
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 Rezaeian, A. & Ganjali A. (2014) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รว่า
หมายถึงความผูกพนัที่บุคคลมีต่อองคก์รซ่ึงประกอบดว้ยการยอมรับเป้าหมายขององคก์รความ
ตั้งใจท่ีจะปฏิบตัิงานอย่างสุดความสามารถเพ่ือองคก์รและความปรารถนาทีจ่ะปฏิบตัิงานร่วมกบั
องคก์รต่อไปของบุคคล 
 (Bodie, 2012) ไดใ้ห้ความหมายความผูกพนัต่อองคก์รว่า หมายถึงความมุ่งมัน่และ
ความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององคก์รหรืออาจกล่าวไดว้่าคือระดบัความพยายาม
อย่างละเอียดรอบคอบอุทิศเวลาสติปัญญาและแรงงานของพนกังานท่ีใส่ไปในงานและนอกจากน้ี
ส่ิงจ าเป็นที่พนกังานจะแสดงออกถึงความผูกพนัในงาน ไดแ้ก่ 
 1.  ความตั้งใจ (The Will) ประกอบดว้ยความรู้สึกถึงเป้าหมายและความภูมิใจซ่ึงท าให้
เกิดความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท างาน 
 2.  วิธีการ (Tower) คือแหล่งทรัพยากรการสนบัสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์จาก 
องคก์รเพ่ือนาไปใชส้ร้างความส าเร็จให้กบังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 Johnston, M. K., Reed, K., & Lawrence, K. (2017) ไดใ้ห้ความหมายความผูกพนัต่อ
องคก์รว่าหมายถึงความตั้งใจทุ่มเทของพนกังานท่ีจะใส่ความพยายามเขา้ไปในงานมากกว่าการ
ท างานโดยปกติซ่ึงตอ้งใชเ้วลาสมองหรือพลงังานท่ีมากขึ้น 
 Toller, P. (2017) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัต่อองคก์รวา่หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดจากการท่ี
พนกังานมคีวามสุข (People Enjoy) และความเช่ือ (Believe) ในส่ิงท่ีพวกเขาไดก้ระท าและรับรู้ถึง
คุณค่า (Value) ในส่ิงนั้นโดยความสุขของพนกังาน (People Enjoy) หมายถึง พนกังานมีความพอใจ
ในส่ิงท่ีเขาไดท้ าโดยงานหรือหนา้ท่ีท่ีไดร้ับมอบหมายนั้นตรงกบัความสนใจและทกัษะท่ีตนเองมี
อยู่ 
 นฤปชา เมืองอินทร์(2555) ไดแ้บ่งปัจจยัที่มีผลต่อความความผูกพนัขององคก์รเป็น           
3 กลุ่มไดแ้ก ่
 1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบตัิงาน (Personal characteristic) ประกอบดว้ย อายุ
เพศ สถานภาพ สมรส ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ระดบัต าแหน่งและอตัราเงินเดือน 
 2.  คุณลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ (Job characteristic) มีลกัษณะงานที่มีความแตกต่างกนัจะท า
ให้มีอิทธิพลต่อระดบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รนั้นเร่ิมแตกต่างกนัลกัษณะงานที่ดจีะท าให้
บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยากท างานเพ่ือเพ่ิมค่าให้กบัตนเองแมว้่าผลงานจะไม่ดกี็ยงัทุ่มเทความ
พยายามให้มากขึ้นเพ่ือเพ่ิมรางวลัให้กบัตนเองและคุณภาพงานและคุณภาพงานท่ีดขีึ้นลกัษณะงานท่ี
มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รไดแ้ก่ 
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  2.1 ความมีอิสระในการท างาน หมายถึงลกัษณะงานที่บุคคลสามารถปฏิบตัิไดอ้ย่างมี
อิสรภาพตามบทบาทในหนา้ท่ีของตนเอง สามารถใชดุ้ลยพินิจและตดัสินใจไดด้ว้ยตนเองโดยไม่มี
การควบคุมจากภายนอกจะท าให้บุคลากรปฏิบตัิงานไดเ้ตม็ความรูค้วามสามารถ 
  2.2 ความหลากหลายของงาน หมายถึงงานที่มีระดบัความยากง่ายของงานที่ท าให้ผู ้
ปฏิบตัิตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ มีลกัษณะที่ไม่จ าเจหรือในการท ากจิกรรมหลาย ๆ อย่างของ
หน่วยงานให้ส าเร็จผลรวมถึงการใชเ้ทคโนโลยีพิเศษจึงเป็นงานที่ทา้ทายและกระตุน้ให้บุคลากรมี
ความสนใจในงาน 
  2.3 ความมีเอกลกัษณข์องงาน หมายถึงงานที่มกีารระบขุอบเขตของงานมคีวามชดัเจน
ในบทบาทหนา้ท่ีของตนเองในการปฏิบตัิงานเป็นระดบัความยากง่ายของผูป้ฏิบตัิ สามารถท างาน
นั้นตั้งแต่ตน้จนบงัเกิดผลงานท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกสบายใจท่ีจะปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ท่ี 
ถูกตอ้งและมีผลงานที่สามารถพิจารณาไดช้ดัเจน 
  2.4 ผลยอ้นกลบัของงาน เมื่อบุคลากรปฏิบตัิงานให้แก่องคก์รแลว้กต็อ้งไดร้ับขอ้มูล
ป้อนกลบัของตนเอง รวมทั้งขอ้คิดเห็นท่ีไดร้ับจากผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือเป็นการ
ประเมินผลงานว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ 
  2.5 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น หมายถึงลกัษณะงานที่บุคลากรมโีอกาสที่จะ
ติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในการไดเ้ขา้สังคมท าให้มีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัคนอ่ืน
ก่อให้เกิดความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเองในการพฒันางานเม่ือมีสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นก็จะ
กระตุน้ท าให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รเป็นเจา้ขององคก์รและจะรู้สึกผกูพนั
กบัองคก์ร 
 3.  ประสบการณ์ในงาน (Work experience) หมายถึงการรบัรู้ของสมาชิกต่อส่ิงแวดลอ้ม
ในช่วงปฏิบตัิงานประสบการณ์ที่ไดร้ับเป็นคณุหรือโทษทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รโดย
ก าหนดไว ้4 ลกัษณะ ไดแ้ก ่
  3.1 ความรู้สึกว่าตนมคีวามส าคญัต่อองคก์ร คือเป็นความรูสึ้กว่าตนเองไดร้ับการ
ยอมรับจากองคก์รรู้ให้สึกว่าการปฏิบตัิงานของตนมคีุณค่าเป็นเหมือนรางวลัขององคก์รที่ให้แก่ 
ปฏิบตัิงานจึงท าให้เกิดความรู้สึกจงรักภกัดีและคิดว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
  3.2 ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นที่พึงพาได ้เป็นความรู้สึกไวว้างใจเช่ือถือของบุคคลที่มีต่อ
องคก์รนั้นว่าองคก์รจะไม่ทอดท้ิงเม่ือยามทีเ่ขาประสบปัญหา 
  3.3 ความคาดหวงัท่ีไดร้ับการตอบสนองจากองคก์ร หมายถึงในการที่บุคลากรได้
ลงทุนปฏิบตัิงานกบัองคก์รแลว้นั้นก็หวงัจะไดร้ับผลตอบแทนเช่น ค่าตอบแทนการพิจารณาความดี
ความชอบ ท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานจึงเป็นปัจจยัที่สร้างความผูกพนัต่อองคก์ร 
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  3.4 ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร ทศันคติของกลุ่มภายในองคก์รนั้น ท าให้
บรรยากาศในองคก์รนั้นแตกต่างกนั บรรยากาศขององคก์รที่ดีจะมีความรกัความสามคัคีช่วยเหลือ
ร่วมมือกนัปฏิบตัิงาน จึงท าให้บุคลากรรู้สึกว่าทศันคตขิองกลุ่มดีกจ็ะส่งผลให้เกิดความรู้สึกที่
อยากจะอยู่กบัองคก์รต่อไป 
 (รักษร์ัศมี วฒุิมานพ, 2555) ไดอ้ธิบายถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน (Employee engagement) ว่ามี 4 องคป์ระกอบหลกัคือ 
 1.  การพฒันาสายอาชีพ (Career development) คือความกา้วหนา้และการพฒันาในอาชีพ
ของแต่ละบุคคลการจดัการที่มีประสิทธิภาพส าหรับคนที่มคีวามสามารถพิเศษ (Talent)  
ในองคก์รนั้นมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee engagement) โดยเฉพาะการ
รักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงนั้นจะส่งผลหรือมีความสัมพนัธ์กบัการเตรียมโอกาสส าหรับการพฒันา
บุคลากรท่ีเป็นกญุแจส าคญัของการมีความผูกพนัตอ่องคก์รของพนกังานในระดบัท่ีสูงองคก์รจะตอ้ง
เตรียมโปรแกรมส าหรับพนกังานโนการไดรั้บโอกาสการพฒันาความรู้ความสามารถการเรียนรู้ทกัษะ
ใหม่ ๆ ความรู้ใหม่ ๆ และมีความเป็นไปไดท่ี้จะเกิดขึ้นจริงเม่ือองคก์รลงทุนให้กบัพนกังานพนกังานก็
จะยอมลงทุนให้กบัองคก์รเช่นกนั 

    2.  ผูน้ า (Leadership) คือ ผูน้ าท่ีสามารถส่ือสารถึงค่านิยมหลกัขององคก์รอย่างชดัแจน 
และการรักษาไวซ่ึ้งมาตรฐานของบริษทัเกี่ยวกบัการกระท าทางจริยธรรมและการกระท าตนให้เป็น 
ท่ียอมรับนบัถือของพนกังานในองคก์รในท่ีน้ีผูน้ าหมายถึงผูบ้ริหารระดบัสูงผูจ้ดัการและหัวหนา้  
 3.  ภาพลกัษณ์ (Image) คือ มุมมองของพนกังานทีเ่กี่ยวกบัคุณภาพสินคา้และบริการของ
องคก์ร อนัจะมีความสัมพนัธ์กบัลูกคา้พนกังานซ่ึงจะถ่ายทอดอย่างไรนั้นตอ้งขึ้นอยู่กบัมุมมองของ
พนกังานแต่ละคน 
 4.  การให้อ านาจในการกระท าและการตดัสินใจ (Empowerment) คือพนกังานตอ้งการมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผลกระทบตอ่งานของเขา ซ่ึงหากตอ้งการให้เกดิความผูกพนัตอ่องคก์ร
ของพนกังานในระดบัสูงนั้น ควรจะตอ้งสร้างบรรยากาศในการท างานที่ไม่ท าให้เกิดวฒันธรรมความ
กลวัหรือต าหนิเพราะพนกังานจะไม่เต็มใจท่ีจะแสดงความคดิเห็นหรือการริเร่ิมด าเนินการอะไรเลย
ดงันั้นจะตอ้งสร้างความเช่ือมัน่และสภาพแวดลอ้มท่ีทา้ทายมีความแตกตา่งทางความคิดที่จะน าไปสู่
การปรับปรุงเพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร 
 Tower Perin (2016) อธิบายว่า ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee 
engagement) ประกอบดว้ยปัจจยั 2 ประการที่เกี่ยวขอ้งกบังาน และประสบการณ์ในการท างาน
โดยรวมคือ 
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 1.  ปัจจยัดา้นเหตุผล (Rational factors) โดยทัว่ไปเกี่ยวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลกบัองคก์รเช่นขอบเขตของงานบทบาทและหนา้ท่ีที่เช่ือมโยงกบัเป้าหมายองคก์ร 
 2.  ปัจจยัทางดา้นอารมณ์ (Emotional factors) เกี่ยวขอ้งกบัความพึงพอใจส่วนบคุคลและ
ความรู้สึกของแรงบนัดาลใจพร้อมท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของงานที่ไดร้ับมอบหมายและขององคก์รและ
ไดอ้ธิบายปัจจยัที่มีความส าคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee engagement) 
ดงัน้ี 
  2.1 ผูบ้ริหารให้ความสนใจเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ที่ดีของพนกังาน  
  2.2 ความทา้ทายในงานที่ท า 
  2.3 การมีอ านาจในการตดัสินใจในต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
  2.4 ความชดัเจนขององคก์รที่เนน้ลูกคา้เป็นส าคญั (หนทางอนัน าไปสู่ความส าเร็จของ
องคก์ร)  
  2.5 โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ  
  2.6 ช่ือเสียงของบริษทัในการเป็นนายจา้งท่ีด ี
  2.7 สภาพแวดลอ้มเกี่ยวกบัการให้ความร่วมมือในการปฏิบตัิงาน ที่สามารถท างาน
เป็นทีมไดด้ ี
  2.8 องคก์รมีทรัพยากร เช่น เคร่ืองมือและอุปกรณ์ที่สมบูรณ์สนบัสนุนในการท างานที่
เพียงพอและเหมาะสม 
  2.9 การให้กระท าท่ีอยู่บนการตดัสินใจที่สามารถท าได ้
  2.10 ความชดัเจนเกี่ยวกบัวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารเกี่ยวกบัการบรรลุความส าเร็จของ
องคก์รในอนาคต 
 (Greenberg, Baron, & R.A, 1993) องคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์ารไว ้ดงัน้ี 
 1. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร (Continuance Commitment) หมายถึงการที่ 
บุคคลตอ้งการอยู่ท างานกบัองคก์ารเพราะมีความเช่ือว่า หากลาออกจะไม่คุม้ ยิ่งถา้อยู่กบัองคก์ารมา 
เป็นเวลานาน หากลาออกจะยิ่งท าให้สูญเสียส่ิงท่ีไดล้งทุนกบัองคก์ารในเวลาท่ีผ่านมา เช่น 
ประโยชน์ที่ไดจ้าการเกษียณอายุ มิตรภาพ พนกังานยงัคงอยู่กบัองคก์ารเพียงเพราะว่าไม่ตอ้งการ
สูญเสียส่ิงเหล่าน้ีไป อาจกล่าวไดว้่าเป็นผูท้ี่มีความผูกพนัดา้นการคงอยู่ในองคก์ารในระดบัสูง 

2. ความผูกพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง การที่บุคคลตอ้งการอยู ่
ท างานกบัองคก์าร เพราะว่าเห็นพอ้งกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร คนที่มคีวามผกูพนัดา้น 
ความรู้สึกมาก จะเป็นผูท่ี้เห็นพอ้งกบัส่ิงท่ีองคก์ารก าลงัท าอยู่ และเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือจะ 
เป็นผูท่ี้เห็นพอ้งกบัส่ิงท่ีองคก์ารก าลงัท าอยู่ และเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือ โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน 
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กรณีที่องคก์ารก าลงัด าเนินการให้เกิดการเปล่ียนแปลง พนกังานอาจจะสงสัยว่า ค่านิยมของตน
ยงัคงสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ารหรือไม่ เม่ือเหตุการณ์เช่นน้ีเกดิขึ้นพนกังานอาจจะสงสัยว่า
ตนเองยงัคงเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารหรือไม่ หากพนกังานคิดว่าไม่เป็นก็อาจจะลาออกไป 

3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง การที่บุคคลตอ้งการ
ท างานกบัองคก์ารอนัเน่ืองมาจากแรงกดดนัจากคนอ่ืน คนที่มีความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานมากจะมี
ความกงัวลมากกว่าคนอ่ืนจะคิดอย่างไรหากตนลาออกคนเหล่าน้ีไม่อยากท่ีจะท าให้นายจา้งผิดหวงั
และกงัวลว่าเพื่อนร่วมงานอาจจะคิดกบัตนในทางท่ีไมด่ีหากลาออกกล่าวโดย 
 บริษทัทาวเวอร์สวทัสัน (ประชาชาติธุรกิจออนไลน์, 2558) ไดท้ าการวิจยัในเร่ือง ความ
ผูกพนัต่อองคก์รอย่างต่อเน่ือง และพบว่าความผูกพนัในองคก์รเกิดจากผูน้ าองคก์รทิศทาง 
กลยุทธ์ขององคก์รและวฒันธรรมในองคก์รโดยทา้ยท่ีสุดถา้ท าไดด้ีจะมีผลกบัผลงานดา้นการเงิน
และผลงานโดยรวมขององคก์รโดยมีหลกัการดงัน้ี 
 1.  ผูน้ าองคก์รทิศทางกลยุทธ์ขององคก์รและวฒันธรรมในองคก์รเป็นปัจจยัหลกัและ
ผลกัดนัให้เกิดความผูกพนัในองคก์รเพราะฉะนั้นองคก์รตอ้งมีความชดัเจนของทิศทางและกลยุทธ์
ขององคก์รตลอดจนวฒันธรรมในองคก์รโดยผูท่ี้จะส่ือสารเร่ืองดงักล่าวคือผูน้ าในองคก์รนัน่เอง 
 2.  ตอ้งมีการสร้างความผูกพนัในองคก์รซ่ึงตามหลกัการของทาวเวอร์สวทัสันเราเรียก
โมเดลการสร้างความผูกพนัอย่างยัง่ยืนว่า "3E" ท่ีประกอบดว้ยโมเดลดงัน้ีคือ 
  2.1 E-engaged (สร้างความผกูพนั) หมายถึงการที่พนกังานมีความผูกพนักบัองคก์ร
เพราะ "เช่ือ" ในแนวทางและเป้าหมายขององคก์รท าให้เกดิความภูมิใจที่เป็นส่วนหน่ึง และพร้อม
จะท างานหนกัเพื่อองคก์ร 
  2.2 E-enabled (ขจดัอุปสรรค) หมายถึงการที่พนกังานผูกพนัอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอ
ถา้องคก์รไม่ช่วยขจดัปัญหาอุปสรรคในการท างานช่วยพฒันาพนกังาน (ให้มีทกัษะ) และให้
เคร่ืองมือที่เหมาะสมในการท างานเพื่อให้ท างานไดด้ี (โดยไม่เหน็ดเหน่ือยเกินไปจนทอ้)  
  2.3 E-energized (สร้างพลงั) หมายถึง บริษทัตอ้งดูแลความเป็นอยู่ของพนกังานให้ดี
ดว้ยเพื่อให้เขามีพลงัในการท างานเพราะเราเช่ือว่าถา้พนกังานมีพลงัจะท างานได้ Productive มาก
ขึ้น 
 3.  เม่ือทุกอย่างชดัเจนผูน้ าเขา้ใจและหมัน่ส่ือสารองคก์รมีแนวทางในการสร้างความ
ผูกพนัในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพผลท่ีเกิดขึ้นคือผลงานขององคก์รจะดีขึ้น 
องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 

จากคณุลกัษณะดงักล่าว ผูศ้กึษาจึงใชแ้นวคิดความผูกพนัตอ่องคก์ารของ  กรีนเบิก  (1993) 
(อา้งถึงใน วรรณิภา นอลวรรณ, 2554, น.64) แบ่งองคป์ระกอบของความผูกพนัต่อองคก์ารไวด้งัน้ี 
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1. ดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร คือ การที่บุคคลตอ้งการอยู่ท างานกบัองคก์าร เมื่อเขาเห็นว่า
องคก์ารช่วยสร้างความภูมิใจ และมีความน่าอยู่ มีความเช่ือถือในหัวหนา้ของตน ไดร้ับค่าตอบแทน
ท่ีเป็นธรรม และเม่ือเขารับรู้ว่างานของเขามีความส าคญั หากลาออกจะไม่คุม้ ยิ่งถา้อยู่มาเป็น
เวลานาน หากลาออกจะยิ่งท าให้สูญเสีย 

2. ดา้นความผูกพนัความผูกพนัท่ีเกิดขึ้นจากความรู้สึก เป็นความรู้สึกผูกพนัและเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ทุ่มเทและอุทิศตนให้กบัองคก์าร
ความเช่ือมัน่องคก์รต่อกระบวนการบริหารงานท่ีประกอบดว้ยนโยบายแผนงานระบบการควบคุม
การตรวจสอบการประเมินผลและการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองท าให้ผูป้ฏิบตัิงานมีความเช่ือมัน่ต่อ
องคก์รไดร้ับโอกาสในความกา้วหนา้อย่างทัว่ถึงปัจจยัดา้นความเช่ือมัน่ต่อองคก์รจึงเป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานและความผกูพนัในองคก์ร 

3. ดา้นบรรทดัฐาน บรรทดัฐานของสังคมแนวคิดน้ีมองความผูกพนัเป็นความจงรักภกัดี
และเต็มในอุทิศตนให้กบัองคก์ารซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์ารและสังคมกล่าวคือถา้
บุคคลมีความรู้สึกว่าเมื่อเขาเป็นสมาชิกขององคก์ารก็ย่อมมีความผูกพนัต่อองคก์ารความผูกพนัต่อ
องคก์ารนั้นถือเป็นหนา้ท่ีหรือพนัธะผูกพนัที่สมาชิกมีต่อการปฏิบตัิหนา้ท่ีในองคก์าร 

 
ตารางท่ี 2 ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ร 
 

 
 

นักวิชาการ/ นักวจิัย ความหมาย 

Huyghebaert, N., and M. Luypaert 
(2010)  

สถานะซ่ึงของพนกังานผูกพนัตนต่อองคก์รและ
เป้าหมายขององคก์รหน่ึงๆและปรารถนาที่จะรักษาความ
เป็นสมาชิกในองคก์รนั้นดงันั้นการมีส่วนร่วมกบัองคก์ร
มาก คือ ผูกพนักบังานหน่ึง ๆ ในขณะที่ความผูกพนัต่อ
องคก์รมาก ๆ  คือ ความผกูพนักบัองคก์รซ่ึงว่าจา้งตน 

Porter and Steer (1977)  ความผูกพนัต่อองคก์รนั้น เป็นความสัมพนัธ์ทีแ่สดงออก
ถึงความเช่ือมโยงระหว่างพนกังานและองคก์ร ที่รวมไป
ถึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานเป็นความ
เขม้ขน้ที่เป็นคุณลกัษณะของแต่ละบุคคลที่เกี่ยวขอ้งใน
การปฏิบตัิงานให้กบัองคก์ร 
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ตารางที่ 2 (ต่อ) 
 

Rezaeian, A. & Ganjali A. (2010)  ความผูกพนัที่บุคคลมีต่อองคก์ร ไดแ้ก่      
การยอมรับเป้าหมายขององคก์รความตั้งใจ
ในการปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ
เพื่อองคก์รและความปรารถนาเพ่ือ
ปฏิบตัิงานร่วมกบัองคก์รต่อไปของบุคคล 

Bodie, G. D., & Jones, S. M. (2012)  ความมุ่งมัน่และความสามารถท่ีจะอุทิศตน
เพื่อความส าเร็จขององคก์รระดบัความ
พยายามอย่างละเอียดรอบคอบอุทิศดา้นเวลา
ดา้นสติปัญญาและแรงงานของพนกังานที่
ใส่ไปในงานและส่ิงจ าเป็นท่ีพนกังานจะ
แสดงออกถึงความผูกพนัในงาน 

นักวิชาการ/ นักวจิัย ความหมาย 

Pang, P. S., and X. Y. Xie. (2011)  ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนัความผกูพนัมีต่อ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รและการ
ปฏิบตัิงานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย 

Mert, S.I., Keskin, N., & Bas, T. 
(2010)  

ความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่นกบัความรู้สึกเป็น
หน่ึงเดียวและความผกูพนัของบุคคลกบัองคก์ร
ที่ตนเองปฏิบตัิงาน 

Choi, Y. (2013)  ความรู้สึกของบุคคลในดา้นความจงรกัภกัดีที่มี
ต่อบริษทัหรือองคก์ร 

Eisinga, R., Teelken, C. & 
Doorewaard, H. (2010)  

ความรู้สึกผกูพนัระหว่างบุคคลที่มีต่อองคก์ร
อย่างเหนียวแน่น 

Greenberg, (1993)  องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารมีดงัน้ี 
1. ดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร  
2. ดา้นความผูกพนัความผูกพนัท่ีเกิดขึ้นจาก
ความรู้สึก  
3. ดา้นบรรทดัฐาน  
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 
 

นักวิชาการ/ นักวิจัย ความหมาย 
Johnston, M. K., Reed, K., & Lawrence, K. 
(2011)  

ความตั้งใจทุ่มเทของพนกังานท่ีจะใส่ความ
พยายามเขา้ไปในงานมากกว่าการท างาน
โดยปกติซ่ึงใชเ้วลาสมองหรือพลงังานที่
มากขึ้น 

Toller, P. (2011)  
 

 

Steers (1977) 

ส่ิงท่ีเกิดจากการท่ีพนกังานมีความสุขและ
ความเช่ือในส่ิงท่ีพวกเขาไดก้ระท าและรับรู้
ถึงคุณค่าในส่ิงนั้นความตอ้งการเป็นสมาชิก
ขององคก์ร และการยอมรับองคก์ร โดยการ
ใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ร ความผูกพนัต่อ
องคก์รนั้นจะส่งผลต่ออตัราการขาดงาน
(Absenteeism) ซ่ึงจากผลการวิจยัต่าง ๆ
พบว่าหากสมาชิกองคก์รมีระดบัความ
ผูกพนัต่อองคก์รสูงแลว้แนวโนม้ของอตัรา
การขาดงานจะต ่าลง 

 
 ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 
 Streers (1977) ไดอ้ธิบายว่าความผูกพนัของบุคลากรต่อองคก์รประกอบดว้ย 3
องคป์ระกอบดว้ยกนัไดแ้ก ่
 1.  การยอมรับองคก์ร 
 2.  การใชค้วามสามารถเพื่อองคก์ร 
 3.  ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 ทั้งน้ีเม่ือบุคคลเกิดความผูกพนัต่อองคก์รแลว้มกัจะเกิดผลในทางท่ีดีต่อองคก์รเช่นกนั
ดงัท่ี Steers (1977) ไดก้ล่าวถึง ความผูกพนัต่อองคก์รนั้นจะส่งผลต่ออตัราการขาดงาน
(Absenteeism) ซ่ึงจากผลการวิจยัต่าง ๆ พบว่า หากสมาชิกองคก์รมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รสูง
แลว้แนวโนม้ของอตัราการขาดงานจะต ่าลง 
 ดา้น Eisinga, R., Teelken, C. & Doorewaard, H. (2010) ไดอ้ธิบายว่าองคป์ระกอบของ
ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารว่ามี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้น 
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ความต่อเน่ืองความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกและความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
ทางสังคมซ่ึงทั้ง 3 องคป์ระกอบน้ีมีปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัในแต่ละดา้นต่างกนัดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผกูพนัของดา้นความต่อเน่ืองไดแ้ก่อายุระยะเวลาในการ
ปฎิบตัิงานความพึงพอใจในอาชีพและดา้นความตั้งใจจะลาออก 
 2.  ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผกูพนัดา้นความรู้สึกไดแ้ก่อิสระในงานลกัษณะเฉพาะของงาน
ทีท าความส าคญัของงานและความทา้ทายของงาน 
 3.  ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคมไดแ้ก่ความสัมพนัธ์ต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงานการพึ่งพาองคก์รและการมส่ีวนร่วมในการบริหาร 
 (Rezaeian & Ganjali A., 2010) บริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ไดท้ าการวิจยั ในหัวขอ้เร่ือง ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารคือ ส่วนประกอบส าคญัที่ท าให้
เกิดความผูกพนัของพนกังานในแนวคดิ Employee Engagement Model ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงมี
ทั้งหมด 6 ปัจจยัไดแ้ก ่
 1. องคก์าร (Company) องคก์ารจะตอ้งมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ดีให้กบั
พนกังานในองคก์าร 
 2 ผูบ้ริหาร (Manager) ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความยตุิธรรมให้กบัการสนบัสนุนและมกีาร
ประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่างเที่ยงธรรม 
 3.  เพื่อนร่วมงาน (Work Group) จะตอ้งให้ความร่วมมือในการท างานที่ด ี
 4.  ลกัษณะงาน (The Job) งานตอ้งทา้ทายมีระบบการประเมินผลงานที่ด ี
 5.  ความกา้วหนา้ในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/ Profession) พนกังานตอ้งมีโอกาส
เขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพของตนเอง 
 6.  ลูกคา้ (Customer) จะตอ้งมีการตอบสนองความตอ้งการที่แทจ้ริงต่อลูกคา้ได ้
 The Institute for Employment Studies หรือ IES (2004) บริษทัท่ีปรึกษางานดา้นการ
พฒันากลยุทธ์และงานวจิยัไดศ้กึษาหัวขอ้วจิยัเร่ืองความผกูพนัของพนกังานปี 2003 กบัพนกังาน
จ านวนกว่า 10,000 คน มีทั้งหมด 14 องคก์รใน NHS (National Health Service) พบว่า ปัจจยัส าคญั
ที่ท าให้เกิดความผกูพนัของพนกังานเกิดจาก 
 1)  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 2)  โอกาสที่ไดแ้สดงความคดิเห็น 
 3)  โอกาสในการพฒันาในงาน 
 4)  องคก์ารให้ความสนใจความเป็นอยู่ของพนกังาน 
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 Toller, P. (2011) กล่าวเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์รประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบ
คือ 
 1.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร (Identification) เป็นการแสดงออกจากเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์รของผูป้ฏิบตัิงาน 
 2.  ความเกี่ยวโยงกบัองคก์ร (Involvement) โดยการปฏิบตังิานตามบทบาทตามหนา้ท่ี
ของตนเองอย่างเต็มที่ 
 3.  ความจงรกัภกัดี (Loyalty) ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ร 
 Choi, Y. (2013) ไดอ้ธิบายไวว้่าความผกูพนัต่อองคก์รมีต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์รและการปฏิบตัิงานตามบทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รซ่ึง
ความผูกพนัต่อองคก์รประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ส่วนคอื 
  3.1 ความผูกพนัอนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัขององคก์ร (Identification) เป็นการ
ยอมรับในค่านิยมตลอดจนวตัถุประสงคข์ององคก์รว่าเป็นไปในทางเดียวกบัตน 
  3.2 ความเกี่ยวพนักบัองคก์ร (Involvement) โดยการปฏิบตังิานตามบทบาทของตน 
อย่างเต็มที่เพื่อความกา้วหนา้และผลประโยชนข์ององคก์ร 
  3.3 ความจงรกัภกัดี (Loyalty) การยดึมัน่ในองคก์รและปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องคก์รตลอดไป 
 สรุปว่า องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ  สามารถนิยามได้ 2 ด้าน  คือด้าน
ทศันคติหรือความรู้สึก หมายถึง ความรู้สึกภายในบุคคลหรือเกิดขึ้นจากค่านิยม มีความเช่ือมัน่อย่าง
แรงกลา้ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และดารงความเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป
ร่วมไปถึงความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักับองคก์าร และมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ ส่วนในด้าน
พฤติกรรมหมายถึง ความต่อเน่ืองในการท างานกับองค์การน้ีต่อไปหรือโยกยา้ยเปล่ียนแปลงที่
ท างานความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบตัิงานในองค์การปัจจยัที่มีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์าร 
 

ส่วนที่ 3  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจเป็นเร่ืองท่ีมีผูใ้ห้ความหมายแตกต่างกนัไป ดงัต่อไปน้ี 
 (พนิดา จริะสถิตถาวร, 2550) ให้ความหมายของการจูงใจไวว้่า การจูงใจเป็นสภาวะกระตุน้
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีผูจู้งใจก าหนด 
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 (บุญเลิศ จนัทร์โท, 2555)ไดส้รุปว่า การจูงใจ (Motivation) หมายถึง กระบวนการทีก่ระตุน้
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมไปยงัเป้าหมายทีก่  าหนด โดยมีแรงจูงใจ (Motive) เป็นตวัผลกัดนัให้แสดง
พฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทางเพื่อบรรลุเป้าหมาย องคก์ารที่จะประสบความส าเร็จจ าเป็นตอ้ง
อาศยับุคลากรภายในที่มคีวามเต็มใจทุ่มเทความรูค้วามสามารถและมีความผูกพนัต่อองคก์ารทีจ่ะ
อุทิศตนเองในการท างานหนกั หลกัการในการกระตุน้หรือจูงใจบุคลากรจึงถูกคดิคน้ขึ้นเพ่ือใชใ้น
การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเหล่านั้นเกิดความพึงพอใจในการท างานสูงสุด โดยคาดหวงัว่าหาก
บุคลากรเกดิความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน ย่อมพร้อมท่ีจะปฏิบตัิงานดว้ยความทุ่มเท เสียสละ ซ่ึง
จะยงัส่งผลให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้นอย่างมีคุณภาพ 
 ดอมแจน (อา้งอิงใน สนธยา บุตรวาระ,2556, หนา้ 15) ไดใ้ห้ความหมายของการจูงใจว่า 
การจูงใจเป็นภาวะภายในของบุคคลที่ถูกกระตุน้ให้กระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเน่ือง 
 จุมพล หนิมพานิช (2561, หนา้ 42)  กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลที่จะ
ใชพ้ลงังานเพ่ือให้ประสบผลความส าเร็จในเป้าหมาย รางวลั หรือผลตอบแทน ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญั
ส าหรับพฤติกรรมหรือการกระท าของบุคคล  
 ศิริวรรณ เสรีรตัน์ และคณะ (2561, หนา้ 106) กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึง การที่บุคคลไดร้ับ
การกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจการต่าง ๆ  อย่างมีพลงั มีคุณค่า มีทิศทางท่ีชดัเจน 
ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ ความเต็มใจ ความพยายาม หรือพลงัภายในของตนเอง รวมทา้งการ
เพ่ิมพูนความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายตามความตอ้งการ และสร้างความ
พึงพอใจสูงสุด  
 สมยศ นาวีการ (2563, หนา้ 287) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการจิตวิทยาที่ให้
ความมุ่งหมายหรือทิศทางแก่พฤตกิรรม เป็นพลงัท่ีริเร่ิมก ากบัและค ้าจุนพฤติกรรม และการกระท า
ส่วนบุคคล  
 กนัติยา เพ่ิมผล (2557, หนา้ 73) กล่าวว่า แรงจูงใจในแง่ของส่วนบุคคล หมายถึง ความ
ปรารถนาท่ีเกิดจากความตั้งใจของตนเอง เป็นเร่ืองของพลงัผลกัดนัภายในใจของแต่ละบุคคล ท่ีจะ
ปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมาย ส่วนแรงจูงใจในแง่ของผูบ้ริหาร หมายถึง วิธีการที่ผูบ้ริหารใชเ้พื่อให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดแรงจูงใจในการท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ผูบ้ริหารหรือองคก์ารมคีวามพึง
ประสงคอ์ย่างมีประสิทธิภาพ  
 ธงชยั สันติวงษ ์ (2560, หนา้ 30) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ชุดของทศันคติ ที่มีอยู่ในตวั
บุคคลนั้นท่ีใชส้ าหรับปฏิบตัิตอบต่อกรณีต่าง ๆ โดยมีเป้าหมายและมีทิศทางท่ีแน่นอน ซ่ึงแรงจูงใจ
เป็นส่ิงท่ีมีอยู่ภายใน ท่ีมีแรงผลกัดนัและมีทิศทางในการก ากบัพฤติกรรมของมนุษย ์เพ่ือให้บรรลุถึง
เป้าหมายที่ตอ้งการ 
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 วิรัช สงวนวงศว์าน (2557, หนา้ 185) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจของพนกังาน
ที่จะใชค้วามพยายามอย่างเต็มที่ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร และเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของพนกังานผูน้ั้นดว้ย การจูงใจในองคก์ารจึงมีผลตามมาทั้งผลงานท่ีให้กบัองคก์ารใน
ขณะท่ีพนกังานผูน้ั้นก็ไดผ้ลตอบแทนแกต่นเองดว้ย  
 สรุปจากความหมายของแรงจูงใจดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า แรงจูงใจ 
หมายถึง ส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้ หรือผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมา โดยมี
เป้ามายและทิศทางท่ีแน่นอน เพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงคห์รือตอบสนองความตอ้งการทีต่นเองมีอยู่ 
ภายใตพ้ื้นฐานของความตอ้งการ ความปรารถนา ความคาดหวงั หรือจุดมุ่งหมายสูงสุด ซ่ึงถา้หาก
เงื่อนไขต่าง ๆ เหล่าน้ีถูกกระตุน้หรือผลกัดนัให้ไดร้ับการตอบสนอง บุคคลก็จะแสดงพฤตกิรรม
ออกมาอย่างเต็มความสามารถและทุ่มเทความพยายามในการปฏิบตัิงานให้บรรลุผลส าเร็จ 
 
ทฤษฎแีรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน  
 แนวความคิดของการจูงใจในยุคแรก 
 ตลอดทั้งศตวรรษท่ี 20 นกัวิจยัและนกัปฏิบตัิต่างแสวงหาความเขา้ใจเกี่ยวกบักระบวนการ
ของการจูงใจ โดยแนวความคิดของทฤษฎีการจูงใจในยคุแรกนั้นเป็นแนวความคิดเกีย่วกบัการ
จดัการตามหลกัวิทยาศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ในการจงูใจ (สมยศ นาวีการ, 2553, หนา้ 291) 
โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ก. แนวความคิดการจดัการตามหลกัวิทยาศาสตร์การจูงใจ 
 แนวความคิดการจดัการตามหลกัวิทยาศาสตร์การจูงใจ (The Scientific Management 
Approach to Motivation) เป็นแนวคดิของ เฟรดเดอริค ดบับลิว, เทยเ์ลอร์ (Federick W. Taylor) ซ่ึง
เป็นบิดาของการจดัการตามหลกัวิทยาศาสตร์ (Father of Scientific Management) ไดส้นใจการจูงใจ
พนกังานโดยใชก้ารศกึษาเวลาและการเคล่ือนไหวในการท างาน (Time-and-motion studies) ซ่ึงเป็น
วิธีที่เกิดประสิทธิภาพสูงสุดส าหรับพนกังานในการปฏิบตังิาน และสนใจในการจูงใจบคุคลให้
ปฏิบตัิงานให้เหมาะสมกบัความช านาญเฉพาะอย่าง โดยเช่ือว่าบุคคลไดร้ับการจูงใจดว้ยเงนิ Taylor 
ยงัใชร้ะบบการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจซ่ึงจ่ายให้พนกังานเพ่ิมขึ้น เพ่ือให้เขาปฏิบตัิงานมากขึ้น
แนวคิดของการจดัการตามหลกัวิทยาศาสตร์โดยบุคคลต่อมาคือ ลิลเล่ียน เอ็ม. กิลเบรธ (Lillian M. 
Gilbreth) ไดศึ้กษาถึงการใชส่ิ้งจูงใจในการปฏิบตัิงานในรูปของการเล่ือนต าแหน่ง ค่าจา้งท่ีสูงขึ้น
จ านวนชัว่โมงท างานท่ีนอ้ยลง และวนัหยุด ทั้งหมดน้ีถือว่าเป็นส่ิงจูงใจท่ีมีอ านาจโดยเฉพาะเม่ือจดั
ให้เหมาะสมกบัความตอ้งการและความสนใจเฉพาะบุคคลนกัทฤษฎกีารจดัการตามหลกั
วิทยาศาสตร์ ไดศ้กึษาความแตกต่างระหว่างบุคคล และมุ่งที่ระบบการให้รางวลัดว้ยเงิน โดยลืม
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พิจารณาส่วนประกอบอ่ืน เช่น ความรู้สึกและจิตใจของบุคคล (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2555, 
หนา้ 309) 
 ข. แนวความคดิของการจดัการตามหลกัพฤติกรรมศาสตร์ของการจูงใจ 
 แนวความคิดของทางดา้นการจดัการตามหลกัพฤตกิรรมศาสตร์ของการจูงใจ (The 
Behavioral Management Approach to Motivation) เป็นแนวความคิดเกี่ยวกบัพฤติกรรมของบุคคล
ทัว่ไป แสดงในขอ้สมมติฐาน 2 ประการ ของแมคเกรเกอร์ ดกักลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas 
Mcgregor) ซ่ึงเป็นที่รู้จกัในช่ือของ ทฤษฎีเอกซ์และทฤษฎวีาย ซ่ึงแมคเกรเกอร์ ไดศ้กึษาถึงวิธีการที่
ผูบ้ริหารมองตวัเองสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน แนวคดิน้ีตอ้งการความคดิในการรับรู้ธรรมชาตขิองมนุษย์
โดยมีขอ้สมมติฐาน 2 ประการเกี่ยวกบัลกัษณะของบุคคล ดงัน้ี 
 1. ขอ้สมมติฐานเกี่ยวกบัทฤษฎีเอกซ์ (Theory X Assumptions) เป็นขอ้สมมติฐานแบบ
ดั้งเดิมเกี่ยวกบัลกัษณะของบุคคลในแง่ลบของแมคเครเกอร์ (McGregor) 
  1.1 โดยทัว่ไปมนุษยไ์ม่ชอบการท างาน และจะหลีกเล่ียงงานถา้สามารถท าได ้
  1.2 จากลกัษณะของมนุษยท์ี่ไม่ชอบท างาน คนส่วนใหญ่จงึตอ้งถูกบงัคบั ควบคุม 
ส่ังการ และใชว้ิธีการลงโทษเพ่ือให้ไดค้วามพยายามให้เพียงพอเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร 
  1.3 มนุษยโ์ดยทัว่ไปจะพยายามหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยาน
นอ้ย แต่ตอ้งการความมัน่คงในการท างานและความปลอดภยั 
 2. ขอ้สมมติฐานเกี่ยวกบัทฤษฎวีาย (Theory Y Assumptions) เป็นขอ้สมมติฐานเกี่ยวกบั
ลกัษณะของบุคคลในแง่บวกของแมคเครเกอร์ 
  2.1 มนุษยใ์ชค้วามพยายามทางกายภาพ และความพยายามดา้ยจิตใจในการท างาน
ตามธรรมชาติ ไม่ว่าจะเป็นการเล่นหรืออาการพกัผ่อน 
  2.2 การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษ ไม่ใช่วิธีการเดียวกนัในการ
ใชค้วามพยายามให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร บุคคลจึงไดม้ีการใชก้ารควบคุมตวัเองในการ
ปฏิบตัิงานเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงคท์ี่ตอ้งการ 
  2.3 ระดบัของการให้บรรลุวตัถุประสงค ์ขึ้นอยู่กบัขนาดของรางวลัท่ีสัมพนัธ์กบั
ความส าเร็จ เช่น การปฏิบตัิงานและท าส าเร็จไดด้ว้ยตวัเอง การท างานนั้นเป็นท่ียอมรับของคน
ทัว่ไป 
  2.4 มนุษยโ์ดยเฉล่ียเรียนรู้ภายใตส้ภาพท่ีเหมาะสม ไม่เพียงแต่การยอมรับความ
รับผิดชอบ แต่ยงัมีการแสวงหาดว้ย 
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  2.5 สมรรถภาพของบุคคลขึ้นอยู่กบัระดบัของการจนิตนาการ ความซ่ือสัตย ์ความ
เฉลียวฉลาด และความคิดสร้างสรรค ์เพื่อแกปั้ญหาต่าง ๆ ขององคก์ารนั้นมีอยู่อย่างกวา้งขวางใน
บุคคล 
  2.6 ภายใตส้ภาพของอุตสาหกรรมในสมยัใหม่ ศกัยภาพทางดา้นสติปัญญาที่
เฉลียวฉลาดของความเป็นมนุษย ์โดยเฉล่ียมีการใชป้ระโยชน์บางส่วนเท่านั้น 
 ในอดีตที่ผ่านมานกัทฤษฎีการจดัการตามหลกัพฤติกรรมศาสตร์ ยกตวัอย่างเช่น แมคเคร
เกอร์ ไดเ้สนอกระบวนการของการจูงใจ คือ ทฤษฎีเอกซ์และทฤษฎีวาย โดยทฤษฎีเอกซ์มี
แนวความคิดดา้นการจดัการแบบดั้งเดิม (Traditional Management) มองว่าพนกังานเกียจคร้านไม่
สนใจท างาน และตอ้งมีการบงัคบัให้ท างาน ส่วนทฤษฎีวายมีแนวความคิดว่าพนกังานมคีวามคิด
สร้างสรรคแ์ละมีความสนใจในการท างาน ที่ส าคญัคือแมคเครเกอร์ เช่ือว่าพนกังานเต็มใจทีจ่ะให้
ผลประโยชน์และใชส้ติปัญญาในการท างานให้กบัองคก์าร โดยเสนอว่าผูบ้ริหารควรจูงใจพนกังาน
โดยการให้โอกาสผูบ้ริหารในความหมายของแมคเครเกอร์ โดยที่มิใช่การควบคุมพนกังาน แต่จะ
สนบัสนุนให้เห็นถึงความตอ้งการขององคก์ารและแปลงความตอ้งการน้ีมาสู่ความตอ้งการของ
พนกังาน เพื่อให้พนกังานสามารถควบคุมตวัเองและการท างานที่สามารถสนองการจูงใจได ้          
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2555, หนา้ 309-310) 
  แนวความคิดของการจูงใจในยุคปัจจุบัน 
 ปัจจุบนัองคก์ารต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนให้ความสนใจต่อความรู้สึกถึงทศันะคตขิอง
บุคคลท่ีปฏิบตัิงานในองคก์ารนั้น ๆ จากแนวความคดิท่ีว่าความรู้สึกหรือทศันคติเป็นส่วนท่ีเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน การท่ีจะเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานนั้น ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้ง
สร้างแรงจูงใจเพ่ือชกัน าให้บุคคลในองคก์ารปฏิบตัิตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ในการสร้างแรงจูงใจ
ให้ประสบผลส าเร็จนั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความรู้ในทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจ เพื่อที่จะ
น าไปใชเ้ป็นปัจจยัในการจูงใจให้บุคคลในองคก์ารปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ทฤษฎขีอง
การจูงใจสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ ทฤษฎีเสริมแรง ทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจและ
ทฤษฎีกระบวนการ 
 ก. ทฤษฎกีารเสริมแรง (Reinforcement Theories) 
 ทฤษฎีการเสริมแรงจะมุ่งทีว่ิธีการต่าง ๆ ในกระบวนการควบคุมพฤตกิรรมของแต่ละ
บุคคลเพื่อให้เกิดผลลพัธ์ที่เหมาะสม (Schermerhom, Hun & Osborn, 2000, p.103) โดยจะมุ่งที่การ
สังเกตพฤติกรรมมากกว่าความรู้สึกนึกคิดของพนกังาน ดงันั้นทศันะการเสริมแรงจะเกิดขึ้นจากการ
สังเกตตวับคุคล เพื่อทราบถึงผลลพัธ์ที่สัมพนัธ์กบัการท างาน (Work-related Outcomes) ซ่ึงมีค่าใน
ระดบัสูง โดยสังเกตว่ามีการเปล่ียนแปลงเมื่อใด ที่ไหน อย่างไร และท าไมผูบ้ริหารสามารถ
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เปล่ียนแปลงการจูงใจภายนอกของพนกังานไดโ้ดยการจดัการเสริมแรงอย่างมีระบบเพื่อ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของพนกังาน  
 รู และไบส (Rue, 2000) กล่าวว่า ทฤษฎีการเสริมแรง หรือการปรับพฤตกิรรม (Behavior 
Modification) เป็นทฤษฎีท่ีระบวุ่าผลลพัธ์ของพฤติกรรมในปัจจุบนัของบุคคลไดร้ับอิทธิพลจาก
พฤติกรรมในอนาคต 
 เซอร์มีรอน และคณะ (Schermerhorn. J. R., 2000) กล่าวว่า การเสริมแรงเป็นการบริหาร
ผลลพัธ์ของพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึง 
 การบริหารการเสริมแรงที่เหมาะสม จะตอ้งสามารถที่จะเปล่ียนแปลงทิศทางระดบั และ
ความต่อเน่ืองของพฤตกิรรมของแต่ละบุคคลได ้โดยแนวความคิดน้ีจะเกีย่วขอ้งกบัทฤษฎีการวาง
เงื่อนไข ซ่ึงเป็นการเรียนรู้โดยใชห้ลกัจิตวิทยาขั้นพ้ืนฐานโดยมีหลกัเกณฑจ์ากทฤษฎีการเสริมแรง 
นกัจติวิทยาไดแ้บ่งทฤษฎีการวางเงื่อนไขออกเป็น 2 ทฤษฎี 
 1. ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก (Classical Conditioning Theory)  ทฤษฎีน้ีสมมติว่า 
การเรียนรู้เป็นกระบวนการต่อเน่ืองท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงกระตุน้และการตอบสนอง 
โดยค านึงว่าส่ิงมีชีวิตเป็นผูต้อบสนอง ซ่ึงสามารถท าให้เกิดพฤติกรรมเฉพาะอย่างโดยอาศยัการ
กระท าซ ้าหรือการวางเง่ือนไข 
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี กล่าวว่า การวางเงื่อนไข หมายถึง ความเป็นอตัโนมตักิารตอบสนอง
ต่อสถานการณ์ท่ีสร้างขึ้นผ่านการเปิดรับซ ้า ตวัอย่างท่ีมีช่ือเสียง คือ อิแวน พาฟลอฟ (Ivan Pavlow) 
นกัวจิยัชาวรัสเซีย ไดท้ าการวจิยัตามทฤษฎกีารวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก โดยการสังเกตว่าสุนขัจะ
น ้าลายไหลเม่ือเห็นช้ินเน้ือ ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหว่างการเห็นช้ินเน้ือกบัการเกดิน ้าลายไหลของสุนขั 
เป็นปฏิกิริยาท่ีเกดิขึ้นต่อเน่ืองกนัท าให้เกิดกระบวนการต่อเน่ืองแบบมีเง่ือนไขโดยช้ินเน้ือเป็นส่ิง
กระตุน้ที่ไม่มีเงื่อนไข (Unconditioned Response) พาฟลอพไดท้ าการทดลองโดยใชก้ารส่ันกระดิ่งคู่
กบัการให้ช้ินเน้ือสุนขั หลงัจากการทดลองหลายครั้ งพบว่าสุนขัเร่ิมท่ีจะเกดิการเรียนรู้ในการ
ตอบสนองต่อเสียงกระดิ่ง นัน่คือ เม่ือสุนขัไดย้นิเสียงกระดิ่งจะเกดิอาการน ้าลายไหลแมว้่าจะไม่
เห็นช้ินเน้ือก็ตาม ดงันั้นเสียงกระดิ่งจึงเป็นส่ิงกระตุน้ท่ีมีเง่ือนไข (Conditioned Stimulus) ซ่ึงท าให้
เกิดการตอบสนองท่ีมีเงื่อนไข ปัจจยัสองประการที่ส าคญัตอ่การเรียนรู้ที่ฝ่ายกระบวนการต่อเน่ือง
ประกอบดว้ย ความตอ้งเน่ืองกนั (Contiguity) หมายความวา่ ส่ิงกระตุน้ท่ีมีเง่ือนไขและไม่มีเง่ือนไข
จะเกิดขึ้นต่อเน่ืองกนั (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548)  
 ส่ิงกระตุน้ (Stimulus) เป็นส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีมีอิทธิพลให้เกิดการตอบสนองกล่าวคือ ส่ิง
กระตุน้ท่ีไดมี้การส่งผลให้เกิดพฤติกรรมในทิศทางเดยีวกบัส่ิงกระตุน้ (Initial Stimulus) ซ่ึงเรียกว่า 
ส่ิงกระตุน้ท่ีมีเง่ือนไข (Conditioned Stimulus) 
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 2. ทฤษฎีการวางเงื่อนไขในการปฏิบตัิงาน (Operant Conditioning Theory or Instrumental 
Conditioning Theory) 
 ชิฟแมน และคานูค (Schiffman, 2000) กล่าวว่า ทฤษฎกีารวางเงื่อนไขในดา้นการ
ปฏิบตัิงาน เป็นทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ของการเรียนรู้ โดยถือเกณฑก์ระบวนการลองผิดลองถูก 
(Trial and Error Process) จากผลของประสบการณ์ทางบวก ซ่ึงเป็นผลจากการตอบสนองหรือ
พฤติกรรมเฉพาะอย่าง 
 เซอร์มีรอน และคณะ (Schermerhorn et al., 2000, p.105) กล่าวว่า ทฤษฎกีารวางเงื่อนไข
ในการปฏิบตัิงานเป็นกระบวนการ เพื่อควบคุมพฤติกรรมโดยการจดัการผลลพัธ์งานวิจยัของ บี 
เอฟ. สกินเนอร์ (B. F. Skinner) นกัจิตวิทยาจากทางดา้นมหาวิทยาลยัฮาเวิร์ด (Harvard) ซ่ึงได้
คน้พบว่า การเรียนรู้ของแต่ละบุคคลเกิดขึ้นในสภาพแวดลอ้มท่ีสามารถควบคุมได ้โดยแต่ละบุคคล
จะไดร้ับการลองผิดลองถูกผลลพัธ์ของพฤติกรรมบางอย่างมีผลท าให้มีความพึงพอใจมากขึ้นเช่น 
การให้รางวลัจะท าให้เกิดความพึงพอใจมาก โดยประสบการณ์ที่พึงพอใจจะเป็นเคร่ืองมือ 
(Instrumental) ท่ีท าให้แต่ละบุคคลเกิดการรับรู้ท่ีจะกระท าซ ้าในพฤติกรรมนั้น 
 นกัทฤษฎกีารเรียนรู้ในการปฏิบตัิเช่ือว่า การเรียนรู้เกดิขึ้นในกระบวนการลองผิดลองถูก 
อุปนิสัยของบุคคลเป็นผลจากการไดร้ับรางวลัจากการตอบสนอง หรือพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง 
การศึกษากระบวนการของการเรียนรู้ สามารถน าไปใชใ้นการควบคุมการแสดงพฤตกิรรมของ
บุคคลในองคก์าร ให้เป็นไปตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ ซ่ึงจะเกี่ยวขอ้งกบักฎของผลกระทบ ดงัต่อไปน้ี 
 กฎของผลกระทบ เป็นทฤษฎีท่ีไดถู้กก าหนดโดย เอ็ดเวร์ิด ธอนไดค ์(Edward Thorndike) 
ในปี ค.ศ.1911 ซ่ึงระบุว่า พฤติกรรมใดที่กระท าแลว้ไดร้ับผลลพัธ์เชิงบวกหรือเป็นที่น่าพึงพอใจ 
บุคคลท่ีจะกระท าพฤตกิรรมนั้นซ ้าอีก (Bateman & Snell, 1999, pp.G-31 อา้งใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
(2551, หนา้ 320) แต่ถา้พฤติกรรมใดที่กระท าแลว้ไดผ้ลลพัธ์ไม่เป็นที่น่าพอใจ บุคคลที่จะเลิก
พฤติกรรมนั้นหรือมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างไปจากเดิม ถา้ผูบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนเกิดพฤตกิรรมซ ้ากค็วรท าให้เขาเกดิความพึงพอใจโดยการให้รางวลั แต่ถา้
หากว่าตอ้งการที่จะให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเลิกพฤตกิรรมใดกอ็าจตอ้งใชก้ารลงโทษ 
 (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2552) กล่าวว่า มีการจดัการประเภทของรางวลัออกเป็น 2 
ประเภท คือ 
 1. รางวลัภายใน เป็นรางวลัท่ีเกิดขึ้นจากประสบการณ์ภายใน ซ่ึงเป็นผลจากพฤติกรรมของ
บุคคล เช่น ความตอ้งการความส าเร็จ 



 38 

 2. รางวลัภายนอก เป็นรางวลัซ่ึงจดัหาโดยบุคคลอ่ืน ซ่ึงเป็นผลลพัธ์มาจากพฤติกรรมเฉพาะ
อย่าง กรณีน้ีรางวลัภายนอกอาจเป็นเงินเพ่ือจูงใจให้พนกังานท างาน (ศิริวรรณ เสรีรตัน์ และคณะ, 
2555, หนา้ 308) 
 การให้รางวลัภายนอก 
 อิแวนวิส และแมททีสัน (Ivancevich, 2002) กล่าวว่า รางวลัภายนอกเป็นรางวลัซ่ึงไม่ได้
เกี่ยวขอ้งการงานโดยตรง เช่น ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง และผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน หรือ
เป็นการให้รางวลัเชิงบวกเพ่ือให้เกิดพฤติกรรมซ ้า ประกอบดว้ย การเสริมแรงจากภายนอกหรือ
ผลลพัธ์ดา้นสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลโดยใชก้ฎของ
ผลกระทบ ซ่ึงเป็นตวัอย่างของการให้รางวลัภายนอก ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งจดัสรรให้กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การให้รางวลัจะตอ้งมีการวางแผน ซ่ึงจะตอ้งใชต้น้ทุนและงบประมาณ เช่น การ
ให้เงินโบนสั การจดัรายการท่องเที่ยว เป็นตน้  
 การให้รางวลัภายใน หรือการให้รางวลัตามธรรมชาติ เป็นรางวลัซ่ึงเกี่ยวขอ้งกบังาน ซ่ึงไม่
ตอ้งใชต้น้ทุนและงบประมาณ แตต่อ้งใชเ้วลาและความพยายามส่วนบุคคลตวัอย่างเช่น การกล่าวค า
ชมเชย ยกย่อง เป็นตน้ 
 ทฤษฎีการวางเงื่อนไขในการปฏิบตัิ (Operant Conditioning Theory) แตกต่างจากทฤษฎี
การวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก (Classical Conditioning Theory) ใน 2 ประเด็นที่ส าคญั คือ 
 1. การควบคุมวางเงื่อนไขในการปฏิบตัิเป็นการจดัการกบัผลลพัธ์ 
 2. การวางเงื่อนไขในการปฏิบตัิเป็นการตรวจสอบพฤติกรรมและผลลพัธ์ 
 กลยุทธ์การเสริมแรง เป็นการน าทฤษฎกีารวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก ทฤษฎีการวาง
เงื่อนไขในการปฏิบตักิารเสริมแรงและการให้รางวลัภายนอกมาประยุกตใ์ชร่้วมกนั เพ่ือแสดงถึง
การก าหนดทิศทาง ระดบัและความต่อเน่ืองของพฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่สามารถเปล่ียนแปลง
ได ้การประสมประสานส่ิงเหล่าน้ีเรียกว่า การปรับพฤตกิรรมภายในองคก์าร 
 การปรับพฤตกิรรมภายในองคก์าร เป็นการปรับพฤติกรรมของบุคคลโดยการให้ผลลพัธ์
เชิงบวก และผลลพัธ์เชิงลบ หรือเป็นทศันะการเสริมแรงเชิงปฏิบตัิในพฤติกรรมองคก์าร ซ่ึง
น าไปใชเ้พื่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมภายในองคก์าร หรือเรียกว่าเป็นการเสริมแรงอย่างมีระบบ
ส าหรับพฤติกรรมการท างานท่ีตอ้งการ และยบัยั้งหรือลงโทษส าหรับพฤติกรรมการท างานที่ไม่
ตอ้งการ ซ่ึงไดป้ระกอบไปดว้ยกลยุทธ์ทางดา้นการเสริมแรง 4 ประการ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
(Newstrom & Davis, 2002, p.485 อา้งใน รอบบินส์,  2003 : 525) 
 1. การเสริมแรงทางบวก   
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 เป็นการเกดิผลลพัธ์ท่ีมีคุณค่า (ท่ีพึงพอใจ) ซ่ึงจะเป็นการเพ่ิมพฤติกรรมซ ้าของบุคคลได ้
(Bateman, 1999) หรือเป็นการท าให้เกิดพฤตกิรรมซ ้าเน่ืองจากการเกดิผลลพัธ์ท่ีพึงพอใจ และเป็น
การเพ่ิมพฤติกรรมท่ีปรารถนา โดยการให้รางวลัสนบัสนุนเม่ือเกิดพฤติกรรมท่ีพ่ึงปรารถนา เช่น ค  า
ยกย่องชมเชย การยอมรับนบัถือ การประกาศเกยีรตคิุณ การขึ้นเงินเดือน เป็นตน้ ในบางครั้ งการ
เสริมแรงอาจไม่จ าเป็นตอ้งเป็นการเสริมแรงทางบวก ตวัอย่างเช่น การที่ผูบ้งัคบับญัชามีการชมเชย
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีพบขอ้ผิดพลาดจากรายงาน ก็ถือว่าเป็นการสนบัสนุนให้คน้หาในครั้ งต่อไป แต่
ถา้ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีการชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็อาจจะหยุดคน้หาขอ้ผิดพลาดท่ีเกดิขึ้น ในกรณีน้ี
เองการให้รางวลัของผูบ้งัคบับญัชาอาจจะไม่จ าเป็นตอ้งเป็นการเสริมแรงทางบวกเสมอไป ในการ
เสริมแรงทางบวกน้ีจะเกี่ยวขอ้งกบักฎของการเสริมแรงเชิงสถานการณ์ และกฎของการเสริมแรง
ในทนัทีดงัน้ี 
  1.1 กฎของการเสริมแรงที่อยู่ในเชิงสถานการณ์ (Law of Contingent 
Reinforcement) กฎน้ีกล่าวว่า การให้รางวลัจะมีค่าในการเสริมแรงสูงสุด ในกรณีท่ีบุคคลมีการ
แสดงพฤติกรรมที่ตอ้งการออกมา ตวัอย่าง ผูบ้งัคบับญัชากล่าวค าชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที่แสดง
ความคดิเป็นเชิงสร้างสรรค ์(Schemeerhorn et al., 2000, p.106 อา้งใน สุดา เทียบจตัุรัส, 2551 หนา้ 
106) 
  1.2 กฎของการเสริมแรงในทนัที (Law of immediate reinforcement) กฎน้ีกล่าวว่า 
การให้รางวลัในทนัที หลงัจากท่ีบุคคลเกดิพฤติกรรมท่ีตอ้งการจะเพ่ิมผลกระทบจากการเสริมแรงท่ี
มีต่อพฤติกรรม  
 ซ่ึงในทฤษฎีน้ีมีการประยุกตใ์ชไ้ดท้ั้ง 2 กรณีคือ เป็นส่ิงท่ีจะตอ้งท าถา้มีพฤติกรรมที่ท่าน
ตอ้งการ และเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะตอ้งจดัหาการเสริมแรงแตล่ะชนิดและในแต่ละช่วงเวลา ซ่ึงจะ
เกี่ยวขอ้งกบัประเดน็ต่อไปน้ี คือ 
 1. การก าหนดลกัษณะ (Shaping) เป็นการสร้างสรรคพ์ฤตกิรรมใหม่ๆ โดยการเสริมแรง
ทางบวกเพื่อให้เกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนา (Schemeerhorn et al., 2000, p.107 อา้งใน สุดา เทียบ
จตัุรัส, 2551 หนา้ 106) ตวัอย่างเช่น บริษทัก าหนดว่าพนกังานขายท่ีสามารถท ายอดขายได ้10 ลา้น
บาทต่อปีจะไดเ้ดินทางไปเที่ยวต่างประเทศ เป็นตน้ 
 2. การก าหนดลกัษณะพฤตกิรรม (Shaping Behavior) ถือไดว้่าเป็นการเสริมแรงอย่างมี
ระบบในแต่ละขั้นตอน ซ่ึงมีความสัมพนัธ์อย่างใกลชิ้ดกบัการตอบสนองท่ีตอ้งการ (Robbins, 2002, 
p.43) 
 3. การก าหนดตารางการเสริมแรงในเชิงทางบวก (Scheduling Positive Reinforcement) 
การเสริมแรงทางบวกแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
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  3.1 การเสริมแรงทางแบบต่อเน่ือง เป็นการเสริมแรงซ่ึงจะมีการให้รางวลัทุกครั้ งท่ี
บุคคลเกิดพฤตกิรรมท่ีตอ้งการ ยกตวัอย่างเช่น หนูจะไดร้ับอาหารทุกครั้ งท่ีกดคานการเสริมแรง
แบบน้ีจะมีการให้ผูเ้รียนสามารถเรียนรู้ไดอ้ย่างรวดเร็ว แตถ่า้ไม่มีการเสริมแรงก็จะท าให้ผูเ้รียนลืม
ไดอ้ย่างรวดเร็ว 
  3.2 การเสริมแบบบางช่วง (Intermittent Reinforcement) ซ่ึงเป็นการเสริมแรง จะมี
การให้รางวลัเฉพาะช่วงเวลาเท่านั้น เช่น ก าหนดตารางการเสริมแรงในช่วงแนะน าผลิตภณัฑใ์หม่
ว่าพนกังานขายรายใดที่สามารถหาลูกคา้ไดใ้นชว่ง 6 เดือนแรกของการเปิดตวัไดจ้ านวน 9 รายจะ
ไดร้ับรางวลั เป็นตน้ โดยทัว่ไปแลว้การเสริมแรงแบบต่อเน่ืองจะไดผ้ลดกีว่าการเสริมแรงแบบบาง
ช่วง แต่ก็มีขอ้เสียคือมีความส้ินเปลืองมากกว่าดว้ย 
 2. การเสริมแรงทางลบ 
 การเสริมแรงทางลบ หรือการหลีกเล่ียง เป็นการเสริมแรงเชิงสถานการณ์ ซ่ึงเป็นการ
หลีกเล่ียงผลลพัธ์ท่ีไม่ตอ้งการ เพ่ือเพ่ิมผลลพัธ์ที่ตอ้งการ หรือธ ารงรักษาความถ่ี หรือความน่าจะ
เป็นในอนาคตของพฤตกิรรม หรือเป็นส่ิงกระตุน้ท่ีไม่พึงพอจา เพ่ือเพ่ิมความสามารถท่ีจะท าให้เกิด
พฤติกรรมซ ้า เช่น การขู่ท่ีจะลงโทษ การตดัเงินเดือน การไล่ออก การไม่เล่ือนต าแหน่ง      การ
ประจานในที่ชุมชน เป็นตน้ (McShane &Von, 2003, p.600 อา้งใน สุดา เทียบจตัุรัส, 2551  หนา้ 
106) 
 3. การลงโทษ 
 เป็นการบริหารผลลพัธ์เชิงลบจากพฤติกรรมที่ไม่เป็นที่น่าพึงพอใจเพื่อลดแนวโนม้ท่ีจะเกิด
พฤติกรรมเดิมซ ้าอีกในสถานการณ์ท่ีคลา้ยคลึงกนั หรือเป็นการปรับพฤตกิรรมเพ่ือลดความถ่ีหรือ
ความน่าจะเป็นในการเกิดพฤตกิรรมทีไ่ม่ตอ้งการในอนาคตอีก ตวัอย่าง ผูบ้ริหารอาจลงโทษ
พนกังานที่มาท างานสายดว้ยการว่ากล่าวตกัเตือนหรือตดัเงนิเดือน เป็นตน้ 
 การลงโทษพนกังานอาจท าให้เขาเกิดการปรับเปล่ียนพฤตกิรรม โดยมีผลลพัธ์เป็นที่น่า
พอใจ ซ่ึงอาจจะไม่มีผลกระทบต่อความพึงพอใจของเขา แต่การลงโทษพนกังานบางครั้ งก็อาจท า
ให้พนกังานเกดิความไม่พอใจและส่งผลให้มีผลการปฏิบตัิงานลดลง ดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งพิจารณา
ถึงความเหมาะสมในวิธีการลงโทษว่าวิธีใดควรน ามาใชใ้นสถานการณ์แบบใดจึงวจะเกดิผลลพัธ์ที่
ดี ซ่ึงการลงโทษอาจไดร้ับการชดเชยดว้ยการเสริมแรงทางบวกจากแหล่งอ่ืนก็ไดต้วัอย่างเช่น 
พนกังานถูกผูบ้งัคบับญัชาลงโทษ ในขณะเดียวกันก็ไดร้ับการเสริมแรงจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน เช่น 
การพูดให้ก าลงัใจ เป็นตน้ 
 4. การยบัยั้งพฤตกิรรม 
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 เป็นการเลิกหรือลดการเสริมแรงทางบวกของพฤติกรรมทีไ่ม่ตอ้งการเพื่อให้บุคคลเลิก
กระท าพฤตกิรรมดงักล่าว หรือการท าให้พฤติกรรมดงักล่าวมีแนวโนม้ลดลง ตวัอย่างเช่น พนกังาน
คนหน่ึงมกัจะมาท างานสายเป็นประจ าและผูร่้วมงานกจ็ะชว่ยกนัปกปิดไม่ให้ผูบ้ริหารรู้ผูบ้ริหารจึง
ส่ังไม่ให้ผูร่้วมงานของพนกังานคนนั้นช่วยเหลือเขาอีก โดยผูบ้ริหารไดใ้ชก้ารยบัยั้งพฤติกรรม 
เพ่ือท่ีจะก าจดัพฤตกิรรมท่ีไม่ตอ้งการ ซ่ึงกลยุทธ์น้ีจะสามารถลดความถ่ีหรือจุดอ่อนของพฤตกิรรม 
เน่ืองจากพฤติกรรมนั้นไม่ไดร้ับการเสริมแรงอีกต่อไป วิธีการน้ีใชส้ าหรับก าจดัพฤติกรรมท่ีไม่
เหมาะสมให้หมดไป ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัการเสริมแรงทางบวกที่จะเป็นตวัก าหนดและรกัษา
พฤติกรรมการท างานทีต่อ้งการไว ้
 สรุปกลยุทธ์การเสริมแรง เป็นการประยกุตใ์ชข้องแต่ละกลยุทธ์ในการปรับปรุงพฤตกิรรม
ในองคก์าร ซ่ึงมีการออกแบบเพ่ือให้เกิดพฤติกรรมการท างานท่ีตอ้งการโดยผูบ้ริหาร ซ่ึงทั้งการ
เสริมแรงทางบวก และการเสริมแรงทางลบ จะใชเ้พื่อสร้างความแข็งแกร่งในพฤตกิรรมที่ตอ้งการ
ของการปรับปรุงคุณภาพการท างาน ส่วนการลงโทษจะใชเ้พื่อแกปั้ญหาพฤติกรรมที่ไม่ตอ้งการที่มี
อตัราความผิดพลาดสูงและเกี่ยวขอ้งกบัการบริหารผลลพัธ์เชิงลบหรือการลดผลลพัธ์เชิงบวก ใน
ท านองเดียวกนัการยบัยั้งพฤติกรรมจะใชเ้พ่ือลดพฤติกรรมท่ีมีอตัราความผิดพลาดให้ต ่าลง ซ่ึงทั้ง 4 
กลยุทธ์น้ีอาจจะน าไปใชร่้วมกนัหรือใชแ้ยกกนัก็ได ้
 ข. ทฤษฎีน้ีเน้ือหาของการจูงใจ 
 เน้ือหาของทฤษฎีจะมุ่งท่ีการก าหนดความตอ้งการของแตล่ะบุคคล ท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความตอ้งการดา้นกายภาพ และความตอ้งการดา้น
จิตวิทยา ซ่ึงจะเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลเกิดการตอบสนอง เพ่ือลดหรือขจดัความตอ้งการนั้นให้
หมดไป ทฤษฎีน้ียงัเสนอแนะว่า ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีสามารถ
ตอบสนองดา้นบวกต่อความตอ้งการของบุคคล นอกจากน้ีผูบ้ริหารยงัตอ้งอธิบายให้พนกังานทราบ
ถึงวิธีการท างานที่ไม่ดี พฤตกิรรมที่ไม่พึงปรารถนา ความพึงพอใจในระดบัต ่า และอ่ืน ๆ ท่ีอาจจะ
เป็นตวัขดัขวางไม่ให้ความตอ้งการไดร้ับการตอบสนอง หรือท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ
ท างานขึ้น 
 ทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจ ซ่ึงทฤษฎีน้ีไดมี้การอธิบายถึงความตอ้งการหรือความปรารถนา
ภายในของบุคคลซ่ึงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม หรือเป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงกลไกความตอ้งการของ
พนกังาน ซ่ึงไดแ้ก่สาเหตุที่พนกังานมีความตอ้งการที่แตกต่างกนัในชว่งเวลาท่ีแตกต่างกนั 
(McShane & Von, 2003, p.597 อา้งใน สุดา เทียบจตัรุัส, 2551 หนา้ 106)  
 ค. ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
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 ทฤษฎีล าดบัขั้นในความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) เป็น
ทฤษฎีท่ีเกี่ยวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย ์ซ่ึงก าหนดโดยนกัจิตวิทยาช่ือมาสโลวเ์ป็น
ทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการกล่าวขวญักนัอย่างแพร่หลาย มาสโลวม์องว่ามนุษยทุ์กคนนั้นมีความ
ตอ้งการอยู่ตลอดเวลาอย่างไม่ส้ินสุด ซ่ึงความตอ้งการใด ๆ ก็ตามจะไม่เป็นตน้เหตขุองพฤติกรรม
จนกว่าการขาดหายไปในเร่ืองนั้น ๆ มีมากขึ้นหรือไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการนั้นได ้ส่วน
ความตอ้งการที่ไดร้ับการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นตวัจูงใจอีกต่อไป โดยความตอ้งการของมนุษยม์ี
ลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดร้ับการ
ตอบสนองแลว้มนุษยก์จ็ะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงขึ้นต่อไป ดงัภาพท่ี 2 (Maslow, 1954)  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2  ล าดบัขั้นของความตอ้งการพ้ืนฐานของมาสโลว ์
 1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) นบัเป็นความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของ
มนุษยเ์พ่ือความอยู่รอด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศยั ยารักษาโรค อากาศ น ้าดื่ม เป็นตน้ 
 2. ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง (Security or Safety Needs) เมื่อมนุษยน์ั้น
สามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้ มนุษยจ์ึงจะเพ่ิมความตอ้งการในระดบัท่ีสูงขึ้น
ต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมัน่คงในชีวิตและ
หนา้ท่ีการงาน ความตอ้งการไดร้ับการปกป้องคุม้ครองจากภยนัตรายต่าง ๆ เป็นตน้ 

ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต 

(Self-actualization) 

ความตอ้งการการยกย่องหรือความภาคภูมิใจในตนเอง 

(Self-actualization) 

ความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรบัหรือความตอ้งการทางสังคม 

(Affiliation of acceptance needs) 

ความตอ้งการความปลอดภยัและความมั่นคง 
(Security of safety needs) 

ความตอ้งการทางร่างกาย 
(Physiological needs) 
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 3. ความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับหรือความตอ้งการทางสังคม (Affiliation or 
Acceptance Needs) เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ซ่ึงถือว่าเป็นธรรมชาติอย่างหน่ึงของ
มนุษย ์เช่น ความตอ้งการให้และไดร้ับซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความ
ตอ้งการไดร้ับการยอมรับ ความตอ้งการไดร้ับความช่ืนชมจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 
 4. ความตอ้งการการยกย่องหรือความภาคภูมิใจในตนเอง (Esteem Needs) เป็นความ
ตอ้งการที่จะไดร้ับการยกย่องนบัถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการมีช่ือเสียงในสังคม 
ความตอ้งการไดร้ับความเคารพนบัถือ ความตอ้งการมคีวามรู้ความสามารถ เป็นตน้ 
 5. ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความตอ้งการสูงสุดของแต่ละ
บุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะท าทุกส่ิงทุกอย่างไดส้ าเร็จ ความตอ้งการกระท าทุกอย่างเพ่ือ
ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 
 จากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวด์งักล่าวน้ี สามารถแบ่งความตอ้งการออกได้
เป็น 2 ระดบัคือ 
 1. ความตอ้งการในระดบัต ่า (Lower Order Needs) ซ่ึงประกอบไปดว้ยความตอ้งการทาง
ร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง และความตอ้งการความผูกพนัหรือความ
ตอ้งการทางสังคม 
 2. ความตอ้งการในระดบัสูง (Higher Order Needs) ซ่ึงประกอบไปดว้ย ความตอ้งการการ
ยกย่อง การยอมรับนบัถือหรือความภาคภูมิใจในตนเอง และความตอ้งการต่อความส าเร็จในชีวิต 
 สรุปแลว้จะเห็นไดว้่าความตอ้งการของมนุษยน์ั้นมีอยู่อย่างมากมายไม่มีท่ีส้ินสุด แต่
อย่างไรก็ตามอาจกล่าวไดว้่าถา้ความตอ้งการของมนุษยไ์ดร้ับการตอบสนองเป็นที่พอใจแลว้ มนุษย์
จะเร่ิมมีพฤติกรรมในการคาดหวงัความตอ้งการท่ีมีระดบัสูงขึ้นในขั้นต่อไปซ่ึงจะตอบสนองได้
หรือไม่นั้นขึ้นอยูก่บัองคป์ระกอบและปัจจยัหลายประการ (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2553, หนา้ 90-
91) 

ส่วนที่ 4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 (สุวรรณี โกเมศ, 2554) ไดศ้ึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลและปัจจยัที่พยากรณ์ลกัษณะส่วนบคุคล
ลกัษณะองคก์าร ลกัษณะงาน ประสบการณ์ในการท างานและความผูกพนัในองคก์ารของอาจารย์
วิทยาลยัสาธารณสุขสิรินธร พบว่า ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์รอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ (P>0.05) คือ ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศกึษา และระยะเวลาการ
ปฏิบตัิงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวก ส่วนต าแหน่งหนา้ท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงผูกพนั ปัจจยัลกัษณะ
องคก์าร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าของหัวหนา้ ความน่าเช่ือถือไดข้ององคก์ารและการมีส่วนร่วมในการ
บริหารมีความสัมพนัธ์เชิงบวก ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความมอิีสระของงาน ความเฉพาะเจาะจงของ



 44 

งาน ความทา้ทายของงานและผลยอ้นกลบัของงานมคีวามสัมพนัธ์เชิงบวก ปัจจยัประสบการณ์ใน
การท างาน ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกว่าองคก์ารเป็นที่พึ่งพิงได ้
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและทศันคติของกลุ่มต่อองคก์ารมคีวามสัมพนัธ์เชิงบวก ปัจจยัที่
สามารถพยากรณ์ความผูกพนัในองคก์ารของอาจารยว์ิทยาลยัสาธารณสุขสิรินธร ไดอ้ย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ อายภุาวะผูน้ าของหัวหนา้ความน่าเช่ือถือไดข้ององคก์รความทา้ทายของ
งานและความรู้สึกว่าองคก์ารเป็นที่พึ่งพิงไดร้้อยละ 67.00 
 (พิชชาภา พนาสถิตย,์ 2555) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัในองคก์ารของ 
บุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัชุมพร โดยพบว่า ปัจจยัที่มีผลกบัความยึดมัน่ผูกพนัใน
องคก์ารของบุคลากร คือ ประสบการณ์ในการท างาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจต่อเงินเดือนค่าตอบแทน
และสวสัดิการความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะองคก์าร ไดแ้ก่ การรับรู้เป้ าหมายของ
องคก์ารภาวะผูน้ า ของหัวหนา้ความมีช่ือเสียงขององคก์ารการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
และการตดัสินใจลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงานโอกาสความกา้วหนา้ในงานความทา้
ทายของงานและผลยอ้นกลบัของงาน โดยมีผลการท านาย คือ ความยดึมัน่ผูกพนัในองคก์าร
โดยรวม ทานายไดร้้อยละ63.70 ความยึดมัน่ผูกพนัในองคก์ารดา้นจิตใจ ท านายไดร้้อยละ 64.9 
ความยึดมัน่ผูกพนัในองคก์ารดา้นความคงอยู่ ท านายไดร้้อยละ 47.6 ความยึดมัน่ผูกพนัในองคก์าร
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ท านายไดร้้อยละ 51.6 และสรุปไดว้่าผูบ้ริหารและหัวหนา้งานควรให้
ความส าคญักบัการส่ือสารในเร่ืองประสบการณ์ในการท างาน ลกัษณะองคก์ารและลกัษณะงาน 
เพ่ือเพ่ิมความยึดมัน่ผูกพนัในองคก์าร 
 (มนสั ธาราวชัรศาสตร์, 2551) เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั 
อินโนเวกซ์ (ประเทศไทย) จ ากดั กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ พนกังานฝ่ายการผลิตที่ท างาน 
อยู่ในบริษทั อินโนเวกซ์ (ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 308 คน ผลการวิจยั พบว่า ผูต้อบ 
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 26-35 ปี สถานภาพโสด การศกึษาระดบั 
ปริญญาตรี อายกุารท างาน 3-5 ปี และมีอตัราเงินเดือนมากกว่า 9,000 บาท มคีวามผูกพนัโดยรวมต่อ 
องคก์าร อยู่ในระดบัผูกพนัมาก ปัจจยัที่มีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ระดบั 
ความคดิเห็นต่อองคป์ระกอบดา้นงาน ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้ า ส่วน 
ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม อนัไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา อายุงาน และระดบั 
เงินเดือนไม่มีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร 

(พรพิกุล นุชปาน, 2551) เร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานกรณีศึกษาพนกังาน
รายวนั บริษทั ซีเลซติกา (ประเทศไทย) จ ากดั กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังาน 
รายวนั บริษทั ซีเลซติกา (ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน  366 คน ผลการวิจยั พบว่า พนกังานรายวนั 



 45 

ของ บริษทั ซีเลซติกา (ประเทศไทย) จ ากดั นั้นมีความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานนั้นมีความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัสูงสุดในเร่ืองเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทในการปรับปรุงการปฏิบตัิงานให้ดีขึ้นอย่างตอ่เน่ือง รองลงมาคือ ความตอ้งการด ารง
สมาชิกภายในองคก์าร และความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายตามล าดบั และจาก
การทดสอบความสัมพนัธ์ พบว่า อาย ุระดบัการศกึษา ระดบัรายได ้สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ี
ปฏิบตัิงานแผนกงานทีร่ับผิดชอบ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานรายวนั 
ส่วนความมีอิสระในการท างาน งานที่ทา้ทาย ความเขา้ใจในกระบวนการท างาน การมีส่วนร่วมใน
การบริหารงาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความรูสึ้กว่าตนมคีวามส าคญัต่อองคก์าร 
ความรู้สึกว่าองคก์ารเป็นที่พกัพิงได ้ทศันคตติ่อเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานรายวนัที่นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

(กอบสุข อินทโชติ, 2554) เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตการท างานกบัความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานในบริษทัผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ พนกังานในบริษทั
ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี มี
จ านวน 349 คน ดงันั้นผลการวิจยั พบว่าระดบัคณุภาพชีวิตการท างานของพนกังาน เพศ อาย ุรายได้
เฉล่ียต่อเดือนและต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกนัท าให้คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั ส่วน
พนกังานที่มีหน่วยงานและระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ท าให้คุณภาพชีวติการท างานไม่แตกต่าง
กนั  ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน อายุท่ีแตกต่างกนั ท าให้ความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานนั้นแตกต่างกนั ส่วนพนกังานที่มี เพศ รายไดต้่อเดือน หน่วยงาน ต าแหน่งงานและระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกนั ท าให้ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานไม่แตกต่างกนัและคุณภาพชีวิต
ในการท างานมคีวามสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

(เบญจวรรณ พชัรพงศพ์รรณ, 2555) เร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังาน
บริษทั บางกอกเอ็นเตอร์เทนเมน้ต ์จ ากดั กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ พนกังานในบริษทั 
บางกอกเอ็นเตอร์เทนเมน้ต ์จ ากดั จ านวน  291 คน ผลการวิจยั พบว่า ความผกูพนัในองคก์รของ
พนกังานบริษทั บางกอกเอ็นเตอร์เทนเมน้ต ์จ ากดั พบว่า พนกังานในบริษทั บางกอกเอ็นเตอร์เทน
เมน้ต ์จ ากดั มีความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ืองและดา้นบรรทดัฐานของ
สังคม อยู่ในระดบัมาก ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทั บางกอกเอ็นเตอร์
เทนเมน้ต ์จ ากดั พบว่า พนกังานบริษทั บางกอกเอ็นเตอร์เทนเมน้ต ์จ ากดั มีปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่
ปฏิบตัิ ทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นความหลากหลายของงาน ดา้นความมี
เอกลกัษณข์องงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน ดา้นงานที่มีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น อยู่ในระดบั



 46 

มาก ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ปัจจยัดา้นความพ่ึงพาไดข้ององคก์ร ดา้นความคาดหวงั
ที่จะไดร้ับการตอบสนองจากองคก์ร และดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร อยู่ในระดบัปาน
กลาง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัองคก์ร กบัความผูกพนัองคก์รพนกังาน
บริษทั บางกอกเอ็นเตอร์เทนเมน้ต ์จ ากดั พบว่า ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รพนกังาน
บริษทั บางกอกเอ็นเตอร์เทนเมน้ต ์จ ากดั ดา้นความหลากหลายของงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน
ดา้นความส าคญัของตนต่อองคก์ร ดา้นความพึ่งพาไดข้ององคก์ร ปัจจยัส่วนบคุคลดา้นอายุ และ
ดา้นเงินเดือน มคีวามสัมพนัธ์กนั สามารถทานายความผูกพนัต่อองคก์รได ้ร้อยละ 54.8 

(ธีรภทัร วาณิชพิทกัษ,์ 2555) เร่ือง การศึกษาความผกูพนัตอ่องคก์ารของพนกังานบริษทั 
ร่วมเจริญพฒันา จ ากดั กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานในบริษทัร่วมเจริญพฒันา จ ากดั 
ที่มีต าแหน่งเป็นผูจ้ดัการเขต จ านวน  97 คน ผลการวิจยั พบว่า พนกังานในบริษทั ร่วมเจริญพฒันา 
จ ากดั โดยรวมมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นที่มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการรักษา  สมาชิกภาพในองคก์าร รองลงมา คือ ดา้นความ
ภาคภูมิใจในองคก์าร และดา้นที่มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นความสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานใน
องคก์าร  และพบว่า ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่า 
พนกังานที่มีเพศ สถานภาพสมรส และประสบการณ์ท างานต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนั ส่วนพนกังานที่มีอายุต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั พนกังานที่
มีอาย ุ36-45 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่าพนกังานที่มีอายุ 30-35 ปี ส่วนพนกังานที่มี
การศึกษาต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

(กุลธนิดา ผลเวช, 2556) เร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน สถาบนัไทย-เยอรมนั 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานสถาบนัไทย-เยอรมนั จ านวน  183 คนผลการวจิยัพบว่า 
ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในสถาบนัไทย-เยอรมนัมีความผกูพนัอยู่ในระดบัมาก
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแวดลอ้มในองคก์ารกบัความผูกพนัต่อ องคก์ารของ
บุคลากรในสถาบนัไทย-เยอรมนั พบว่า เพศ อตัราเงินเดือน ระยะเวลาการท างานและปัจจยั
แวดลอ้มในการท างาน มคีวามสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั 
ส่วนอายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส และต าแหน่ง ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนัและขอ้เสนอแนะและแนวทางในการเสริมสร้างความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในสถาบนัไทย-เยอรมนั พบว่า ตอ้งการให้พิจารณาเร่ืองค่าตอบแทน
และสวสัดิการของบุคลากรให้มากขึ้น 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
ในการศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานในเทศบาลเมือง  จงัหวดั

ชลบุรี เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Data) งานวิจยัน้ีมุ่งท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัดา้นลกัษณะ
บุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพนัขององคก์รในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่
ส่งผลต่อความผูกพนัขององคก์รในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รที่ส่งผล
ต่อความผูกพนัขององคก์รในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ที่ส่งผลต่อความผูกพนัขององคก์รในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี ซ่ึงผูด้  าเนินการวิจยัไดก้ าหนด
แนวทาง ขั้นตอน และวิธีการด าเนินการวจิยัไดด้งัน้ี 
 
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Data) 
 1.  การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 2.  การรวบรวมขอ้มูล 
 3.  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั 
 4.  เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั   
 5.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.1 ประชากรในการวจิยัครั้ งน้ี ไดแ้ก่ พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี รวม
ทั้งส้ิน 987 คน (ขอ้มูล ณ วนัที่ 25 กรกฎาคม พ.ศ. 2563) (ตารางท่ี 3-1)   
 1.2 กลุ่มตวัอย่าง การเก็บแบบสอบถามสถานประกอบการ คือ อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
จ านวน 285 คน (ผูว้ิจยัสังเคราะห์ขอ้มูล, 2563) ดงัขอ้มูลในตารางที่ 3-1 
สูตร     n    =      N 
                           1+ (Ne2) 
     n    =             987 
      1+(987* 0.0025) 
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n     =    285 
     
เมื่อ n คือ จ านวนตวัอย่าง หรือขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
 N คือ จ านวนหน่วยทั้งหมด /ขนาดของประชากรซ่ึงเท่ากบั 436 คน 
 e คือ ความคลาดเคล่ือนในการสุ่มตวัอย่าง (sampling error) ในท่ีน้ีจะก าหนด 

เท่ากบั +/- 0.05 ภายใตค้วามเช่ือมัน่ 95%   
ดงันั้นจึงควรใชจ้ านวนตวัอย่างในการวจิยัครั้ งน้ีประมาณ 285  คน จึงจะยอมรับได ้  
 2. เทคนิคการสุ่มตวัอย่าง จะใชว้ิธีการค านวณกลุ่มตวัอย่างจากประชากรแบบสัดส่วน  และ
ในอ าเภอเมืองชลบุรีและผูว้ิจยัไดท้ าเลือกสัดส่วน (ดงัตารางท่ี 3-1) จากนั้นจะน ากลุ่มตวัอย่างท่ี
ไดม้าสุ่มแบบบงัเอิญอีกครั้ งจากพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี  
  
ตารางท่ี 3 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศกึษา 
 
หน่วยงาน จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
คณะบริหาร 22 7 

สมาชิกสภา 68 19 

หัวหนา้ส่วนของราชการ 37 11 

ส านกัปลดัเทศบาล 131 37 

กองวิชาการและแผนงาน 40 12 

กองช่าง 187 54 

กองสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้ม 210 

61 

กองช่างสุขาภิบาล 69 20 

กองการศกึษา 102 29 

กองสวสัดิการสังคม 29 8 

กองคลงั 87 25 

กองวิชาการและแผนงาน 3 1 

กองสถานธนุบาล 2 1 

รวมทั้งส้ิน 987 285 
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2.  การรวบรวมข้อมูล 
 แหล่งที่มาของข้อมูล ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ  
 2.1  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ  (Quantitative Research)   โดย
มีแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อมุ่งคน้หาขอ้เท็จจริงจากการเก็บขอ้มูล 
 2.2  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารอา้งอิง และ
ผลงานที่เกี่ยวขอ้ง 
 

3. ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย 
 3.1 ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งกบั ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัขององคก์ร 
กรณีศกึษา เทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีเพื่อน ามาเป็นแนวทางการสร้างกรอบแนวคดิใน
การวจิยั  
 3.2  สร้างแบบสอบถามให้สอดคลอ้งกบักรอบแนวคดิในการวิจยั และน าแบบสอบถามที่
ผูว้ิจยัสร้างขึ้น ทดสอบความเท่ียงตรงเน้ือหา (Content Validity) จากผูเ้ชียวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพ่ือ
พิจารณาตรวจสอบและขอค าแนะน ามาแกไ้ข ปรับปรุง  
 3.3  น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขตามค าแนะน ามาด าเนินการทดสอบความเช่ือมัน่ (Try- out) 
กบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน  
 3.4 น าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได ้ทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability Analysis) และ
น าไปท าการวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชว้ิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิ      แอลฟ่า
ของครอนบาค  (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยใชเ้กณฑท์ี่ Bryman &Bell  (2015) ไดน้ าเสนอ 
คือ ค่า มากกว่าหรือเท่ากบั 0.70  เป็นเกณฑท์ี่ยอมรับว่าเป็นขอ้ค าถามที่ดีและคดัเลือกมาเป็นขอ้
ค าถามได ้  
 3.5  น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ ไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน  285  ชุด 
 
4.   เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย   
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัครั้ งน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างขึ้นโดยอาศยัแนวคิดและ
ทฤษฎีท่ีเกี่ยวขอ้งกบังานวิจยัมาใชเ้ป็นพ้ืนฐานการสร้างเคร่ืองมือ สามารถสรุปไดด้งัน้ี   
 ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ 
การศึกษา  สถานที่ท างาน  ต าแหน่ง รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สถานภาพสมรส จ านวน   7 ขอ้ โดยเป็น
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แบบสอบถาม  แบบปลายปิดหรือแบบเลือกตอบ (Check list) และแบบสอบถามแบบปลายเปิดซ่ึง
เป็นการวดัขอ้มูลประเภทมาตรานามบญัญตัิ (Nominal scale) เรียงล าดบั (Ordinal scale) 
 ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่         
ความหลากหลายของงาน  ความอิสระในการท างาน  ความทา้ทายของงาน   โอกาสในการ
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น จ านวน 4 ดา้น โดยเป็นแบบสอบถาม  เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิดหรือ
แบบเลือกตอบ (Check list) ซ่ึงเป็นการวดัขอ้มูลประเภทมาตรานามบญัญตัิ (Nominal scale) 
เรียงล าดบั (Ordinal scale) และค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดบั (Rating scale) ตาม
รูปแบบของ  Likert’s scale โดยเป็นการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval scale) 
 การวดัหรือประเมินค่าของขอ้มูลให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเห็น ผูว้ิจยั
ไดก้ าหนดระดบัความคิดเห็น โดยมีเกณฑก์ารให้คะแนนในส่วนน้ีมีมาตราวดัแบบ (Likert Scale) 
จากคะแนน 1-5 (ช่วงห่างระดบั 1 ) โดยแต่ละระดบัมีคะแนนความหมายดงัน้ี  
 เห็นดว้ยมากที่สุด คิดเป็นระดบัน ้าหนกัความส าคญัเป็น 5  คะแนน  
 เห็นดว้ยมาก  คิดเป็นระดบัน ้าหนกัความส าคญัเป็น  4  คะแนน 
 เห็นดว้ยปานกลาง คิดเป็นระดบัน ้าหนกัความส าคญัเป็น  3  คะแนน  
 เห็นดว้ยนอ้ย  คิดเป็นระดบัน ้าหนกัความส าคญัเป็น  2  คะแนน  
 เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด คิดเป็นระดบัน ้าหนกัความส าคญัเป็น  1  คะแนน 
 โดยเกณฑก์ารพจิารณาและแปลผลการศกึษาของลกัษณะแบบสอบถาม ผูว้ิจยัก าหนดให้มี
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่  1-5 คะแนน  ตามสูตรและแสดงการค านวณ ดงัต่อไปน้ี (วิชิต อูอน้, 2555) 
 
 คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด   =    5-1  =  0.80 
                 จ านวนช้ิน       5   
 วิธีการแปลผลแบบสอบถามส่วนน้ีไดใ้ชค้่าเฉล่ีย (Mean) ตามเกณฑค์ะแนนดงัน้ี 
  ระดบัคะแนน                     ความหมาย 
 ระดบั   1   ค่าเฉล่ีย  1.00-1.80     หมายถึง    เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
 ระดบั   2   ค่าเฉล่ีย  1.81-2.60     หมายถึง    เห็นดว้ยนอ้ย 
 ระดบั   3   ค่าเฉล่ีย  2.61-3.40     หมายถึง    เห็นดว้ยปานกลาง  
 ระดบั   4   ค่าเฉล่ีย  3.41-4.20     หมายถึง    เห็นดว้ยมาก 
 ระดบั   5   ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00     หมายถึง    เห็นดว้ยมากที่สุด 
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ส่วนที่ 3   แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ร ไดแ้ก่ การกระจายอ านาจ 
การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร   ขนาดขององคก์าร  เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิดหรือแบบ
เลือกตอบ (Check list) ซ่ึงเป็นการวดัขอ้มูลประเภทมาตรานามบญัญตัิ (Nominal scale) เรียงล าดบั 
(Ordinal scale) และค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดบั (Rating scale) ตามรูปแบบของ  
Likert’s scale โดยเป็นการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval scale) 
 ส่วนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร  เป็น
แบบสอบถามแบบปลายปิดหรือแบบเลือกตอบ (Check list) ซ่ึงเป็นการวดัขอ้มูลประเภทมาตรา
นามบญัญตัิ (Nominal scale) เรียงล าดบั (Ordinal scale) และค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  5 
ระดบั (Rating scale) ตามรูปแบบของ  Likert’s scale โดยเป็นการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น 
(Interval scale)  
 
5.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามผูว้ิจยัไดก้ าหนดสถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลจาก
แบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี  
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ที่ใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ Multiple linear 
regression 
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 บทที่  4  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในเทศบาลเมือง  
จงัหวดัชลบุรี” มีวตัถุประสงค์ ปัจจยัด้านลกัษณะบุคคลมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานใน
เทศบาลเมือง  จังหวดัชลบุรี ปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานใน
เทศบาลเมือง  จงัหวดัชลบุรี ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานใน

เทศบาลเมือง  จงัหวดัชลบุรี ปัจจยัด้านความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ของพนกังานในเทศบาลเมือง  จงัหวดัชลบุรีและปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ด้านลกัษณะองค์กร ความ
พึงพอใจต่อลกัษณะงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 

โดยผูว้ิจยัไดท้ าการวิจยัทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพซ่ึงให้ผลการวิจยัดงัน้ี 

 ส าหรับและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ขอ้มูลนั้น ผูว้ิจยัไดก้ าหนด

สัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
 เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายจากการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัจึง

ก าหนดความหมายของสัญลกัษณด์งัน้ี 

  X     หมายถึง  คะแนนเฉล่ียหรือค่าเฉล่ีย (Mean) 

  S.D.   หมายถึง  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  t    หมายถึง  ค่าทดสอบนยัส าคญัของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม (ค่าสถิติ t-test) 

   F   หมายถึง  ค่าทดสอบนยัส าคญัของค่าเฉล่ียมากกว่า 2 กลุ่ม 

       (ค่าสถิติ F-test) 

  *    หมายถึง  ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

  n    หมายถึง  จ านวนตวัอย่าง 
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  Sig. (2-tailed) หมายถึง  ระดบันยัส าคญัทางสถิติจากการทดสอบใชใ้นการ 

                                                      สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

  H0    หมายถึง  สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 

  H1    หมายถึง  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 

      R    หมายถึง  ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 

        (Pearson correlation) 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะของประชากรศาสตร์ 
 
ตารางท่ี 4 จ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 175 61.4 

หญิง 110 38.6 

รวม 285 100.0 

  

 จากตารางท่ี 4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 175 ราย คดิเป็น

ร้อยละ 61.4 รองลงมาเป็นเพศหญิง จ านวน 110 ราย คิดเป็นร้อยละ 38.6 ของจ านวนผูต้อบ

แบบสอบถามทั้งหมด 285 ราย 
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ตารางท่ี 5 จ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามอาย ุ
อาย ุ จ านวน ร้อยละ 

22 –24 ปี   79 27.7 

25 -27 ปี   59 20.7 

28-30 ปี   102 35.8 

31-33 ปี 37 13.0 

34 -36 ปี 8 2.8 

รวม 285 100.0 

 

 จากตารางท่ี 5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 28-30 ปี จ านวน 102 ราย  คิด

เป็นร้อยละ  35.8  รองลงมามีอายุ22 –24 ปี  จ านวน 79  ราย คิดเป็นร้อยละ 27.7  อาย ุ25-27 ปี 

จ านวน 59 ราย คดิเป็นร้อยละ 20.7  อาย ุ31-33  ปี จ านวน 37  ราย คิดเป็นร้อยละ 13.0  อาย ุ 34-36  

ปี จ านวน 8 ราย คดิเป็นร้อยละ  2.8  ของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 285  ราย 

 

ตารางท่ี 6 จ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามการศึกษา 
ระดบัการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากว่าปริญญาตรี   19 6.7 

ปริญญาตรี 178 62.5 

สูงกว่าปริญญาตรี 88 30.9 

รวม 285 100.0 
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 จากตารางท่ี 6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบั

ปริญญาตรี จ านวน 178  ราย  คดิเป็นร้อยละ 62.5 รองลงมามีระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 88 
ราย คิดเป็นร้อยละ 30.9  มีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี  จ านวน 19  ราย คิดเป็นร้อยละ 6.7 
ของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 285 ราย 

 

ตารางท่ี 7 จ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามสถานที่ท างาน 
สถานที่ท างาน จ านวน ร้อยละ 

เทศบาลแสนสุข 82 28.8 

เทศบาลเสม็ด 73 25.6 

เทศบาลเมืองชลบุรี 52 18.2 

เทศบาลดอนหัวฬ่อ 64 22.5 

เทศบาลเหมือง 14 4.9 

รวม 285 100.0 

 

 จากตารางท่ี 7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานที่ท างานเทศบาลแสนสุขมาก
ที่สุด  จ านวน  82 ราย  คดิเป็นร้อยละ  28.8 รองลงมามีสถานที่ท างานเทศบาลเสม็ด จ านวน 73 ราย 

คิดเป็นร้อยละ 25.6   สถานที่เทศบาลดอนหัวฬ่อ  จ านวน  64 คน  คดิเป็นร้อยละ  22.5    สถานที่
ท างานเทศบาลเมืองชลบุรี  จ านวน  52 คน  คิดเป็นร้อยละ  18.2   และล าดบัสุดทา้ยมีสถานที่ท างาน
เทศบาลเหมือง  จ านวน  14  ราย คดิเป็นร้อยละ 4.9  ของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 285  

ราย 

 

 

 



 56 

ตารางท่ี 8 จ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามต าแหน่ง 
 

อาชีพ จ านวน ร้อยละ 

คณะบริหาร 7 2.5 

สมาชิกสภา 19 6.7 

หัวหนา้ส่วนราชการ 11 3.9 

ส านกัปลดัเทศบาล 37 13.0 

กองวิชาการและแผนงาน 12 4.2 

กองช่าง 54 18.9 

กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 61 21.4 

กองช่างสุขาภิบาล 20 7.0 

กองการศกึษา 29 10.2 

กองสวสัดิการสังคม 8 2.8 

กองคลงั 26 9.1 

กองวิชาการและแผนงาน 1 .4 

กองสถานธนุบาล 0 0 

รวม 285 100.0 

 

 จากตารางท่ี 8 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ต าแหน่งท่ีท า กองสาธารณสุขและ
ส่ิงแวดลอ้มมากท่ีสุด  จ านวน  61  ราย  คิดเป็นร้อยละ 21.4   รองลงมาคือ แผนกงานกองช่าง 

จ านวน  54  ราย  คดิเป็นร้อยละ 18.9  และแผนกส านกัปลดัเทศบาล จ านวน 37 ราย คิดเป็นร้อยละ 

13.0 ตามล าดบั ของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 285 ราย 
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ตารางท่ี 9 จ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ีย 

      ต่อเดือน 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 

ต ่ากว่า 20,000 บาท/เดือน   22 7.7 

20,001 –30,000 บาท/เดือน 202 70.9 

30,001 –40,000 บาท/เดือน 51 17.9 

มากกว่า 40,000 บาท/เดือน 10 3.5 

รวม 285 100.0 

 

 จากตารางท่ี 9 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน20,001 –30,000 
บาท/เดือน  มากที่สุด  จ านวน  202  ราย  คดิเป็นร้อยละ 70.9   รองลงมาคือรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
30,001 –40,000 บาท/เดือน  จ านวน  51  ราย  คิดเป็นร้อยละ 17.9  และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่า

กว่า 20,000 บาท/เดือน  จ านวน 22 ราย คิดเป็นร้อยละ 7.7 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 
40,000 บาท/เดือน จ านวน 10 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.5   ตามล าดบั ของจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม
ทั้งหมด 285 ราย  

ตารางท่ี 10 จ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
สถานภาพสมรส จ านวน ร้อยละ 

โสด 34 11.9 

สมรส 180 63.2 

หย่าร้าง 71 24.9 

รวม 285 100.0 
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จากตารางท่ี 10  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส  มากที่สุด  จ านวน  
180  ราย  คิดเป็นร้อยละ 63.2 รองลงมาสถานภาพหย่าร้าง จ านวน  71  ราย  คดิเป็นร้อยละ 24.9  
และสถานภาพโสด จ านวน 34 ราย คดิเป็นร้อยละ 11.9  ตามล าดบั ของจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม

ทั้งหมด 285 ราย 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน  
 ในการแปลความหมายการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัระดบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานจะแปล

ความหมาย โดยใชห้ลกัเกณฑแ์ต่ละช่วงคะแนนดงัน้ี 

 ระดบัคะแนน      ความหมาย 

 ระดบั 5   ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00  ระดบัความคิดเห็น มากที่สุด 

 ระดบั 4   ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20  ระดบัความคิดเห็น มาก 

 ระดบั 3   ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40  ระดบัความคิดเห็น ปานกลาง 

 ระดบั 2   ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60  ระดบัความคิดเห็น นอ้ย 

 ระดบั 1   ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80  ระดบัความคิดเห็น นอ้ยที่สุด 

 

ตารางท่ี 11  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบัปัจจยั 
        ดา้นลกัษณะงานโดยรวม 

ระดบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  S.D ระดบัความคิดเห็น 

ดา้นความหลากหลายของงาน 4.52 0.303 มากที่สุด 

ดา้นความอิสระในการท างาน 4.46 0.319 มากที่สุด 

ดา้นความทา้ทายของงาน 3.83 0.691 มาก 

ดา้นโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 4.34 0.420 มากที่สุด 

รวม 4.29 0.433 มากที่สุด 

X
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 จากตารางท่ี 11 พบว่า เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดบัปัจจยัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน
โดยรวม พบว่ามีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั  4.29  ซ่ึงจดัอยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า  อนัดบัท่ี 1  คือ ดา้นความหลากหลายของงาน  มคี่าเฉล่ีย 4.52  มีระดบัความคดิเห็นอยู่ใน
ระดบัมากที่สุด รองลงอนัดบั 2  ดา้นความอิสระในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 4.46  มีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมากที่สุด อนัดบั 3 คือ ดา้นโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ีย 4.34 มีระดบั
ความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก และอนัสุดทา้ย ดา้นความทา้ทายของงาน  มีค่าเฉล่ีย 3.83 มรีะดบั

ความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก ตามล าดบั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นไดด้งัต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 12  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบั 
        ปัจจยัความหลากหลายของงาน 

ระดบัปัจจยัความหลากหลายของงาน  S.D ระดบัความคิดเห็น 

1. งานท่ีท่านปฏิบตัิอยู่ในปัจจุบนัมีขั้นตอนและ
วิธีการท างานที่เป็นระบบและชดัเจน 

4.61 0.87 มากที่สุด 

2. งานที่ท่านปฏิบตัิอยู่จ าเป็นตอ้งใชค้วามรู้
ความสามารถและความช านาญหลาย 
ดา้นประกอบกนั 

4.49 0.61 มากที่สุด 

3. งานท่ีท่านปฏิบตัิอยู่ท าให้เกิดความคดิริเร่ิม
สร้างสรรค ์

4.42 0.49 มากที่สุด 

4. ท่านไดร้ับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มี
ความส าคญักบัองคก์ารอย่างสม ่าเสมอ 

4.58 0.50 มากที่สุด 

รวม 4.52 0.62 มากที่สุด 

 

 จากตารางที่ 12 พบว่า เมื่อพิจารณารายด้านของปัจจยัความหลากหลายของงานโดยรวม  
พบว่า มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั  4.52  52  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า งานท่ีท่านปฏิบตัิอยู่ในปัจจุบนัมีขั้นตอนและวิธีการท างานท่ีเป็นระบบและชัดเจน 

X
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มากที่สุด มีค่าเฉล่ียที่  4.61 มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาไดร้ับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานที่มีความส าคญักบัองค์การอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียที่  4.58 มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดับมากที่สุด งานที่ปฏิบตัิอยู่จ าเป็นตอ้งใช้ความรู้ความสามารถและความช านาญหลายด้าน
ประกอบกัน มีค่าเฉล่ียที่  4.49 มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด และอนัดับสุดทา้ยงานที่
ปฏิบตัิอยู่ท าให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียท่ี  4.42 มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก
ที่สุด ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 13  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบัปัจจยั 
          ความอิสระในการท างาน         

ระดบัปัจจยัความอิสระในการท างาน    S.D ระดบัความคิดเห็น 

1. การมีโอกาสก าหนดเป้าหมายแผนงาน วิธีการ
ท างานในหนา้ท่ีของตนเองได ้

4.58 0.49 มากที่สุด 

2. สามารถใชว้ิจารณญาณของตนเองในการ
แกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้น 

4.49 0.51 มากที่สุด 

3. กฎระเบียบส่วนใหญ่ของหน่วยงานให้ความเป็น
อิสระในการท างานของท่าน 

4.48 0.51 มากที่สุด 

4. ผูบ้งัคบับญัชาให้อิสระแก่ท่านในการตดัสินใจ
เร่ืองงานที่ปฏิบตัิอย่างเต็มที่ 

4.32 0.71 มากที่สุด 

รวม 4.47 0.56 มากที่สุด 

 

 จากตารางที่ 13 พบว่า เมื่อพิจารณารายด้านของระดับปัจจยัความอิสระในการท างาน  
โดยรวม พบว่า มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั  4.47  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า  การมีโอกาสก าหนดเป้าหมายแผนงาน วิธีการท างานในหนา้ท่ีของตนเองได ้
มากที่สุด มีค่าเฉล่ียที่   4.58 มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่ สุด รองลงมาสามารถใช้
วิจารณญาณของตนเองในการแกปั้ญหาที่เกิดขึ้นมีค่าเฉล่ียท่ี  4.49  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากที่สุด กฎระเบียบส่วนใหญ่ของหน่วยงานให้ความเป็นอิสระในการท างาน  มีค่าเฉล่ียที่  4.48        
มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด และอนัดบัสุดทา้ยผูบ้งัคบับญัชาให้อิสระในการตดัสินใจ
เร่ืองงานทีป่ฏิบตัิอย่างเต็มที่มีค่าเฉล่ียที่  4.32  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด ตามล าดบั 

X
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ตารางท่ี 14  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบัปัจจยั 
         ความทา้ทายของงาน 

ระดบัปัจจยัความทา้ทายของงาน  S.D ระดบัความคิดเห็น 

1. งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่น าไปสู่การพฒันา
องคก์ารของท่าน 

3.78 0.73 มาก 

2. งานที่รับผิดชอบในปัจจุบนัเป็นงานที่ทา้ทาย
ความสามารถ 

3.99 1.02 มาก 

3. งานที่รับผิดชอบตอ้งใชค้วามรูค้วามสามารถ
อย่างเต็มที ่

3.66 1.09 มาก 

4. งานท่ีปฏิบตัิอยู่นั้นมีส่วนช่วยส่งเสริม
ความกา้วหนา้ 

3.91 0.87 มาก 

รวม 3.83 0.93 มาก 

 
จากตารางท่ี 14 พบว่า เมื่อพิจารณารายด้านของปัจจยัความทา้ทายของงานโดยรวม พบว่า 

มีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ  3.38  มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  
พบว่า  งานที่รับผิดชอบในปัจจุบันเป็นงานที่ท้าทายความสามารถมากที่สุด มีค่าเฉล่ียที่  3.99          
มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก  รองลงมางานท่ีปฏิบตัิอยู่นั้นมีส่วนช่วยส่งเสริมความกา้วหนา้  
มีค่าเฉล่ียที่  3.91  มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่น าไปสู่การ
พฒันาองค์การมีค่าเฉล่ียที่  3.78    มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และอนัดับสุดท้ายงานที่
รับผิดชอบต้องใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่  มีค่าเฉล่ียที่  3.66  มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 15 แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบัปัจจยั 
       ดา้นโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

ดา้นโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  S.D ระดบัความคิดเห็น 

1. ท่านไดร้ับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานทกุ
ครั้ งเม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ 

4.36 0.74 มากที่สุด 

2. ท่านคิดว่าการติดต่อประสานงานกบับุคคลอ่ืนทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์ารเป็นงานที่ทา้ทาย 

4.40 0.60 มากที่สุด 

3.งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ เป็นงานทีต่อ้ง
ประสานงานกบัผูร่้วมงานทั้งภายในและภายนอก 

4.37 0.72 มากที่สุด 

4. งานที่รับผิดชอบอยู่ท าให้ท่านไดส้ร้าง
ความคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงาน 

4.24 0.69 มากที่สุด 

รวม 4.34 0.69 มากที่สุด 

 

จากตารางที่ 15 พบว่า เมื่อพิจารณารายด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผูอ่ื้นโดยรวม  
พบว่า มีคะแนนเฉล่ียเท่ากับ  4.34  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า  คิดว่าการติดต่อประสานงานกับบุคคลอ่ืนทั้งภายในและภายนอกองค์การเป็นงานท่ีทา้
ทายมากที่สุด มีค่าเฉล่ียที่  4.40    มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด  รองลงมาไดร้ับความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานทุกครั้ งเม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ มีค่าเฉล่ียที่  4.36  มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด งานท่ีรับผิดชอบอยู่ เป็นงานท่ีตอ้งประสานงานกบัผูร่้วมงานทั้งภายใน
และภายนอก มีค่าเฉล่ียที่  4.37   มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด และอนัดบัสุดทา้ยงานที่
รับผิดชอบอยู่ท าให้ไดส้ร้างความคุน้เคยกับเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียที่  4.24  มีระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมากที่สุด ตามล าดบั 
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับปัจจัยด้านลักษณะองค์การ  
 ในส่วนน้ีจะท าการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัระดบัปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์าร ว่ามีระดบั

มากนอ้ยอย่างไรในความคดิเห็นของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 

 ในการแปลความหมายการวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัระดบัปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์าร จะ

แปลความหมาย โดยใชห้ลกัเกณฑแ์ต่ละช่วงคะแนนดงัน้ี 

 ระดบัคะแนน     ความหมาย 

 ระดบั 5   ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00  ระดบัความคิดเห็น มากที่สุด 

 ระดบั 4   ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20  ระดบัความคิดเห็น มาก 

 ระดบั 3   ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40  ระดบัความคิดเห็น ปานกลาง 

 ระดบั 2   ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60  ระดบัความคิดเห็น นอ้ย 

 ระดบั 1   ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80  ระดบัความคิดเห็น นอ้ยที่สุด 

 

ตารางท่ี 16  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบัปัจจยั 
         ดา้นลกัษณะองคก์ารโดยรวม 

ระดบัปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ารโดยรวม  S.D ระดบัความคิดเห็น 

ดา้นการกระจายอ านาจ 4.23 0.42 มากที่สุด 

ดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร 3.44 0.32 มาก 

ดา้นขนาดองคก์าร 3.23 0.49 ปานกลาง 

รวม 3.63 0.41 มาก 

  

 จากตารางท่ี 16 พบว่า เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดบัปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์าร
โดยรวม พบว่ามีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั  3.63 ซ่ึงจดัอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ 

X
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พบว่า  ปัจจยัดา้นการกระจายอ านาจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก
ที่สุด รองลงมาปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44  มีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก และล าดบัต ่าสุดคือ ดา้นขนาดองคก์ารมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23  มีระดบัความ

คิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ตามล าดบั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นมีดงัต่อไปน้ี  

ตารางท่ี 17  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบัปัจจยัดา้น 
         การกระจายอ านาจ 

ดา้นการกระจายอ านาจ  S.D ระดบัความคิดเห็น 

1. ระบบการท างานมีการแบ่งส่วนงานที่รับผิดชอบ
มีความชดัเจนด ี

4.47 0.50 มากที่สุด 

2. เป้าหมายของหน่วยงานสอดคลอ้งกบัแนวคิดใน
การท างานของท่าน 

4.25 0.74 มากที่สุด 

3. หน่วยงานมีการช้ีแจงนโยบายและระเบียบการ
ปฏิบตัิงานทุกเร่ือง 

4.20 0.87 มาก 

4. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในการบริหารงานขององคก์าร 

4.00 0.94 มาก 

รวม 4.23 0.76 มากที่สุด 

 

 จากตารางท่ี 17 พบว่า เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดบัปัจจยัดา้นการกระจายอ านาจ
โดยรวม พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.23  มีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด  เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้  พบว่า  มีระบบการท างาน มีการแบ่งส่วนงานที่รับผิดชอบ มีความชดัเจนดี มคีะแนน

เฉล่ียมากที่สุด เท่ากบั  4.47  ซ่ึงมีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด รองลงมามีการวางเป้าหมาย
ของหน่วยงานสอดคลอ้งกบัแนวคิดในการท างาน มคีะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.25    มคีวามคิดเห็น
อยู่ท่ีระดบัมาก  หน่วยงานมีการช้ีแจงนโยบายและระเบียบการปฏิบตัิงานทุกเร่ือง มีคะแนนค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  4.20    มีความคิดเห็นอยู่ที่ระดบัมาก และมคี่าเฉล่ียต ่าสุดคือ เร่ืองของหน่วยงาน เปิดโอกาส
ให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการบริหารงานขององคก์ารนอ้ยที่สุด คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.00    

มีความคดิเห็นอยู่ที่ระดบัมาก ตามล าดบั 

X



 65 

ตารางท่ี 18   แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบัปัจจยัดา้นการ 
         มีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร 

ดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร  S.D ระดบัความคิดเห็น 

1.การมีส่วนร่วมในการวางแผนเพื่อป้องกนัความ
บกพร่องของการส่ือสารขอ้มูลในการปฏิบตัิงาน 

3.64 0.88 มาก 

2.การมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาความรู้ใน
หน่วยงานเพื่อการปฏิบตัิงาน 

3.65 0.85 มาก 

3. การมีส่วนร่วมในการวางแผนการป้องกนัความ
บกพร่องจากความเหน่ือยลา้ในการปฏิบตัิงาน 

2.96 0.44 ปานกลาง 

4.การมีส่วนร่วมในการวางแผนการป้องกนัความ
บกพร่องจากการ 
ท างานตามความเคยชินในการปฏิบตัิงาน 

3.51 0.79 มาก 

รวม 3.44 0.74 มาก 

 

จากตารางท่ี 18 พบว่า เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดบัปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมเป็น
เจา้ขององคก์ารโดยรวม พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.44  มีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า  การมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาความรู้ในหน่วยงานเพื่อการ

ปฏิบตัิงานมากที่สุด มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั  3.65 มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก  รองลงมาการมี
ส่วนร่วมในการวางแผนเพื่อป้องกนัความบกพร่องของการส่ือสารขอ้มูลในการปฏิบตัิงานมีคะแนน
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3. 64   มีความคดิเห็นอยู่ที่ระดบัมาก  การมส่ีวนร่วมในการวางแผนการป้องกนั
ความบกพร่องจากการท างานตามความเคยชินในการปฏิบตัิงานมีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.51   มี
ความคดิเห็นอยู่ที่ระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ การมีส่วนร่วมในการวางแผนการป้องกนัความ
บกพร่องจากความเหน่ือยลา้ในการปฏิบตัิงานนอ้ยที่สุด คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  2.96    มีความ

คิดเห็นอยู่ที่ระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 19  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบัปัจจยัดา้น 
        ขนาดองคก์าร 

ดา้นขนาดองคก์าร  S.D ระดบัความคิดเห็น 

1. ระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์ารมคีวามชดัเจน
สอดคลอ้งกบัขนาดขององคก์าร 

3.24 0.82 ปานกลาง 

2. นโยบายและการบริหารขององคก์ารมีการ
ปรับเปล่ียนให้ทนัสมยัเหมาะกบัขนาดขององคก์าร 

3.32 0.79 ปานกลาง 

3. หน่วยงานมกีารจดัโครงสร้างของระบบงานที่
ชดัเจน 

3.16 0.80 ปานกลาง 

4. หน่วยงานมกีารจดัสวสัดิการต่าง ๆ ไวอ้ย่าง
เหมาะสม 

3.19 0.83 ปานกลาง 

รวม 3.23 0.81 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 19 พบว่า เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดบัปัจจยัดา้นขนาดองคก์าร  พบว่า มี
คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.23  มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า 
นโยบายและการบริหารขององคก์ารมีการปรับเปล่ียนให้ทนัสมยัเหมาะกบัขนาดขององคก์ารมาก
ที่สุด   คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.32   มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง   รองลงมา ระเบียบ 

ขอ้บงัคบัขององคก์ารมีความชดัเจนสอดคลอ้งกบัขนาดขององคก์าร คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.24   
มีความคดิเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง   หน่วยงานมกีารจดัสวสัดิการต่าง ๆ ไวอ้ย่างเหมาะสม 
คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19   มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง  และต ่าสุดหน่วยงานมีการจดั
โครงสร้างของระบบงานที่ชดัเจน คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.16   มีความคดิเห็นอยู่ในระดบัปาน

กลาง ตามล าดบั 
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ตอนที่ 4  ค าถามเกี่ยวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
 ระดบั   1   ค่าเฉล่ีย  1.00-1.80     หมายถึง    เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 

 ระดบั   2   ค่าเฉล่ีย  1.81-2.60     หมายถึง    เห็นดว้ยนอ้ย 

 ระดบั   3   ค่าเฉล่ีย  2.61-3.40     หมายถึง    เห็นดว้ยปานกลาง  

 ระดบั   4   ค่าเฉล่ีย  3.41-4.20     หมายถึง    เห็นดว้ยมาก 

 ระดบั   5   ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00     หมายถึง    เห็นดว้ยมากที่สุด 

 

ตารางท่ี 20  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับปัจจัย 
       ดา้นความพึงพอใจในงานของบุคลากรโดยรวม 

ความพึงพอใจในงานของบุคลากรโดยรวม 

 

 S.D ระดบัความพึง

พอใจ  

นโยบายองคก์ร 3.52 0.42 มาก 

ลกัษณะงาน 4.17 0.41 มาก 

คุณสมบตัิของบุคคล 4.12 0.42 มาก 

รวม 3.94 0.41 มาก 

 

 จากตารางท่ี 20 พบว่า เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดบัปัจจยัความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรโดยรวม พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.94  มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก  เมื่อ

พิจารณาเป็นรายดา้น  พบว่า ดา้นลกัษณะงาน มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17  มีความพึงพอใจอยู่ใน
ระดบัมาก   รองลงมา ดา้นคณุสมบตัิของบุคคล มีคะแนนคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.12  มีมีความพงึพอใจอยู่
ในระดบัมาก  และต ่าสุดดา้นนโยบายองคก์ร คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52  มีความพึงพอใจอยู่ใน

ระดบัมาก   ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 21   แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบัความพึง 
         พอใจในงานของบุคลากรดา้นนโยบายองคก์ร 

ดา้นนโยบายองคก์ร  S.D ระดบั 

ความพึงพอใจ 

1. รายได ้ค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆที่ไดร้ับ
ในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัปริมาณหรือภารกิจ
ที่ปฏิบตัิหนา้ท่ีอยู่ 

3.24 0.67 ปานกลาง 

2. ท่านพอใจกบัเงินเดือนของท่านเม่ือเปรียบเทียบ
กบับุคลากรใน 
สายอาชีพอ่ืน ๆ ที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนท่าน 

3.89 0.79 มาก 

3. ท่านไดร้ับพิจารณาค่าจา้งอย่างเหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถของท่าน 

3.71 1.00 มาก 

4. เพื่อนร่วมงานให้ความสนิทสนม ให้ความ
ช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการปฏิบตัิภารกิจ 
หนา้ท่ีและผลงานของท่าน 

3.34 0.84 ปานกลาง 

5. ท่านพึงพอใจที่สามารถปรึกษาปัญหาการท างาน
และไดร้ับ การชว่ยเหลือเป็นอย่างดีจากเพื่อน
ร่วมงาน 

3.41 0.87 มาก 

รวม 3.52 0.84 มาก 

 

จากตารางท่ี 21 พบว่า เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดบัปัจจยัความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรดา้นนโยบายองคก์ร พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.52  มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า พอใจกบัเงินเดือนของเมื่อเปรียบเทียบกบับุคลากรในสายอาชีพอ่ืนๆ 
ที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนกนั มคีะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89  มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก   
รองลงมา ไดร้ับพิจารณาค่าจา้งอย่างเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.71  มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก  พึงพอใจที่สามารถปรึกษาปัญหาการท างานและไดร้ับ        
การช่วยเหลือเป็นอย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41  มีความพึงพอใจอยู่ในระดบั

X



 69 

มาก เพื่อนร่วมงานให้ความสนิทสนม ให้ความชว่ยเหลือหรือสนบัสนุนในการปฏิบตัิภารกจิ หนา้ท่ี
และผลงาน  มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34  มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง  และรายได ้
ค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ ที่ไดร้ับในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัปริมาณหรือภารกิจที่

ปฏิบตัิหนา้ท่ีอยู่ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั 3. 24 มคีวามพึงพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง   ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 22   แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบัความพึง 
        พอใจในงานของบุคลากรดา้นลกัษณะงาน  

ลักษณะงาน  S.D ระดบัความคิดเห็น 

1. มีความพึงพอใจที่ไดท้ างานที่เหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถและความถนดัของท่าน  

4.12 0.74 มาก 

2. มีความสุขในการปฏิบตัิภารกิจและหนา้ท่ีที่ไดร้ับ
มอบหมาย หรือรับผิดชอบ  

4.36 0.70 มากที่สุด 

3. มีความพึงพอใจในผลการปฏิบตัิงานและหนา้ท่ีที่
ไดร้ับ มอบหมายหรือรับผิดชอบ  

4.22 0.88 มากที่สุด 

4.  รู้สึกว่างานที่ท่านท ามีความทา้ทาย และช่วยให้
ท่านได ้เรียนรู้และมีประสบการณ์มากขึ้น  

4.28 0.85 มากที่สุด 

5.  คิดว่าสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ พ้ืนท่ี
ท างานปริมาณแสงสว่าง ความถ่ายเทอากาศ 
อุณหภูม ิเสียง และสภาพ สังคม มีความเหมาะสม  

3.86 0.89 มาก 

รวม 4.17 0.81 มาก 

 

 จากตารางท่ี 22 พบว่า เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดบัปัจจยัความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรดา้นลกัษณะงานโดยรวม  พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.17  มีความพึงพอใจอยู่ใน
ระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า  มคีวามสุขในการปฏิบตัิภารกจิและหนา้ท่ีที่ไดร้ับ

มอบหมาย หรือรับผิดชอบ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.36  มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมากที่สุด 
รองลงมา   รู้สึกว่างานที่ท่านท ามีความทา้ทาย และช่วยให้ไดเ้รียนรู้และมีประสบการณ์มากขึ้น มี
คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.28  มคีวามพึงพอใจอยู่ในระดบัมากที่สุด  มีความพึงพอใจในผลการ
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ปฏิบตัิงานและหนา้ท่ีที่ไดร้ับมอบหมายหรือรับผิดชอบ มคีะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.22  มคีวามพึง
พอใจอยู่ในระดบัมากที่สุด  มีความพึงพอใจที่ไดท้ างานที่เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถและ
ความถนดั  มคีะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.12  มคีวามพึงพอใจอยู่ในระดบัมากและต ่าสุด คิดว่า

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ พ้ืนท่ีท างานปริมาณแสงสว่าง ความถ่ายเทอากาศ อุณหภูม ิเสียง 
และสภาพ สังคม มีความเหมาะสมมีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.86  มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก 

ตามล าดบั   

 

ตารางท่ี 23   แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบัความพึง 
         พอใจในงานของบุคลากรดา้นคณุสมบตัิของบุคคล 

คุณสมบัติของบุคคล  S.D ระดบัความคิดเห็น 

1. หน่วยงานสนบัสนุน ยกย่อง ให้รางวลั แก่
บุคลากร/ทีมงาน ที่มี การพฒันาการเรียนรู้ สร้าง
นวตักรรม หรือที่มีผลการด าเนินงาน  
ที่มีประสิทธิภาพ  

3.89 0.90 มาก 

2. ท่านรู้สึกว่าสถานประกอบการของท่านให้รางวลั
อย่างเหมาะสมและเพียงพอแลว้  

4.34 0.67 มากที่สุด 

3. สถานประกอบการของท่านมีนโยบายการให้
รางวลัและผลตอบแทนตามความอาวุโส (อายุงาน)  

4.38 0.85 มากที่สุด 

4.  ท่านคิดว่าการให้รางวลัตอบแทนของ
ผูบ้งัคบับญัชาขึ้นอยูก่บัความพอใจส่วนตวั  

3.95 0.90 มาก 

5. สถานประกอบการให้รางวลัตามผลการ
ปฏิบตัิงานของท่าน 

4.05 0.99 มาก 

รวม 4.12 0.86 มาก 

  

 จากตารางท่ี 23 พบว่า เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดบัปัจจยัความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรดา้นคณุสมบตัิของบุคคลโดยรวม  พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.12  มคีวามพึงพอใจ
อยู่ในระดบัมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า  สถานประกอบการของท่านมีนโยบายการให้
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รางวลัและผลตอบแทนตามความอาวุโส (อายุงาน) มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.38  มีความพึงพอใจ
อยู่ในระดบัมากที่สุด รองลงมา รู้สึกว่าสถานประกอบการให้รางวลัอย่างเหมาะสมและเพียงพอ
แลว้) มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.34  มคีวามพึงพอใจอยู่ในระดบัมากที่สุด  สถานประกอบการให้
รางวลัตามผลการปฏิบตัิงาน มคีะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.05  มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก   คดิว่า
การให้รางวลัตอบแทนของผูบ้งัคบับญัชาขึ้นอยู่กบัความพอใจส่วนตวั มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  
3.95  มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมากและ หน่วยงานสนบัสนุน ยกย่อง ให้รางวลั แก่บคุลากร/
ทีมงาน ที่มี การพฒันาการเรียนรู้ สร้างนวตักรรม หรือที่มีผลการด าเนินงาน ที่มีประสิทธิภาพมี
คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.89  มคีวามพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก ตามล าดบั 

  

ตอนที่ 5  ความผูกพันของบุคลากรของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
 

ตารางท่ี 24   แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบัความผูกพนั 
         ของบุคลากรของบุคลากรที่มีต่อองคก์รโดยรวม 

ความผูกพนัของบุคลากรของบุคลากรที่มีต่อองคก์ร

โดยรวม 
 S.D ระดบัความคิดเห็น 

ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 4.34 0.70 มากที่สุด 

ดา้นความรู้สึก 4.22 0.93 มากที่สุด 

ดา้นบรรทดัฐาน 4.40 0.67 มากที่สุด 

รวม 4.32 0.77 มากที่สุด 

 

 จากตารางท่ี 24 พบว่า เมื่อพิจารณาความผกูพนัของบุคลากรของบุคลากรที่มีต่อองคก์ร
โดยรวม  พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.32  มีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด   เมื่อพิจารณา
เป็นรายดา้น  พบว่า  ดา้นบรรทดัฐาน มคีะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.40  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก
ที่สุด   รองลงมา ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร มคีะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.34  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มากที่สุด และต ่าสุด ดา้นความรู้สึก มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.22  มีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก
ที่สุด ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 25    แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบัความผูกพนั 
         ของบุคลากรที่มีต่อองคก์รดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 

ความผูกพนัของบุคลากรของบุคลากรที่มีต่อองคก์ร 

ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 

 S.D ระดบัความคิดเห็น 

1. ความภาคภูมิใจที่มีส่วนท าให้หน่วยงาน
เจริญกา้วหนา้มีช่ือเสียงเป็นที่รู้จกัถา้มีโอกาสจะ

แนะน าให้บุคคลอ่ืนเขา้มาท างานในหน่วยงานน้ี 
4.35 0.65 มากที่สุด 

2.  ความเกรงกลวัต่อส่ิงท่ีจะเกิดขึ้น หากออกจาก

งานโดยไม่มีทางเลือกใหม่ 
4.54 0.60 มากที่สุด 

3.  ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ ท่ีจะเป็นบุคลากร 

ปฏิบตัิงานของหน่วยงานน้ี จนกว่าจะเกษียณอายุ

งานหรือเลิกจา้ง 
4.48 0.67 มากที่สุด 

4.  ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ ท่ีจะเป็นบุคลากร 
ปฏิบตัิงานของหน่วยงานน้ี จนกว่าจะเกษียณอายุ

งานหรือเลิกจา้ง 

4.00 0.88 มาก 

รวม 4.34 0.70 มากที่สุด 

 

จากตารางท่ี 25 พบว่า เมื่อพิจารณาความผกูพนัของบุคลากรที่มีต่อองคก์รดา้นการคงอยูก่บั

องคก์รโดยรวม  พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.34  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด   เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า  ความเกรงกลวัต่อส่ิงท่ีจะเกิดขึ้น หากออกจากงานโดยไม่มีทางเลือก
ใหม ่ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.54  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด   รองลงมา ความตั้งใจ
อย่างแน่วแน่ ท่ีจะเป็นบุคลากร ปฏิบตัิงานของหน่วยงานน้ี จนกว่าจะเกษียณอายุงานหรือเลิกจา้งมี
คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.48  มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด   ความภาคภูมิใจที่มีส่วนท าให้
หน่วยงานเจริญกา้วหนา้มีช่ือเสียงเป็นที่รู้จกัถา้มีโอกาสจะแนะน าให้บุคคลอ่ืนเขา้มาท างานใน

หน่วยงานน้ี มคีะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.35  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด   และต ่าสุด ความ

X
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ตั้งใจอย่างแน่วแน่ ท่ีจะเป็นบุคลากร ปฏิบตัิงานของหน่วยงานน้ี จนกว่าจะเกษียณอายุงานหรือเลิก

จา้งมีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.00  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ตามล าดบั     

 

ตารางท่ี 26   แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบัความผูกพนั 
         ของบุคลากรของบุคลากรที่มีต่อองคก์รดา้นความรู้สึก 

ความผูกพนัของบุคลากรของบุคลากรที่มีต่อองคก์ร 

ดา้นความรู้สึก 

 S.D ระดบัความคิดเห็น 

1. ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานที่
ปฏิบตัิงานอยู่ 

4.47 0.76 มากที่สุด 

2. ความยินดี และเต็มใจที่จะปฏิบตัิตามแนวทางการ
ด าเนินงานของหน่วยงาน 

3.87 0.98 มาก 

3. ความรู้สึกช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน เช่น 
ระบบปกครอง ระบบการท างาน 

4.35 0.95 มากที่สุด 

4. ความภาคภูมิใจที่จะกล่าวถึงหน่วยงานของท่าน
กบับุคคลภายนอก 

4.19 1.01 มาก 

รวม 4.22 0.93 มากที่สุด 

 

จากตารางท่ี 26 พบว่า เมื่อพิจารณาความผกูพนัของบุคลากรที่มีต่อองคก์รดา้นความรู้สึก
โดยรวม  พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.22  มีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด   เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้  พบว่า  ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานที่ปฏิบตัิงานอยู่มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  
4.47  มีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด   รองลงมา ความรู้สึกช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน เช่น 
ระบบปกครอง ระบบการท างาน มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.35  มีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด   

ความภาคภูมิใจที่จะกล่าวถึงหน่วยงานกบับุคคลภายนอก มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.19  มคีวาม
คิดเห็นอยู่ในระดบัมากและต ่าสุด  ความยินดี และเต็มใจที่จะปฏิบตัิตามแนวทางการด าเนินงานของ

หน่วยงานมคีะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.89  มคีวามคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

 

X
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ตารางท่ี 27   แสดงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบัความผูกพนั 
         ของบุคลากรของบุคลากรที่มีต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน 

ความผูกพนัของบุคลากรของบุคลากรที่มีต่อองคก์ร 

ดา้นบรรทดัฐาน 

 S.D ระดบัความคิดเห็น 

ความเต็มใจในการใชค้วามสามารถที่มีอย่างเต็มที่

ในการปฏิบตัิงาน 
4.40 0.62 

มากที่สุด 

ความยินดีที่จะปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ

เพื่อช่ือเสียงท่ีดีของหน่วยงาน 
4.48 0.69 

มากที่สุด 

การปฏิบตัิงานอย่างสุดความสามารถ เพื่อให้งาน
ส าเร็จลุล่วงทนัเวลา แมจ้ะไม่ไดร้ับค่าตอบแทนเป็น

พิเศษ 

4.44 0.77 
มากที่สุด 

ความตั้งใจท างานท่ีรับผิดชอบให้งานส าเร็จแมจ้ะมี

อุปสรรค 
4.26 0.73 

มากที่สุด 

ความเต็มใจท างานเม่ือไดร้ับมอบหมายงาน

นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีรับผิดชอบ 
4.44 0.56 

มากที่สุด 

รวม 4.40 0.67 มากที่สุด 

 

จากตารางท่ี 27 พบว่า เมื่อพิจารณาความผกูพนัของบุคลากรที่มีต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน 
โดยรวม  พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.40  มีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด   เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้  พบว่า  ความยนิดีที่จะปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อช่ือเสียงท่ีดีของหน่วยงาน

มากที่สุด มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.48  มีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด   รองลงมา  

ความเต็มใจท างานเม่ือไดร้ับมอบหมายงานนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีรับผิดชอบ มีคะแนน
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.44  มีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด  การปฏิบตัิงานอย่างสุดความสามารถ 
เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงทนัเวลา แมจ้ะไม่ไดร้ับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.44  

X
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มีความคดิเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด  ความเต็มใจในการใชค้วามสามารถที่มีอย่างเต็มที่ในการ
ปฏิบตัิงาน มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.40  มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด  และความตั้งใจ
ท างานที่รับผิดชอบให้งานส าเร็จแมจ้ะมีอุปสรรคมคีะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.26  มีความคดิเห็นอยู่

ในระดบัมากที่สุด ตามล าดบั  

การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1  ปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ   ต าแหน่ง สถานที่ท างาน  รายไดต้่อ

เดือน สถานภาพต่างกนัมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี 

  สมมติฐานที่ 1.1  พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีที่มีเพศแตกต่างกนั 

มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีที่แตกต่างกนั  

  H0: พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีที่มีเพศแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อ

ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีทีไ่ม่แตกต่างกนั 

  H1: พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีที่มีเพศแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อ

ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีทีแ่ตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 28     ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอ 
   เมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตามเพศ 

เพศ N X . SD T P-value 

ชาย 175 4.30 .222 -1.510 0.13 

หญิง 110 4.35 .280 -1.433  

 

  จากตารางท่ี 28 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาล
ในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตามเพศ โดยใชส้ถิติ Independent Sample t-test ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%   ผลการทดสอบ พบวา่ ค่า P-value มคี่าเท่ากบั 0.13 ซ่ึงมีค่า
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มากกว่า 0.05 นัน่คือ  แสดงว่า ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0  คือ  เพศไม่มี

อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี 

 

 สมมติฐานที่ 1.2  พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีที่มีอายุแตกต่างกนัมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตามอายุที่แตกต่าง

กนั  

 H0: พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีที่มีอายุแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีทีไ่ม่แตกต่างกนั 

 H1: พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีที่มีอายุแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีทีแ่ตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 29    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอ 
   เมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตามอาย ุ

อิทธิพลต่อ

ความผูกพนั 

ระดับอาย ุ n X  SD F P-value 

22 –24 ปี   79 4.34 0.26 0.72 0.58 

25 -27 ปี   59 4.34 0.25   

28-30 ปี   102 4.30 0.24   

31-33 ปี 37 4.32 0.27   

34 -36 ปี 8 4.41 0.12   

 

 จากตารางท่ี 29  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังาน

เทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตามตามอายุ   โดยใชส้ถิติแบบ One-way ANOVA F-
test ในการทดสอบท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบว่า ค่า P-value เท่ากบั 0.58    ซ่ึงมากกว่า 0.05 นัน่คือ 
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สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความว่า พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี ท่ี

มีอายุท่ีแตกต่างกนัไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี 

 

 สมมติฐานที่ 1.3  พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีที่มีระดบัการศกึษา
สูงสุดแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี

จ าแนกตามระดบัการศกึษาสูงสุดที่แตกต่างกนั  

 H0: พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีที่มีระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนัมี

อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีทีไ่ม่แตกต่างกนั 

 H1: พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีที่มีระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนัมี

อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีทีแ่ตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 30    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการให้ความส าคญัความผกูพนัของพนกังานเทศบาลใน 
       อ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตามระดบัการศกึษาสูงสุด 

อิทธิพลต่อ

ความผูกพนั 

ระดับการศึกษา n X  SD F P-value 

ต ่ากว่าปริญญาตรี   19 4.13 0.332 6.22 0.00* 

ปริญญาตรี 178 4.33 0.240   

สูงกว่าปริญญาตรี 88 4.33 0.223   

* P-value ≤ 0.05 

 จากตารางท่ี 30  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังาน
เทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตามตามระดบัการศึกษา  โดยใชส้ถิติแบบ  One-way 
ANOVA F-test ในการทดสอบท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value เท่ากบั 0.00   ซ่ึงนอ้ยกว่า 
0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั H1 หมายความว่า พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  

จงัหวดัชลบุรี ท่ีมีระดบัการศกึษาท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลใน

อ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
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 ดงันั้นจึงตอ้งน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใชก้ารทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั ที่ระดบันยัส าคญั 

ทางสถิติ 0.05 ดงัตารางท่ี 4-28 

 
ตารางท่ี 31   การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของลูกคา้ท่ีมีระดบัการศกึษาแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อ 

        ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี จ าแนกตามตามระดบั 

        การศึกษา      

ตัวแปร
ตาม 

(I) 
ระดับการศึกษา 

(J) 
ระดับการศึกษา 

ผลต่างค่าเฉลี่ย 
(I-J) 

Sig. 

ปัจ
จยั
ที่ม

ีผล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พนั
ขอ

งพ
นัก

งา
นเ
ทศ

บา
ลใ
นอ

 าเภ
อ

เมือ
ง  
จงั
หว

ดัช
ลบุ

รี 

 

ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี -.20159* .001 

 สูงกว่าปริญญาตรี -.20587* .001 

ปริญญาตรี ต ่ากว่าปริญญาตรี .20159* .001 

 สูงกว่าปริญญาตรี -.00428 .892 

สูงกว่าปริญญาตรี ต ่ากว่าปริญญาตรี .20587* .001 

 ปริญญาตรี .00428 .892 

    *ค่าเฉล่ียที่มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติทีร่ะดบั .05 

จากตารางท่ี 31  ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ LSD ที่ระดบันยัส าคญั .05 พบว่ากลุ่มตวัอย่าง
ที่มีระดบัการศึกษาให้ความส าคญักบัปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอ

เมือง  จงัหวดัชลบุรีแตกต่างกนัมีดงัน้ีคือ 

 กลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีแตกต่างกบักลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษา

ปริญญาตรี และกลุ่มปริญญาตรีจะแตกต่างกบั การศกึษาระดบั  ต ่ากว่าปริญญาตรี 

 กลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัสูงกว่าปริญญาตรีแตกต่างกบักลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาต ่า

กว่าปริญญาตรี และกลุ่มต ่ากว่าปริญญาตรีจะแตกต่างกบั การศึกษาระดบั สูงกว่าปริญญาตรี 

ส่วนกลุ่มท่ีมีระดบัการศกึษาท่ีแตกต่างกนัอ่ืนไม่แตกต่าง 
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 สมมติฐานที่ 1.4  พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีที่มีสถานที่ท างาน
แตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตาม

ระดบัการศึกษาสูงสุดที่แตกต่างกนั  

 H0: พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีที่มีสถานที่ท างานสูงสุดแตกต่างกนัมี

อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีทีไ่ม่แตกต่างกนั 

 H1: พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีที่มีสถานที่ท างานแตกต่างกนัมี

อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีทีแ่ตกต่างกนั 

ตารางท่ี 32     ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการให้ความส าคญัความผูกพนัของพนกังานเทศบาลใน 
       อ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตามสถานที่ท างาน 

อิทธิพลต่อ

ความผูกพนั 

สถานที่ท างาน n X  SD F P-value 

เทศบาลแสนสุข 82 4.33 0.21 1.338 0.256 

เทศบาลเสม็ด 73 4.28 0.27   

เทศบาลเมืองชลบุรี 52 4.32 0.25   

 เทศบาลดอนหัวฬ่อ 64 4.34 0.25   

 เทศบาลเหมือง 14 4.44 0.26   

 

 จากตารางท่ี 32  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังาน
เทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตามตามสถานที่ท างานโดยใชส้ถิติแบบ  One-way 

ANOVA F-test ในการทดสอบท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ ค่า P-value เท่ากบั 0.256ซ่ึงมากกว่า 
0.05 นัน่คือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความว่า พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  
จงัหวดัชลบุรี ท่ีมีสถานที่ท างานที่แตกต่างกนัไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลใน

อ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
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 สมมติฐานที่ 1.5  พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีที่มีแผนกงานที่ท า
แตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตาม

ระดบัการศึกษาสูงสุดที่แตกต่างกนั  

 H0: พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีที่มีแผนกงานที่ท าแตกต่างกนัมี

อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีทีไ่ม่แตกต่างกนั 

 H1: พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีที่มีแผนกงานที่ท าแตกต่างกนัมี

อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีทีแ่ตกต่างกนั 

ตารางท่ี 33     ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลใน 
       อ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตามแผนกงานที่ท า 

อิทธิพลต่อ

ความผูกพนั 

แผนกงานที่ท า n X  SD F P-value 

คณะบริหาร 7 3.99 0.20 4.44 .000** 

สมาชิกสภา 19 4.37 0.17   

หัวหนา้ส่วนราชการ 11 4.24 0.18   

 ส านกัปลดัเทศบาล 37 4.39 0.22   

 กองวิชาการและแผนงาน 12 4.40 0.24   

 กองช่าง 54 4.34 0.24   

 กองสาธารณสุขและ

ส่ิงแวดลอ้ม 
61 4.36 0.25 

  

 กองช่างสุขาภิบาล 20 4.36 0.19   

 กองการศกึษา 29 4.11 0.28   

 กองสวสัดิการสังคม 8 4.38 0.12   

 กองคลงั 26 4.34 0.23   
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 กองวิชาการและแผนงาน 1 4.53 -   

 กองสถานธนุบาล - - -   

* P-value ≤ 0.01 

 จากตารางท่ี 33  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนกังานเทศบาลใน อ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตามแผนกงานที่ท าโดยใชส้ถิติแบบ  One-
way ANOVA F-test ในการทดสอบท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบว่า ค่า P-value เท่ากบั 0.00 ซ่ึงนอ้ย
กว่า 0.05 นัน่คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 หมายความว่า พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  
จงัหวดัชลบุรี ท่ีมีแผนกงานที่แตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอ

เมือง  จงัหวดัชลบุรีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 

สมมติฐานที่ 1.6  พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
แตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตาม

ระดบัการศึกษาสูงสุดที่แตกต่างกนั  

 H0: พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมี

อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีทีไ่ม่แตกต่างกนั 

 H1: พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมี

อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีทีแ่ตกต่างกนั 

ตารางท่ี 34     ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลใน 
       อ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดอืน 

อิทธิพลต่อ

ความผูกพนั 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน n X  SD F P-value 

ต ่ากว่า 20,000 บาท/เดือน 

  
22 4.19 0.32 3.509 0.01* 

20,001 –30,000 บาท/เดือน 202 4.32 0.23   

30,001 –40,000 บาท/เดือน 51 4.39 0.27   
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 มากกว่า 40,000 บาท/เดือน 10 4.26 0.19   

* P-value ≤ 0.05 

 จากตารางท่ี 34  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนกังานเทศบาลใน อ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนโดยใชส้ถิติแบบ  

One-way ANOVA F-test ในการทดสอบท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบว่า ค่า P-value เท่ากบั 0.01 ซ่ึง
นอ้ยกว่า 0.05 นัน่คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 หมายความว่า พนกังานเทศบาลในอ าเภอ
เมือง  จงัหวดัชลบุรี ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังาน

เทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 

 ดงันั้นจึงตอ้งน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใชก้ารทดสอบ 

แบบ Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาว่าค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั ที่ระดบันยัส าคญั 

ทางสถิติ 0.05 ดงัตารางท่ี 4-32 

ตารางท่ี 35    การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของลูกคา้ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีอิทธิพล 
      ต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตามตามฃ

      รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   

ตัวแปร
ตาม 

(I) 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

(J) 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ผลต่างค่าเฉลี่ย 
(I-J) 

Sig. 

ปัจ
จยั
ที่มี

ผล
ต่อ

คว
าม
ผูก

พนั
ขอ

งพ
นกั

งา
นเ
ทศ

บา
ลใ
นอ

 าเภ
อเมื

อง
  

จงั
หว

ดัช
ลบ

ุรี 

 

ต ่ากว่า 20,000 บาท/เดือน 15,001-30,000 บาท -.12908* 0.019* 

 30,001-40,000 บาท -.19528* 0.002* 

 มากกว่า  40,000 บาท/เดือน -.06939 0.456 

15,001-30,000 บาท ต ่ากว่า 20,000 บาท/เดือน .12908* 0.019* 

 30,001-40,000 บาท -.06620 0.084 

 มากกว่า  40,000 บาท/เดือน .05969 0.450 

30,001-40,000 บาท ต ่ากว่า 20,000 บาท/เดือน .19528* 0.002* 

 15,001-30,000 บาท .06620 0.084 
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 มากกว่า  40,000 บาท/เดือน .12588 0.137 

มากกว่า  40,000 บาท/เดือน ต ่ากว่า 20,000 บาท/เดือน .06939 0.456 

 15,001-30,000 บาท -.05969 0.450 

 30,001-40,000 บาท -.12588 0.137 

  *ค่าเฉล่ียที่มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

 จากตารางท่ี 35  ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ LSD ที่ระดบันยัส าคญั .05 พบว่ากลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนให้ความส าคญักบัปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาล

ในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีแตกต่างกนัมีดงัน้ีคือ 

 กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 20,000 บาท/เดือนแตกต่างกบักลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน 15,001-30,000 บาท   และกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-30,000 บาท   จะแตกต่างกบั 

การศึกษาระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 20,000 บาท/เดอืน 

  กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-30,000 บาท แตกต่างกบักลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน ต ่ากว่า 20,000 บาท/เดือน และกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน ต ่ากว่า 20,000 บาท/เดือนจะ

แตกต่างกบั การศกึษาระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน15,001-30,000 บาท 

 ส่วนกลุ่มรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอ่ืนแตกต่างกนัไม่แตกต่าง 

สมมติฐานที่ 1.7  พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีที่มีสถานภาพสมรส
แตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตาม

ระดบัการศึกษาสูงสุดที่แตกต่างกนั  

 H0: พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีอิทธิพล

ต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีทีไ่ม่แตกต่างกนั 

 H1: พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมี

อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีทีแ่ตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 36    ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลใน 
       อ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตามสถานภาพสมรส 

อิทธิพลต่อ

ความผูกพนั 

สถานภาพสมรส n X  SD F P-value 

โสด 34 4.32 0.22 1.295 0.275 

สมรส 180 4.34 0.24   

หย่าร้าง 71 4.28 0.27   

 

 จากตารางท่ี 36  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนกังานเทศบาลใน อ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีจ าแนกตามสถานภาพสมรสโดยใชส้ถิติแบบ  One-
way ANOVA F-test ในการทดสอบท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบว่า ค่า P-value เท่ากบั 0.275 ซ่ึง
มากกว่า 0.05 นัน่คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 หมายความว่า พนกังานเทศบาลในอ าเภอ

เมือง  จงัหวดัชลบุรี ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาล

ในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มคีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของพนกังานเทศบาลใน
อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
 ตวัแปรอิสระคือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
 ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
 
 H0: ปัจจยัดา้นลกัษณะงานไม่มีอิทธิพลต่อต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอ

เมือง จงัหวดัชลบุรี 

 H1: ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง 

จงัหวดัชลบุรี 
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วิเคราะห์ความถดถอยเพื่อสร้างสมการวิเคราะห์ 

 ตวัแปรอิสระ : ปัจจยัความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีมี 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมดีา้นความหลากหลายของงาน ดา้นความอิสระในการท างาน  ดา้นความ    
ทา้ทายของงาน  ดา้นโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น   
 ตวัแปรตาม : ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีทั้ง 3 ดา้น    
อนัไดแ้ก่  ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร ดา้นความรู้สึก  ดา้นบรรทดัฐาน 
 
 การวิเคราะห์ว่าตวัแปรทั้ง 4  ปัจจยั มีอย่างนอ้ย 1 ตวัแปร ที่สามารถน ามาสร้างเป็น
สมการ Regression โดยตั้งสมมติฐานทดสอบคือ 
 HO: ตวัแปรอิสระอย่างนอ้ยปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงไม่สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ 
ตวัแปรตามได ้
 H1: ตวัแปรอิสระอย่างนอ้ยปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ 
ตวัแปรตามได ้
 

ตารางท่ี 37    การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อต่อความผูกพนั 
          ของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีโดยรวม 

Model 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F P-Value 

 
Regression .422 4 .105 1.747 0.140 

 Residual 16.903 280 .060   

 Total 17.325 284    

ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์พหุคูณ (multiple correlation, R ) = .156    
ค่าสัมประสิทธ์ิปัจจยัดา้นลกัษณะงานโดยรวม (coefficient of determination, 2R ) =  .024  
 

 จากตารางท่ี 37  พบว่า การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพล
ต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีโดยรวมอยู่ในระดบัต ่า  ( R = 
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.156) ซ่ึงปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มรีะดบัความสามารถในการอธิบายความผนัแปรของความผกูพนั
ของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีโดยรวมไดร้้อยละ 2.40 ส่วนอีก 97.60 จะมาจาก
อิทธิพลของตวัแปรอ่ืนนอกเหนือจากการศึกษาครั้ งน้ี และพบว่ามีรายดา้นของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน

บางตวัมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีอย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิติที่ระดบั .05 ดงันั้นผลการทดสอบสมมติฐานจึงยอมรบั H1 ปฏิเสธ H0 

 เมื่อผลการทดสอบสมมติฐานสรุปว่ามีรายดา้นของปัจจยัดา้นลกัษณะงานบางตวัมีผลต่อ
ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี ผูว้ิจยัจึงไดท้ าการทดสอบความ

คิดเห็นเกี่ยวกบัความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีเป็นรายดา้น            
ดงัตารางท่ี 4-34 

ตารางท่ี 38    ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  
        จงัหวดัชลบุรีโดยรวม 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

 B Std. Error Beta 

ค่าคงท่ี 4.545 .392  11.598 0.000* 

ดา้นความหลากหลายของงาน -.086 .049 -.106 -1.742 0.08 

ดา้นความอิสระในการท างาน .015 .050 .019 .300 0.76 

ดา้นความทา้ทายของงาน .046 .023 .129 2.045 0.04* 

ดา้นโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ้ื่น -.017 .035 -.030 -.499 0.61 

 

จากตารางท่ี 38  แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์ความผกูพนัของพนกังาน

เทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีโดยรวมในรูปแบบคะแนนดิบดงัน้ี 

Y = a +b1 X1 
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ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรีโดยรวม = 4.545+ 2.045 
(ดา้นความทา้ทายของงาน) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ

พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีโดยรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 มี
จ านวน 1 ดา้น โดยเรียงล าดบัน ้าหนกัความส าคญัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นความ
ทา้ทายของงาน (β= .129) และดา้นที่ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอ
เมืองจงัหวดัชลบุรีโดยรวม ไดแ้ก่ดา้นความอิสระในการท างาน (β= .019) ดา้นโอกาสในการ

ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  (β= -.030) ดา้นความหลากหลายของงาน(β=  -.106) ตามล าดบั 

 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนกังานเทศบาลใน 

อ าเภอเมือง  จังหวดัชลบุรี 

 H0: ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รไม่มีอิทธิพลต่อต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลใน

อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 

 H1ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รมีอิทธิพลต่อต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอ

เมือง จงัหวดัชลบุรี 

 
วิเคราะห์ความถดถอยเพือ่สร้างสมการวิเคราะห์ 
 ตวัแปรอิสระ : ปัจจยัความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีมี 
ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รดา้นการกระจายอ านาจ  ดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร       
ดา้นขนาดองคก์ร 
 ตวัแปรตาม : ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีทั้ง 3 ดา้น    
อนัไดแ้ก่  ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร ดา้นความรู้สึก  ดา้นบรรทดัฐาน 
 การวิเคราะห์ว่าตวัแปรทั้ง 3  ปัจจยั มีอย่างนอ้ย 1 ตวัแปร ที่สามารถน ามาสร้างเป็น
สมการ Regression โดยตั้งสมมติฐานทดสอบคือ 
 
 HO: ตวัแปรอิสระอย่างนอ้ยปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงไม่สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ 



 88 

ตวัแปรตามได ้
 H1: ตวัแปรอิสระอย่างนอ้ยปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ 
ตวัแปรตามได ้
ตารางท่ี 39 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รมีอิทธิพลต่อต่อ 

      ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีโดยรวม 

Model  
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F P-Value 

1 Regression .225 3 .075 1.231 0.299 

 Residual 17.100 281 .061   

 Total 17.325 284    

ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์พหุคูณ (multiple correlation, R ) = . 013   
ค่าสัมประสิทธ์ิปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รโดยรวม (coefficient of determination, 2R ) =  .002 
 

 จากตารางท่ี 39  พบว่า การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ร      

มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีโดยรวมอยู่ในระดบัต ่า     
( R = .013) ซ่ึงปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รมีระดบัความสามารถในการอธิบายความผนัแปรของ
ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีโดยรวมไดร้้อยละ 0.20 ส่วนอีก 99.80 
จะมาจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืนนอกเหนือจากการศึกษาครั้ งน้ี และพบว่ามีรายดา้นของปัจจยัดา้น
ลกัษณะขององคก์รบางตวัมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ดงันั้นผลการทดสอบสมมติฐานจึงยอมรับ H1 ปฏิเสธ H0 

 เมื่อผลการทดสอบสมมติฐานสรุปว่ามีรายดา้นของปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รบางตวัมี
ผลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี ผูว้ิจยัจึงไดท้ าการทดสอบ
ความคดิเห็นเกี่ยวกบัความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีเป็นรายดา้น     

ดงัตารางท่ี 4-36 
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ตารางท่ี 40   ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  
        จงัหวดัชลบุรีโดยรวม 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 
t Sig. 

 B Std. Error Beta 

ค่าคงท่ี 4.408 .214  20.637 0.000** 

ดา้นการกระจายอ านาจ -.033 .037 -.057 -.892 0.373 

ดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร .069 .050 .089 1.366 0.173 

ดา้นขนาดขององคก์ร -.056 .032 -.113 -1.736 0.084 

**p-value < 0.01 

จากตารางท่ี 40 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณค์วามผูกพนัของพนกังาน

เทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีโดยรวมไม่สามารถเขยีนเป็นสมการได ้  

 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลใน
อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ไดแ้ก่  การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร (β= .089)  การกระจายอ านาจ              

(β= -.057)  ดา้นขนาดขององคก์ร(β= -.113)  ตามล าดบั  
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สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยด้านความพงึพอใจในการปฏบิัติงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังาน

เทศบาลในอ าเภอเมือง  จังหวัดชลบุรี 

 H0: ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานไม่มีอิทธิพลต่อต่อความผูกพนัของพนกังาน

เทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 

 H1ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลต่อตอ่ความผูกพนัของพนกังาน

เทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 

 
วิเคราะห์ความถดถอยเพือ่สร้างสมการวิเคราะห์ 
 ตวัแปรอิสระ : ปัจจยัความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีมี 
ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมดีา้นนโยบายองคก์ร ดา้นลกัษณะงาน  ดา้นคุณสมบตัิ
ของบุคคล 
 
 ตวัแปรตาม : ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีทั้ง 3 ดา้น    
อนัไดแ้ก่  ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร ดา้นความรู้สึก  ดา้นบรรทดัฐาน 
 
 การวิเคราะห์ว่าตวัแปรทั้ง 3  ปัจจยั มีอย่างนอ้ย 1 ตวัแปร ที่สามารถน ามาสร้างเป็น
สมการ Regression โดยตั้งสมมติฐานทดสอบคือ 
 
 HO: ตวัแปรอิสระอย่างนอ้ยปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงไม่สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ 
ตวัแปรตามได ้
 H1: ตวัแปรอิสระอย่างนอ้ยปัจจยัใดปัจจยัหน่ึงสามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ 
ตวัแปรตามได ้
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ตารางท่ี 41   การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
        มีอิทธิพลต่อต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี 

       โดยรวม 

Model  
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F P-Value 

1 Regression .560 3 .187 3.131 0.026* 

 Residual 16.764 281 .060   

 Total 17.325 284    

ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์พหุคูณ (multiple correlation, R ) =.032   
ค่าสัมประสิทธ์ิปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวม (coefficient of determination, 2R ) =   .022 
 

 จากตารางท่ี 41  พบว่า การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีโดยรวมอยู่ใน

ระดบัต ่า  ( R = .032) ซ่ึงปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีระดบัความสามารถในการ
อธิบายความผนัแปรของความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีโดยรวมได้
ร้อยละ 2.20 ส่วนอีก 97.80 จะมาจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืนนอกเหนือจากการศึกษาครั้ งน้ี และ
พบว่ามีรายดา้นของปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตังิานบางตวัมีผลต่อความผูกพนัของ
พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ดงันั้นผลการ

ทดสอบสมมติฐานจึงยอมรับ H1 ปฏิเสธ H0 

 เมื่อผลการทดสอบสมมติฐานสรุปว่ามีรายดา้นของปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานบางตวัมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี ผูว้ิจยัจึงได้
ท าการทดสอบความคิดเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี

เป็นรายดา้นดงัตารางท่ี 4-38 
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ตารางท่ี 42    ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  
        จงัหวดัชลบุรีโดยรวม 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

 B Std. Error Beta 

ค่าคงท่ี 4.025 .239  16.822 0.000* 

ดา้นนโยบายองคก์ร .104 .035 .174 2.946 0.003* 

ดา้นลกัษณะงาน -.016 .037 -.026 -.434 0.665 

 ดา้นคณุสมบตัิของบุคคล .000 .035 .000 -.008 0.993 

*p-value < 0.05, **p-value < 0.01 

จากตารางท่ี 42 แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณค์วามผูกพนัของพนกังาน

เทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีโดยรวมในรูปแบบคะแนนดิบดงัน้ี 

Y = a +b1 X1 

ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรีโดยรวม = 4.025+ .104   
(ดา้นนโยบายองคก์ร) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลต่อ

ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีโดยรวมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่

ระดบั .05 มีจ านวน 1 ดา้น โดยเรียงล าดบัน ้าหนกัความส าคญัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ  

ดา้นนโยบายองคก์ร (β= .174) และดา้นที่ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลใน
อ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรีโดยรวม ไดแ้ก่ ดา้นคณุสมบตัิของบุคคล  (β= .000) ดา้นลกัษณะงาน      

(β=-.026 ) ตามล าดบั 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัองคก์ารของพนกังานในเทศบาลเมือง  จงัหวดั
ชลบุรี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี เพื่อศึกษาปัจจยัด้านลกัษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัองคื
การของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี เพื่อศึกษาปัจจยัด้านลกัษณะขององค์กรที่
ส่งผลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี เพื่อศึกษาปัจจยั
ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์ารของพนกังานเทศบาลในอ าเภอ
เมือง จังหวดัชลบุรีและเพื่อศึกษาปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านลักษณะองค์กร ความพึงพอใจต่อ
ลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
โดยผู ้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปยังพนักงานเทศบาล จ านวน 285 คน โดยประชากรที่ใช้ใน
การศึกษาครั้ งน้ีมีขอบเขตการศึกษาเป็นพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี  ผูว้ิจยัได้
สรุปและอภิปรายผลตามล าดบัดงัต่อไปน้ี  
 
สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมลู  

1.  ลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
     1.1  เพศ   

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 175 ราย คิดเป็นร้อยละ 61.4 รองลงมา 

เป็นเพศหญิง จ านวน 110 ราย คดิเป็นร้อยละ 38.6 ของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 285 ราย 

 1.2. อายุ   

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 28-30 ปี จ านวน 102 ราย  คิดเป็นร้อยละ  35.8  
รองลงมามีอายุ 22 –24 ปี  จ านวน 79  ราย คิดเป็นร้อยละ 27.7  อาย ุ25-27 ปี จ านวน 59 ราย คดิเป็น
ร้อยละ 20.7  อาย ุ31-33  ปี จ านวน 37  ราย คดิเป็นร้อยละ 13.0  อาย ุ 34-36  ปี จ านวน 8 ราย คดิ

เป็นร้อยละ  2.8  ของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 285  ราย 

1.3. การศึกษา 
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ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี จ านวน 178  ราย  
คิดเป็นร้อยละ 62.5 รองลงมามีระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 88 ราย คิดเป็นร้อยละ 30.9  มีระดบั
การศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี  จ านวน 19  ราย คิดเป็นร้อยละ 6.7 ของจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม

ทั้งหมด 285 ราย 

1.4. สถานที่ท างาน 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานที่ท างานเทศบาลแสนสุขมากที่สุด จ านวน  82 ราย  
คิดเป็นร้อยละ  28.8 รองลงมามีสถานที่ท างานเทศบาลเสม็ด จ านวน 73 ราย คิดเป็นร้อยละ 25.6   
สถานที่เทศบาลดอนหัวฬ่อ  จ านวน  64 คน  คิดเป็นร้อยละ  22.5    สถานที่ท างานเทศบาลเมือง
ชลบุรี  จ านวน  52 คน  คิดเป็นร้อยละ  18.2   และล าดบัสุดทา้ยมีสถานที่ท างานเทศบาลเหมือง  

จ านวน  14  ราย คดิเป็นร้อยละ 4.9  ของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 285  ราย 

1.5. ต าแหน่ง  

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่แผนกงานที่ท ากองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มมากท่ีสุด  

จ านวน  61  ราย  คดิเป็นร้อยละ 21.4   รองลงมาคือ แผนกงานกองช่าง จ านวน  54  ราย  คิดเป็นร้อย
ละ 18.9  และแผนกส านกัปลดัเทศบาล จ านวน 37 ราย คิดเป็นร้อยละ 13.0 ตามล าดบั ของจ านวน

ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 285 ราย 

1.6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 –30,000 บาท/เดือน  มากที่สุด  
จ านวน  202  ราย  คดิเป็นร้อยละ 70.9   รองลงมาคือรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  30,001 –40,000 บาท/
เดือน  จ านวน  51  ราย  คดิเป็นร้อยละ 17.9  และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่า 20,000 บาท/เดือน  

จ านวน 22 ราย คดิเป็นร้อยละ 7.7 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 40,000 บาท/เดือน จ านวน 10 

ราย คิดเป็นร้อยละ 3.5   ตามล าดบั ของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 400 ราย 

1.7 สถานะ 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานะสมรสมากที่สุด  จ านวน  180  ราย  คิดเป็นร้อยละ 
63.2 รองลงมาสถานภาพหย่าร้าง จ านวน  71  ราย  คดิเป็นร้อยละ 24.9  และสถานภาพโสด จ านวน 

34 ราย คิดเป็นร้อยละ 11.9  ตามล าดบั ของจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 285 ราย 
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สรุปผลการศึกษาลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามพบว่า กลุ่มผูต้อบแบบส่วนถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าหญิง มีอายุ 28-30 ปีมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ  35.8  ส่วนใหญ่มีระดับ
การศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 62.5  สถานที่ท างานเทศบาลแสนสุขมาก

ที่สุด คิดเป็นร้อยละ  28.8 แผนกงานท่ีท ากองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้มมากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 
21.4   มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  20,001 –30,000 บาท /เดือน  มากที่ สุด  คิดเป็นร้อยละ 70.9   มี

สถานภาพสมรสมากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 63.2  

2. ผลการวเิคราะห์ข้อมลูเกีย่วกบัปัจจัยด้านลกัษณะงาน  
 2.1 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานโดยรวม  
 เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดบัปัจจยัด้านลกัษณะงานโดยรวม  พบว่ามีคะแนนเฉล่ีย
เท่ากบั  4.29  ซ่ึงจดัอยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  อนัดบัที่ 1  คือ ดา้นความ
หลากหลายของงาน  มีค่าเฉล่ีย 4.52  มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงอันดับ 2  
ดา้นความอิสระในการท างาน มีค่าเฉล่ีย 4.46  มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด  อนัดับ 3 
คือ ดา้นโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ีย 4.34 มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และ
อันสุดท้าย ด้านความท้าทายของงาน  มีค่าเฉล่ีย 3.83 มีระดับความคิดเห็นอยู่ ในระดับมาก 
ตามล าดบั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นมีผลการศึกษาไดด้งัน้ี    
  2.1.1  ปัจจยัความหลากหลายของงาน 
  เมื่อพิจารณารายด้านของปัจจยัความหลากหลายของงานโดยรวม  พบว่า มีคะแนน
เฉล่ียเท่ากับ  4.52  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า งานที่
ท่านปฏิบตัิอยู่ในปัจจุบนัมีขั้นตอนและวิธีการท างานท่ีเป็นระบบและชดัเจน มากที่สุด มีค่าเฉล่ียที่  
4.61 มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มี
ความส าคญักับองคก์ารอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียที่  4.58 มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
งานที่ปฏิบัติอยู่จ าเป็นต้องใช้ความรู้ความสามารถและความช านาญหลายด้านประกอบกัน มี
ค่าเฉล่ียที่  4.49 มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด และอนัดับสุดทา้ยงานที่ปฏิบตัิอยู่ท าให้
เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียท่ี  4.42 มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด ตามล าดบั 
  2.1.2  ปัจจยัความอิสระในการท างาน         
  เมื่อพิจารณารายด้านของระดับปัจจัยความอิสระในการท างาน  โดยรวม  พบว่า มี
คะแนนเฉล่ียเท่ากบั  4.47  มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  
การมีโอกาสก าหนดเป้าหมายแผนงาน วิธีการท างานในหน้าที่ของตนเองได้มากที่สุด มีค่าเฉล่ียที่  
4.58 มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาสามารถใช้วิจารณญาณของตนเองในการ
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แกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นมีค่าเฉล่ียท่ี  4.49  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด กฎระเบียบส่วนใหญ่
ของหน่วยงานให้ความเป็นอิสระในการท างาน มีค่าเฉล่ียที่  4.48 มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากที่สุด และอนัดับสุดทา้ยผูบ้งัคบับญัชาให้อิสระในการตดัสินใจเร่ืองงานที่ปฏิบตัิอย่างเต็มที่มี
ค่าเฉล่ียที่  4.32  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด ตามล าดบั 
 2.1.3 ปัจจยัความทา้ทายของงาน 
 เมื่อพิจารณารายดา้นของปัจจยัความทา้ทายของงานโดยรวม พบว่า มีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั  
3.38  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า  งานที่รับผิดชอบใน
ปัจจุบนัเป็นงานที่ทา้ทายความสามารถมากที่สุด มีค่าเฉล่ียที่  3.99  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก  รองลงมางานท่ีปฏิบตัิอยู่นั้นมีส่วนช่วยส่งเสริมความกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ียที่  3.91  มีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก  งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่น าไปสู่การพฒันาองค์การมีค่าเฉล่ียที่  3.78 มี
ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก และอนัดับสุดทา้ยงานที่รับผิดชอบตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ
อย่างเต็มที ่มีค่าเฉล่ียที่  3.66  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ตามล าดบั 
 2.1.4.  ดา้นโอกาสในการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 เมื่อพิจารณารายด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับผูอ่ื้นโดยรวม  พบว่า มีคะแนนเฉล่ีย
เท่ากับ  4.34  มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า  คิดว่าการ
ติดต่อประสานงานกบับุคคลอ่ืนทั้งภายในและภายนอกองคก์ารเป็นงานท่ีทา้ทายมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย
ที่  4.40    มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด  รองลงมาได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานทุกครั้ งเม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ มีค่าเฉล่ียที่  4.36  มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก
ที่สุด งานท่ีรับผิดชอบอยู่ เป็นงานท่ีตอ้งประสานงานกบัผูร่้วมงานทั้งภายในและภายนอก มีค่าเฉล่ีย
ที่  4.37   มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด และอนัดบัสุดทา้ยงานที่รับผิดชอบอยู่ท าให้ได้
สร้างความคุ ้นเคยกับเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียที่  4.24  มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
ตามล าดบั 
 

3. ผลการวเิคราะห์ข้อมลูเกีย่วกบัระดับปัจจัยด้านลักษณะองค์การ  
 3.1 ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ารโดยรวม 
 เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดับปัจจยัด้านลกัษณะองค์การโดยรวม  พบว่ามีคะแนน
เฉล่ียเท่ากบั  3.63 ซ่ึงจดัอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบว่า  ปัจจยัดา้นการกระจาย
อ านาจ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.23 มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาปัจจยัด้านการมี
ส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก และล าดับ
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ต ่าสุดคือ ด้านขนาดองค์การมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.23  มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
ตามล าดบั เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี  
  3.1.1 ปัจจยัดา้นการกระจายอ านาจ 
  เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดับปัจจยัด้านการกระจายอ านาจโดยรวม  พบว่า มี
คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.23  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า  มี
ระบบการท างาน มีการแบ่งส่วนงานที่รับผิดชอบ มีความชดัเจนดี มีคะแนนเฉล่ียมากที่สุด เท่ากับ  
4.47  ซ่ึงมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด รองลงมามีการวางเป้าหมายของหน่วยงานสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดในการท างาน มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.25    มีความคิดเห็นอยู่ที่ระดบัมาก  หน่วยงาน
มีการช้ีแจงนโยบายและระเบียบการปฏิบตัิงานทุกเร่ือง มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ   4.20    มีความ
คิดเห็นอยู่ที่ระดับมาก และมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ เร่ืองของหน่วยงาน เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในการบริหารงานขององคก์ารนอ้ยที่สุด คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.00    มีความคิดเห็นอยู่ที่
ระดบัมาก ตามล าดบั 
  3.1.2 ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร 
  เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดับปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การ
โดยรวม พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.44  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นราย
ขอ้  พบว่า  การมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาความรู้ในหน่วยงานเพ่ือการปฏิบตัิงานมากที่สุด มี
คะแนนเฉล่ียเท่ากับ  3.65 มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  รองลงมาการมีส่วนร่วมในการวางแผน
เพื่อป้องกนัความบกพร่องของการส่ือสารขอ้มูลในการปฏิบตัิงานมีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3. 64   มี
ความคิดเห็นอยู่ที่ระดับมาก  การมีส่วนร่วมในการวางแผนการป้องกันความบกพร่องจากการ
ท างานตามความเคยชินในการปฏิบตัิงานมีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.51   มีความคิดเห็นอยู่ที่ระดับ
มาก และมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ การมีส่วนร่วมในการวางแผนการป้องกันความบกพร่องจากความ
เหน่ือยลา้ในการปฏิบตัิงานนอ้ยที่สุด คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ  2.96    มีความคิดเห็นอยู่ที่ระดับปาน
กลาง ตามล าดบั 
  3.1.3.  ปัจจยัดา้นขนาดองคก์าร 
  เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดับปัจจยัด้านขนาดองค์การ  พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  3.23  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า นโยบายและการ
บริหารขององค์การมีการปรับเปล่ียนให้ทนัสมยัเหมาะกับขนาดขององค์การมากที่สุด   คะแนน
ค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.32   มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง    รองลงมา ระเบียบ ข้อบังคับของ
องคก์ารมีความชดัเจนสอดคลอ้งกบัขนาดขององคก์าร คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.24   มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับปานกลาง   หน่วยงานมีการจดัสวสัดิการต่าง ๆ ไวอ้ย่างเหมาะสม คะแนนค่าเฉล่ีย
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เท่ากับ 3.19   มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  และต ่าสุดหน่วยงานมีการจดัโครงสร้างของ
ระบบงานที่ชดัเจน คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.16   มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ตามล าดบั 
 

4.  ค าถามเกี่ยวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
 4.1  ความพึงพอใจในงานของบุคลากรโดยรวม  
 เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดับปัจจัยความพึงพอใจในงานของบุคลากรโดยรวม  
พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.94  มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก   เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  
พบว่า ดา้นลกัษณะงาน มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17  มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก   รองลงมา 
ด้านคุณสมบตัิของบุคคล มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.12  มีมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก   และ
ต ่าสุดดา้นนโยบายองคก์ร คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52  มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก   ตามล าดับ 
และเม่ือพิจารณาสามารถอธิบายเป็นรายดา้นดงัต่อไปน้ี  
  4.1.1  ดา้นนโยบายองคก์ร 
  เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดับปัจจัยความพึงพอใจในงานของบุคลากรด้าน
นโยบายองคก์ร พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.52  มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก  เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ  พบว่า พอใจกับเงินเดือนของเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรในสายอาชีพอ่ืนๆ  ที่มีวุฒิ
การศึกษาเหมือนกัน มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89  มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก    รองลงมา 
ไดร้ับพิจารณาค่าจ้างอย่างเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71  มีความ
พึงพอใจอยู่ในระดับมาก  พึงพอใจที่สามารถปรึกษาปัญหาการท างานและไดร้ับการช่วยเหลือเป็น
อย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.41  มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก เพื่อน
ร่วมงานให้ความสนิทสนม ให้ความช่วยเหลือหรือสนับสนุนในการปฏิบัติภารกิจ  หน้าที่และ
ผลงาน  มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.34  มีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง  และรายได ้
ค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆที่ได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับปริมาณหรือภารกิจที่
ปฏิบตัิหนา้ท่ีอยู่ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั 3. 24 มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง   ตามล าดบั 
  4.1.2 ดา้นลกัษณะงาน  
  เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดับปัจจัยความพึงพอใจในงานของบุคลากรด้าน
ลกัษณะงานโดยรวม  พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.17  มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า  มีความสุขในการปฏิบัติภารกิจและหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย  หรือ
รับผิดชอบ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.36  มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมากที่สุด รองลงมา   รู้สึกว่า
งานที่ท่านท ามีความท้าทาย และช่วยให้ได้เรียนรู้และมีประสบการณ์มากขึ้น มีคะแนนค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  4.28  มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด  มีความพึงพอใจในผลการปฏิบตัิงานและหนา้ที่
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ที่ไดร้ับมอบหมายหรือรับผิดชอบ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.22  มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก
ที่สุด  มีความพึงพอใจที่ได้ท างานที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและความถนัด  มีคะแนน
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.12  มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมากและต ่าสุด คิดว่าสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ได้แก่ พ้ืนท่ีท างานปริมาณแสงสว่าง ความถ่ายเทอากาศ อุณหภูมิ เสียง และสภาพ สังคม มีความ
เหมาะสมมีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.86  มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก ตามล าดบั   
 4.1.3. ดา้นคุณสมบตัิของบุคคล 
 เมื่อพิจารณาในภาพรวมของระดับปัจจัยความพึงพอใจในงานของบุคลากรด้าน
คุณสมบตัิของบุคคลโดยรวม  พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.12  มีความพึงพอใจอยู่ในระดับ
มาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า  สถานประกอบการของท่านมีนโยบายการให้รางวลัและ
ผลตอบแทนตามความอาวุโส (อายุงาน) มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.38  มีความพึงพอใจอยู่ในระดับ
มากที่สุด รองลงมา รู้สึกว่าสถานประกอบการให้รางวลัอย่างเหมาะสมและเพียงพอแลว้) มีคะแนน
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.34  มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมากที่สุด  สถานประกอบการให้รางวลัตามผลการ
ปฏิบัติงาน มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ   4.05  มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก    คิดว่าการให้รางวลั
ตอบแทนของผูบ้งัคบับญัชาขึ้นอยู่กับความพอใจส่วนตวั มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.95  มีความพึง
พอใจอยู่ในระดับมากและ หน่วยงานสนับสนุน  ยกย่อง ให้รางวลั แก่บุคลากร/ทีมงาน ที่มี การ
พฒันาการเรียนรู้ สร้างนวตักรรม หรือที่มีผลการด าเนินงาน ที่มีประสิทธิภาพมีคะแนนค่าเฉล่ีย
เท่ากบั  3.89  มีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก ตามล าดบั 
 

5.  ความผูกพันของบุคลากรของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
 5.1  ความผูกพันของบุคลากรของบุคลากรที่มีต่อองค์กรโดยรวม 
 เมื่อพิจารณาความผูกพันของบุคลากรของบุคลากรที่มีต่อองค์กรโดยรวม  พบว่า มี
คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.32  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด   เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น  พบว่า  
ดา้นบรรทดัฐาน มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.40  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด   รองลงมา ดา้น
การคงอยู่กับองค์กร มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.34  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด และต ่าสุด 
ดา้นความรู้สึก มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.22  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดบั และ
สามารถน ามาพิจารณาเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี   
  5.1.1  ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 
  เมื่อพิจารณาความผูกพนัของบุคลากรที่มีต่อองคก์รดา้นการคงอยู่กับองค์กรโดยรวม  
พบว่า มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.34  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด   เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้  
พบว่า  ความเกรงกลวัต่อส่ิงท่ีจะเกิดขึ้น หากออกจากงานโดยไม่มีทางเลือกใหม่  มีคะแนนค่าเฉล่ีย
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เท่ากับ  4.54  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด   รองลงมา ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ ที่จะเป็น
บุคลากร ปฏิบตัิงานของหน่วยงานน้ี จนกว่าจะเกษียณอายุงานหรือเลิกจา้งมีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ  
4.48  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด   ความภาคภูมิใจที่มีส่วนท าให้หน่วยงานเจริญกา้วหนา้มี
ช่ือเสียงเป็นที่รู้จกัถา้มีโอกาสจะแนะน าให้บุคคลอ่ืนเขา้มาท างานในหน่วยงานน้ี มีคะแนนค่าเฉล่ีย
เท่ากับ  4.35  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด   และต ่าสุด ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ ท่ีจะเป็น
บุคลากร ปฏิบตัิงานของหน่วยงานน้ี จนกว่าจะเกษียณอายุงานหรือเลิกจา้งมีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ  
4.00  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ตามล าดบั     
 
  5.1.2 ดา้นความรู้สึก 
  เมื่อพิจารณาความผูกพนัของบุคลากรที่มีต่อองคก์รด้านความรู้สึกโดยรวม  พบว่า มี
คะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.22  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด   เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า  
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานที่ปฏิบตัิงานอยู่มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.47  มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมากที่สุด   รองลงมา ความรู้สึกช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน เช่น ระบบปกครอง ระบบ
การท างาน มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.35  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด   ความภาคภูมิใจที่จะ
กล่าวถึงหน่วยงานกบับุคคลภายนอก มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.19  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก
และต ่าสุด  ความยินดี และเต็มใจที่จะปฏิบตัิตามแนวทางการด าเนินงานของหน่วยงานมีคะแนน
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.89  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ตามล าดบั 
  5.1.3 ดา้นบรรทดัฐาน 
  เมื่อพิจารณาความผูกพนัของบุคลากรที่มีต่อองคก์รด้านบรรทดัฐาน โดยรวม  พบว่า 
มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.40  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด   เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่า  
ความยินดีที่จะปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อช่ือเสียงท่ีดีของหน่วยงานมากที่สุด มีคะแนน
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.48  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด   รองลงมา ความเต็มใจท างานเมื่อได้รับ
มอบหมายงานนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีรับผิดชอบ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.44  มีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัมากที่สุด  การปฏิบตัิงานอย่างสุดความสามารถ เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงทนัเวลา แมจ้ะ
ไม่ไดร้ับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.44  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด  
ความเต็มใจในการใช้ความสามารถที่มีอย่างเต็มที่ในการปฏิบตัิงาน มีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั   4.40  
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด  และความตั้งใจท างานท่ีรับผิดชอบให้งานส าเร็จแม้จะมี
อุปสรรคมีคะแนนค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.26  มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด ตามล าดบั  
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6.  ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 จากการทดสอบสมมติฐานที่  1 ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่   เพศ  อายุ ระดับการศึกษา 
สถานที่ท างาน แผนก  รายไดต้่อเดือน สถานภาพ มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลใน
อ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี ผลการทดสอบพบว่า  ปัจจยัด้านเพศ  อายุ   ต าแหน่ง สถานที่ท างาน  
สถานภาพต่างกันไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี 
และปัจจยัด้านระดับการศึกษา แผนก  รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันของ
พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
 
 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ปัจจยัด้านลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์กับความผูกพัน
ของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
 จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จังหวดัชลบุรีโดยรวมอยู่ในระดับต ่า ( R = .156) ซ่ึง
ปัจจัยด้านลักษณะงานมีระดับความสามารถในการอธิบายความผนัแปรของความผูกพันของ
พนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีโดยรวมได้ร้อยละ 2.40 ส่วนอีก 97.60 จะมาจาก
อิทธิพลของตวัแปรอ่ืนนอกเหนือจากการศึกษาครั้ งน้ี และพบว่ามีรายด้านของปัจจยัด้านลกัษณะ
งานบางตวัมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นผลการทดสอบสมมติฐานจึงยอมรับ H1 ปฏิเสธ H0  เมื่อผลการทดสอบ
สมมติฐานสรุปว่ามีรายด้านของปัจจัยด้านลกัษณะงานบางตวัมีผลต่อความผูกพันของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ผูว้ิจยัจึงไดท้ าการทดสอบความคิดเห็นเกี่ยวกบัความผูกพัน
ของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี  
 การสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์ความผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง 
จงัหวดัชลบุรีโดยรวมในรูปแบบคะแนนดิบดงัน้ี 
 

Y = a +b1 X1 
 

ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรีโดยรวม = 4.545+ 2.045 
(ดา้นความทา้ทายของงาน) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าปัจจัยด้านลักษณะงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันของ
พนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จังหวดัชลบุรีโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 มี
จ านวน 1 ดา้น โดยเรียงล าดบัน ้าหนกัความส าคญัจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ล าดับท่ี 1 คือ ด้านความ
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ทา้ทายของงาน (β= .129) และด้านที่ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ
เมืองจังหวดัชลบุรีโดยรวม ได้แก่ด้านความอิสระในการท างาน  (β= .019) ด้านโอกาสในการ
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  (β= -.030) ดา้นความหลากหลายของงาน(β=  -.106) ตามล าดบั 

 
จากการทดสอบสมมติฐานที่  3 ปัจจยัด้านลกัษณะขององค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพนั

ของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้าน
ลกัษณะขององคก์ร มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีโดย
รวมอยู่ในระดบัต ่า ( R = .013) ซ่ึงปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รมีระดบัความสามารถในการอธิบาย
ความผนัแปรของความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีโดยรวมไดร้้อยละ 
0.20 ส่วนอีก 99.80 จะมาจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืนนอกเหนือจากการศึกษาครั้ งน้ี และพบว่ามีราย
ดา้นของปัจจยัด้านลกัษณะขององค์กรบางตวัมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ
เมือง  จงัหวดัชลบุรีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ดงันั้นผลการทดสอบสมมติฐานจึงยอมรับ 
H1 ปฏิเสธ H0 เมื่อผลการทดสอบสมมติฐานสรุปว่ามีรายดา้นของปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์รบาง
ตัวมีผลต่อความผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จังหวัดชลบุรี  ผูว้ิจัยจึงได้ท าการ
ทดสอบความคิดเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี 

การสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง 
จงัหวดัชลบุรีโดยรวมไม่สามารถเขียนเป็นสมการได ้  

 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอ
เมือง จงัหวดัชลบุรี ไดแ้ก่  การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร (β= .089)  การกระจายอ านาจ              
(β= -.057)  ดา้นขนาดขององคก์ร(β= -.113)  ตามล าดบั  
 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 4 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี พบว่า การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลใน
อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีโดยรวมอยู่ในระดับต ่า  ( R = .032) ซ่ึงปัจจยัด้านความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานมีระดับความสามารถในการอธิบายความผนัแปรของความผูกพนัของพนกังานเทศบาล
ในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีโดยรวมได้ร้อยละ 2.20 ส่วนอีก 97.80 จะมาจากอิทธิพลของตวัแปร
อ่ืนนอกเหนือจากการศึกษาครั้ งน้ี และพบว่ามีรายด้านของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานบางตวัมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ดงันั้นผลการทดสอบสมมติฐานจึงยอมรับ H1 ปฏิเสธ H0 
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 เมื่อผลการทดสอบสมมติฐานสรุปว่ามีรายด้านของปัจจัยด้านความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานบางตวัมีผลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี ผูว้ิจยัจึงได้
ท าการทดสอบความคิดเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี 

แสดงการสร้างสมการถดถอยเพื่อพยากรณ์ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง 
จงัหวดัชลบุรีโดยรวมในรูปแบบคะแนนดิบดงัน้ี 

Y = a +b1 X1 
 

ความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรีโดยรวม = 4.025+ .104   
(ดา้นนโยบายองคก์ร) 

 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าปัจจยัด้านความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีโดยรวมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .05 มีจ านวน 1 ดา้น โดยเรียงล าดบัน ้าหนกัความส าคญัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ  
ดา้นนโยบายองคก์ร (β= .174) และดา้นที่ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลใน
อ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรีโดยรวม ไดแ้ก่ ดา้นคณุสมบตัิของบุคคล  (β= .000) ดา้นลกัษณะงาน      
(β=-.026 ) ตามล าดบั 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการสรุปผลการศึกษามีประเด็นท่ีน่าสนใจมาอภิปรายผลดงัน้ี 
 ตามผลการศึกษาตามวตัถุประสงค์ พบว่า  ปัจจยัด้านบุคคล ได้แก่  เพศ  อายุ ต าแหน่ง 
สถานที่ท างาน สถานภาพต่างกันมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์การของพนักงานเทศบาลในอ าเภอ
เมือง  จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่าปัจจยั เพศ  อายุ สถานที่ท างาน  สถานภาพ ไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพนัองค์การของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรีมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ กุลธนิดา ผลเวช (2556) เร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน สถาบนัไทย-เยอรมนั พบว่า 
เพศ อตัราเงินเดือน ระยะเวลาการท างานและปัจจยัแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั ส่วนอายุ สถานภาพการสมรส และต าแหน่ง 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนัมีความสอดคลอ้ง
กับงานวิจยัสุวรรณี  โกเมศ (2554) ได้ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลและปัจจัยที่พยากรณ์ลกัษณะส่วน
บุคคลลกัษณะองค์การ ลกัษณะงาน ประสบการณ์ในการท างานและความผูกพนัในองค์การของ
อาจารยว์ิทยาลยัสาธารณสุขสิรินธร พบว่า ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์รอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 คือ ปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลา
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การปฏิบตัิงาน เน่ืองจากพนักงานของเทศบาล ส่วนใหญ่จบการศึกษาปริญญาตรีมากกว่าต ่ากว่า
ปริญญาตรีจะมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง เน่ืองจากมีโอกาส
เลือกอาชีพน้อยกว่า และเพราะคนท่ีมีการศึกษาสูงมักมีความคาดหวังต่อส่ิงท่ีจะได้รับการ
ตอบสนองจากองคก์ารสูง และจะมีความเช่ือมัน่ในตนเองว่าโอกาสที่จะหางานใหม่ไดไ้ม่ยาก ท าให้
มีความผูกพนัต่อองค์การนอ้ยและในส่วนของแผนกมีอิทธิพลเน่ืองจากพนกังานเทศบาลที่มีระดับ
ต าแหน่งเป็นขา้ราชการ จึงมีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าลูกจ้างประจ า  และพนักงานราชการ 
ต าแหน่งงานเป็นตวัแสดงสถานภาพทางสังคมประการหน่ึง เพราะเม่ือบุคคลนั้นมีต าแหน่งหน้าที่
สูงมากขึ้นเท่าไร การได้รับการยกย่อง ยอมรับ และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เช่น อ านาจการตดัสินใจ 
ตลอดจนสิทธิในการบังคับบญัชาก็จะมีมากขึ้นตามไปด้วย ซ่ึงเป็นเพียงการระบุถึงสถานะของ
หนา้ท่ีของแต่ละบุคคล ประกอบกบัขา้ราชการ เป็นอาชีพท่ีมีความมัน่คง ไดร้ับสิทธิ และสวสัดิการ 
ความกา้วหนา้ในสายงาน ระยะเวลาในการรับราชการ การได้รับบ าเหน็จบ านาญตอบแทนและใน
ส่วนของรายไดต้่อเดือน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัเน่ืองจากบุคลากรที่มีรายไดม้ากกว่า 20,000 บาท 
มีความผูกพนัต่อองคก์ารน้อยกว่าผูม้ีรายได้นอ้ยกว่า 15,000 บาท เน่ืองจากบุคลากรตระหนกัดีกว่า 
การก าหนดอัตราเงินเดือนและค่าตอบแทนในระบบราชการจะใช้ตามบัญชีอัตราเงินเดือนที่
กระทรวงการคลังก าหนด รวมถึงการปรับอัตราเงินเดือน การเพ่ิมค่าจ้าง การเล่ือนขั้น ต่างมี
หลกัเกณฑ์และวิธีการด าเนินการที่ชัดเจน และยงัสอดคลอ้งกับแนวคิดและทฤษฎีของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์กล่าวไวว้่า คน เป็นทรัพยากรและปัจจยัการผลิตที่ส าคญัประการหน่ึงเป็นหัวใจใน
การบริหารองคก์ารการบริหารงานโดยมิไดใ้ห้ความส าคญัแกบุ่คลากรในการท างานจะเป็นอุปสรรค
ในความกา้วหนา้ขององคก์ารเพราะงานท่ีท านั้นตอ้งอาศยัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูป้ฏิบตัิผลงานจึงจะ
ส าเร็จลุล่วงไดแ้ต่เดิมนั้นผูบ้ริหารไม่ให้ความส าคญักบัการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ท่าท่ีควรต่างมุ่ง
สนใจทางดา้นเทคนิควิธีการท างานมากกว่าต่อมาจึงเกิดปัญหาในการท างานทั้ง ๆ ท่ีมีเทคนิควิธีการ
ท างานจึงได้หันมาสนใจและให้ความส าคญักับทรัพยากรมนุษยม์ากขึ้น และพบว่าปฏิบตัิงานมี
อิทธิพลต่อผลส าเร็จของงานเป็นอย่างมากองค์การใดที่ให้ความส าคัญและเอาใจใส่ต่อทรัพยากร
มนุษยผ์ลผลิตขององคก์ารจะเพ่ิมขึ้นเพราะมนุษยจ์ะท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นความส าคญัของ
การบริหารทรัพยากรมนุษยก์็เพ่ิมมากขึ้น 
 ผลการศึกษาสมมติฐานที่ 2 พบว่า  ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ด้านความทา้ทายของงาน มี
อิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรี  ร้อยละ  0.24   ส่วนค่า
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เมื่อปรับแล้ว (  Adjusted R Square ) เท่ากับ 0.024  มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ารโดยความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกของพนกังานที่รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์การและจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานเพ่ือองค์การถา้พนักงานยิ่งมีความผูกพนัต่อ
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องค์การสูงมากเท่าไหร่แนวโน้มท่ีจะลาออกหรือท้ิงองค์การไปก็ลดน้อยลงไปเท่านั้ นมีความ
สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ เบญจวรรณ พชัรพงศ์พรรณ (2555) เร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานบริษทั บางกอกเอ็นเตอร์เทนเมน้ต์ จ ากัด ผลการศึกษา พบว่า ความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัองคก์รพนกังานบริษทั บางกอกเอ็นเตอร์เทนเมน้ต ์จ ากดั พบว่า 
ด้านความหลากหลายของงาน ด้านผลป้อนกลบัของงาน ด้านความส าคญัของตนต่อองค์กร ด้าน
ความพึ่งพาได้ขององค์กร และยงัมีความสอดคลอ้งกับทฤษฎี  Glisson & Durick, (1988) เกี่ยวกับ
ลกัษณะงานได้แบ่งลกัษณะงาน  (Job Characteristics) ออกเป็น 5 ลักษณะ ได้แก่ 1) งานที่มีความ
หลากหลายด้านทกัษะ (Skill Variety) 2) งานที่มี เอกลกัษณ์ (Task Identity) 3) งานที่มีความส าคญั 
(Task Significant) 4) งานที่ มี อิสระ (Autonomy) และ 5) งานที่ มี การป้อนข้อมูลย้อนกลับ 
(Feedback) และทฤษฎีของสเตียร์  (Strees,1977) กล่าวว่าความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเป็น
ความสัมพนัธ์ที่เหนียวแน่นของสมาชิกในองคก์ารและเป็นพฤติกรรมที่สมาชิกในองคก์ารมีค่านิยม
ที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์การซ่ึงสามารถแสดงให้เห็นถึง
ความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
พยายามอย่างมากเพ่ือองค์การความปรารถนาอย่างยิ่งยวดท่ีจะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกใน
องคก์าร 

ผลการศึกษาสมมติฐานที่ 3  พบว่า  ปัจจยัด้านลกัษณะขององค์กรไม่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี  การเปล่ียนแปลงของความผูกพันของ
พนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีขึ้นอยู่กับขนาดขององค์กรร้อยละ  0.13  ส่วนค่า
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เมื่อปรับแลว้ ( Adjusted R Square ) เท่ากับ 0.002 มีความสอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ พิชชาภา พนาสถิต (2555) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัในองค์การของ
บุคลากรในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัชุมพรพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลกบัความยึดมัน่ผูกพนัในองค์การ
ของบุคลากร คือ ประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ความพึงพอใจต่อเงินเดือนค่าตอบแทนและ
สวสัดิการความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ลักษณะองค์การ ได้แก่ การรับรู้เป้าหมายขององค์การ
ภาวะผูน้ า ของหัวหนา้ความมีช่ือเสียงขององคก์ารการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและการ
ตดัสินใจลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงานโอกาสความกา้วหนา้ในงานความทา้ทายของ
งานและผลยอ้นกลบัของงาน โดยมีผลการท านาย คือ ความยึดมัน่ผูกพนัในองคก์ารโดยรวม ท านาย
ได้ร้อยละ63.70 และยงัสอดคล้องกับงานวิจัยของมุจรินท์  บุรีนอก (2553) เร่ืองความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษทั อูซูอิ อินเตอร์เนชัน่แนล คอร์ปอเรชัน่ (ไทยแลนด์) จากัด 
กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัได้แก่ พนักงาน บริษทั อู ซู อิ อินเตอร์เนชั่นแนล คอร์ปอเรชั่น (ไทย
แลนด์) จ ากดั จ านวน  242 คน ผลการศึกษา พบว่า พนักงาน มีความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม
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อยู่ในระดบัมาก ส าหรับระดบัความคิดเห็น ดา้นลกัษณะงาน ลกัษณะองค์การ และประสบการณ์ใน
การท างาน พบว่า ส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัท่ีมาก และเมื่อพิจารณาความสัมพนัธ์ความคิดเห็น
เกี่ยวกบัลกัษณะงาน ลกัษณะองคก์าร ประสบการณ์ในการท างานกบัความผูกพนัเป็นรายขอ้ พบว่า
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกข้อ เป็น
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าอยู่ระหว่าง   ( r = 0.22-0.60 ) และ
ยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Greenberg (1993) ที่ได้กล่าวเกี่ยวกบัลกัษณะขององคก์ร มี  3   ดา้น คือ  
การกระจายอ านาจในองคก์ร การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์รและขนาดขององคก์ร 

จากผลการศึกษาสมมติฐานที่  4  พบว่า  ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี  ได้แก่ นโยบายองค์กร 
ลกัษณะงาน  คุณสมบตัิของบุคคล  เมื่อทดสอบแลว้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( R) ระหว่างตวัแปร
อิสระ นโยบายองคก์ร ลกัษณะงาน  คุณสมบตัิของบุคคลกบัตวัแปรตาม ความผูกพนัของพนักงาน
เทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรีมีค่าเท่ากบั 0.180  มีค่าสัมประสิทธ์ิ การพยากรณ์ ( R Square ) 
เท่ากับ 1.80   หมายความว่าการเปล่ียนแปลงของความผูกพนัของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  
จงัหวดัชลบุรีขึ้นอยู่นโยบายองค์กรสามารถแสดงสมการท านายแนวโน้มความผูกพนัของพนกังาน
เทศบาลในอ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรี ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดา้นนโยบายองคก์ร
มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี ส่วนปัจจยัดา้นความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานด้านลกัษณะงาน ดา้นคุณสมบตัิของบุคคล ไมม่ีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ
พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง  จงัหวดัชลบุรี มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีของศิริวรรณ 
เสรีรัตน์ และคณะ (2561)  กล่าวว่า แรงจูงใจหมายถึง การที่บุคคลได้รับการกระตุ ้นให้แสดง
พฤติกรรมในการกระท ากิจการต่าง ๆ อย่างมีพลงั มีคุณค่า มีทิศทางท่ีชดัเจน ซ่ึงแสดงออกถึงความ
ตั้งใจ ความเต็มใจ ความพยายาม หรือพลงัภายในของตนเอง รวมทั้งการเพ่ิมพูนความสามารถท่ีจะ
ทุ่มเทในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายตามความต้องการและสร้างความพึงพอใจสูงสุดเพราะมี
ความพึงพอใจต่อการปฏิบตัิงานในทุก ๆดา้นท าให้เกิดความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงาน 

จากผลการศกึษาสมมติฐานที่ 2 3 และ 4 พบว่า  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นลกัษณะองคก์ร 
ความพึงพอใจต่อลกัษณะงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานเทศบาล ในอ าเภอเมือง จงัหวดั
ชลบุรีของกลุ่มตวัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และเมื่อท าการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใชก้าร
ถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) ระหว่างตวัแปรอิสระของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ปัจจยัดา้นลกัษณะขององคก์ร ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน กบัความผูกพนัของ
พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรี เมื่อทดสอบแลว้สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R square) 
เท่ากบั 42.2% หมายความว่าการเปล่ียนแปลงของ“ความผกูพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง 
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จงัหวดัชลบุรี”  และผูว้จิยัไดน้ ามาทดสอบโดยการตดัปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ร  ผลรวมของการ
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใชก้ารถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) ระหว่างตวัแปร
อิสระของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานกบัความผกูพนัของ
พนกังานเทศบาลในอ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรี เมื่อทดสอบแลว้สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R square) 
เท่ากบั 56 % หมายความว่าการเปล่ียนแปลงของความผูกพนัของพนกังานเทศบาลในอ าเภอเมือง 
จงัหวดัชลบุรีเพ่ิมขึ้น อาจเน่ืองจาก ความผกูพนัของพนกังานไม่ขึ้นอยูก่บัปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ร
ท าให้เมื่อน าผลไปวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ท าให้ความผกูพนัของพนกังานเทศบาลเพ่ิมมากขึ้นมาจาก
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิมากกว่าลกัษณะขององคก์รมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของบุญเลิศ 
จนัทร์โท (2555, หนา้ 16) ไดส้รุป การจูงใจ (Motivation) หมายถึง กระบวนการทีก่ระตุน้ให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมไปยงัเป้าหมายทีก่  าหนด โดยมีแรงจูงใจ (Motive) เป็นตวัผลกัดนัให้แสดง
พฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทางเพื่อบรรลุเป้าหมาย องคก์ารที่จะประสบความส าเร็จจ าเป็นตอ้ง
อาศยับุคลากรภายในที่มคีวามเต็มใจทุ่มเทความรูค้วามสามารถและมีความผูกพนัต่อองคก์ารทีจ่ะ
อุทิศตนเองในการท างานหนกั หลกัการในการกระตุน้หรือจูงใจบุคลากรจึงถูกคดิคน้ขึ้นเพ่ือใชใ้น
การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเหล่านั้นเกิดความพึงพอใจในการท างานสูงสุด โดยคาดหวงัว่าหาก
บุคลากรเกดิความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน ย่อมพร้อมท่ีจะปฏิบตัิงานดว้ยความทุ่มเท เสียสละ ซ่ึง
จะยงัส่งผลให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้นอย่างมีคุณภาพและมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดเกี่ยวกบัความพึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานของ Peters, D. J., L. Eathington, and D. Swenson, (2012) เป็นตวัแปรใน
การศึกษาครั้ งน้ี เน่ืองจากมีความสอดคลอ้งกบักรอบแนวคดิท่ีศึกษา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน หมายถึง ทศันคติทางบวกของบุคคลที่มีต่องานที่ปฏิบตัิอยู่ มีความสัมพนัธ์ ท่ีดีในการ
ท างานร่วมกนัจนเกิดการยอมรับการตดัสินใจ ซ่ึงเป็นผลมาจากองคป์ระกอบของงาน คุณค่าของ
งาน การมุ่งเนน้เป้าหมาย ผูร่้วมงาน การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกในองคก์ร การเพ่ิมคณุค่า
ในงาน และเมื่อเกิด ความพึงพอใจในงานที่ท าแลว้โดยการแสดงออกมาเป็นความสนใจ ท าให้เกิด
ความพยายาม ทุ่มเท ทั้งแรงกายและแรงใจ มีความสุขในการท างาน ไม่เกิดความเครียดในการ
ท างาน กระตือรือร้น มุ่งมัน่ท่ีจะท างานนั้นจนส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้เพ่ือการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ประกอบไปดว้ย  3 องคป์ระกอบไดแ้ก่ นโยบายองคก์ร  ลกัษณะงาน และคณุสมบตัิ
ของบุคคล อย่างไรก็ตามไดก้ลายเป็นตวัท านายที่ส าคญัของการกระท าขององคก์รที่ Buchanan 
(1974) ไดเ้สนอองคป์ระกอบความผกูพนัองคก์ร ไดแ้ก่ การยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยม (internalization)  การมีส่วนร่วมกบัองคก์ร (involvement) เป็นการปฏิบตัิงานตามบทบาท
หนา้ท่ีอย่างเต็มที่ ความจงรักภกัดี (loyalty) และ Hrebiniak and Alutto (1974) กล่าวว่าความผูกพนั
ดา้นคดิค  านวณ (calculative) และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (normative) เป็นความผกูพนัของ
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บุคลากรที่ตอ้งท างานอยูก่บัองคก์รต่อไป เพราะเช่ือว่าจะสูญเสียผลประโยชน์มากกว่า หากตอ้งออก
จากองคก์รไป จึงตอ้งท างานผูกพนัไป และแนวคิดของ Morris และ Sherman, 1981 ที่มีทศันะว่า 
ผูน้ าแบบเนน้งานช่วยให้บุคลากรไดป้ฏิบตัดิว้ยความรับผิดชอบอย่างสูง และท าให้เกิดความผกูพนั
ต่อ องคก์รแบบจงรกัภกัดี และปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัองคก์รไดแ้ก่  ลกัษณะงาน  ลกัษณะ
องคก์ร ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน เหล่าน้ีมีผลต่อความรู้สึกของบุคลากรว่ามีความผูกพนั
องคก์รอยู่ในระดบัใดซ่ึงส่งผลถึงประสิทธิภาพของการปฏิบตัิงานและความตั้งใจท างานรวมถึงการ
คงอยู่หรือการเปล่ียนงาน 

 
ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลวิจัยไปใช้ 

ผลการศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง  
จงัหวดัชลบุรีมีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการน าผลการศึกษาไปใช้ ดงัน้ี 

1. ด้านลกัษณะงาน พนักงานเทศบาลในอ าเภอเมืองจงัหวดัชลบุรีมีความคิดเห็นต่อด้าน
ลกัษณะงานในด้านความทา้ทายของงานมีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ งานที่รับผิดชอบต้องใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที ่ดังนั้นผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริมลกัษณะงานท่ีมีความทา้ทายกบัพนกังาน
ให้ตรงกับความสามารถของแต่ละคนและแต่ละหน่วยงาน ท าให้พนักงานมีความตั้งใจท างานได้
อย่างเต็มท่ีกับงานที่ได้รับผิดชอบในองคก์ร และเกิดการท างานร่วมกนัท าให้พนักงานน าไปสู่การ
พฒันาองคก์ร เกิดความกา้วหนา้มากขึ้น  

2.  ด้านลกัษณะองค์การ พนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีมีความคิดเห็นต่อ
ดา้นลกัษณะองคก์ารในดา้นขนาดองคก์ารมีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุด คือ หน่วยงานมีการจดัโครงสร้างของ
ระบบงานที่ชัดเจน ดังนั้นผูบ้ังคับบัญชาควรส่งเสริม การจัดโครงสร้างของระบบงานในแต่ละ
หน่วยงาน ในแต่ละฝ่ายให้มีความชดัเจนเพ่ิมมากขึ้นและจดัหาเคร่ืองมือท่ีมีเทคโนโลยีให้กับกบัยุค
ปัจจุบนัมากที่สุดกบัองคก์ารต่าง ๆเพ่ิมมากขึ้นเพ่ือท่ีจะพฒันาองคก์รต่อไป  

 3. ความพึงพอใจในงานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรีมีความคิดเห็น
ต่อความพึงพอใจในงานในด้านนโยบายองค์กร มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ  รายได้ ค่าตอบแทน และ
สวสัดิการต่าง ๆท่ีไดร้ับในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัปริมาณหรือภารกิจท่ีปฏิบตัิหน้าท่ีอยู่ ดงันั้น
ผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริมสวสัดิการต่าง ๆ หรือเพ่ิมรางวลัในการท างานแก่บุคลากรแต่ละฝ่ายเพ่ิม
มากขึ้นเพ่ือสร้างเสริมให้มีการเรียนรู้ พฒันาสร้างนวตักรรมใหม่ให้กบัองคก์รมากยิ่งขึ้น   

4. ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเมือง จังหวดั
ชลบุรีมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัของบุคลากรในด้านความรู้สึก มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ความ
ยินดี และเต็มใจที่จะปฏิบตัิตามแนวทางการด าเนินงานของหน่วยงาน  ผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริม
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แนวทางการด าเนินงานของหน่วยงานเพ่ิมมากขึ้นกว่าเดิมเพ่ือให้พนกังานไดภ้าคภูมิใจในหน่วยงาน
ของตนเองที่มีหน่วยงานที่มีความสมัครในการท างาน มีความผูกพันในองค์กรที่ดี และมีความ
ภาคภูมิในหน่วยงานเพ่ิมมากขึ้นกว่าเดิม  

 
ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

1. ควรมกีารศกึษาท่ีใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวิธีการสัมภาษณ์ซ่ึงผูศ้กึษาจะไดข้อ้มูล
เชิงอุปนยั เพื่อที่จะไดท้ราบถึงความตอ้งการของพนกังานของเทศบาล จงัหวดัชลบุรีในปัจจยัอ่ืนๆที่
อาจส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารอย่างท่ีแทจ้ริง 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานในเทศบาลเมือง  จังหวัดชลบุรี 

 
ค าช้ีแจง: 
1. แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาเร่ือง “ปัจจยัทีม่ีผลต่อความผูกพนัองคก์ารของพนกังาน
ในเทศบาลเมือง จงัหวดัชลบุรี” 
2. แบบสอบถามมีทั้งหมด 6 ตอน 
ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปเกี่ยวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์าร 
ส่วนที่ 4  ค  าถามเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ส่วนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัของบุคลากรของบุคลากรที่มีต่อองคก์ร 
ส่วนที่ 6 ขอ้เสนอแนะ 
3. แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคน์ ามาใชใ้นการศึกษาวจิยัเท่านั้น ซ่ึงจะไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบ
แบบสอบถามหรือหน่วยงานของท่าน และจะไม่มีการเปิดเผยขอ้มูลเป็นรายบุคคลแต่อย่างใด 
ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะไดร้ับความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามครั้ งน้ีเป็นอย่าง
ดีและขอขอบคุณทกุท่านท่ีไดต้อบแบบสอบถามน้ีตามความเป็นจริง และตรงกบัความเห็นของท่าน
มากท่ีสุด ค  าตอบของท่านจะเก็บไวเ้ป็นความลบัและจะใช ้ส าหรับการท าวิจยัครั้ งน้ีเท่านั้น 
 

นางสาวปีราติ   พนัธ์จบสิงห์ 
นิสิตปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกจิมหาบณัฑิต 

มหาวิทยาลยับูรพา 
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แบบสอบถาม 

ส่วนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย     ลงใน    ที่เวน้ไวใ้ห้ตรงตามความเป็นจริง 
1. เพศ    
     1) ชาย      2) หญิง  
2. อาย ุ

  1)  นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 20 ปี   2) มากกว่า 20 - 25 ปี 
   2) มากกว่า 25 - 30 ปี    4) มากกว่า 30-35 ปี 
   5) มากกว่า 30 - 35 ปี    6) มากกว่า 35-40 ปี 
   7) มากกว่า 40 ปี 

3. ระดบัการศึกษา  
    1) ต ่ากว่าปริญญาตรี      2) ปริญญาตรี 
    3) สูงกว่าปริญญาตรี   
3. สถานที่ท างาน  
    1)  เทศบาลแสนสุข      2) เทศบาลเสม็ด  

  3) เทศบาลเมืองชลบุรี     4) เทศบาลดอนหัวฬ่อ  
 5) เทศบาลเหมือง   

4.  แผนกงานที่ท า   
  1)  คณะบริหาร     2) สมาชิกสภา 
  3)  หัวหนา้ส่วนของราชการ    4) ส านกัปลดัเทศบาล 
  5)  กองวิชาการและแผนงาน    6) กองช่าง 
  7)  กองสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม   8) กองช่างสุขาภิบาล 
  9)  กองการศึกษา     10) กองสวสัดิการสังคม  
  11)  กองคลงั      12) กองวิชาการและแผนงาน 
  13)  กองสถานธนุบาล 
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5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
    1)  ต ่ากว่า 20,000 บาท/เดือน     2) 20,001 –30,000 บาท/เดือน  

  3)  30,001 –40,000 บาท/เดือน    4) มากกว่า 40,000 บาท/เดือน  
6.  สถานภาพสมรส 
    1)  โสด      1) สมรส  
    2)  หย่าร้าง  

ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ค าชี้แจง  : โปรดท าเคร่ืองหมาย      ลงใน    ท่านเหน็ว่าตรงกบัขอ้มูลของท่านมากที่สุด 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยท

ี่สุด
 

5 4 3 2 1 

ความหลากหลายของงาน  
1. งานท่ีท่านปฏิบตัิอยู่ในปัจจุบนัมีขั้นตอนและวิธีการท างานท่ีเป็น
ระบบและชดัเจน 

     

2. งานที่ท่านปฏิบตัิอยู่จ าเป็นตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและความ
ช านาญหลายดา้นประกอบกนั 

     

3. งานท่ีท่านปฏิบตัิอยู่ท าให้เกิดความคดิริเร่ิมสร้างสรรค ์      
4. ท่านไดร้ับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มีความส าคญักบัองคก์าร
อย่างสม ่าเสมอ 

     

ความอิสระในการท างาน      
1. การมีโอกาสก าหนดเป้าหมายแผนงาน วิธีการท างานในหนา้ท่ีของ
ตนเองได ้

     

2. สามารถใชว้ิจารณญาณของตนเองในการแกปั้ญหาท่ีเกดิขึ้น      

3. กฎระเบียบส่วนใหญ่ของหน่วยงานให้ความเป็นอิสระในการ
ท างานของท่าน 

     

4. ผูบ้งัคบับญัชาให้อิสระแก่ท่านในการตดัสินใจเร่ืองงานที่ปฏิบตัิ
อย่างเต็มที ่
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ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยท

ี่สุด
 

5 4 3 2 1 
ความท้าทายของงาน      
1. งานที่รับผิดชอบเป็นงานที่น าไปสู่การพฒันาองคก์ารของท่าน      
2. งานที่รับผิดชอบในปัจจุบนัเป็นงานที่ทา้ทายความสามารถ      
3. งานที่รับผิดชอบตอ้งใชค้วามรูค้วามสามารถอย่างเต็มที ่      
4. งานท่ีปฏิบตัิอยู่นั้นมีส่วนช่วยส่งเสริมความกา้วหนา้      

ด้านโอกาสในการปฏิสัมพันธ์กบัผู้อื่น      
1. ท่านไดร้ับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานทุกครั้ งเม่ือตอ้งการ
ความช่วยเหลือ 

     

2. ท่านคิดว่าการติดต่อประสานงานกบับุคคลอ่ืนทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ารเป็นงานที่ทา้ทาย 

     

3.งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่ เป็นงานทีต่อ้งประสานงานกบัผูร่้วมงาน
ทั้งภายในและภายนอก 

     

4. งานที่รับผิดชอบอยู่ท าให้ท่านไดส้ร้างความคุน้เคยกบัเพือ่น
ร่วมงาน 
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ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะองค์การ  
ค าชี้แจง  : โปรดท าเคร่ืองหมาย      ลงใน    ท่านเหน็ว่าตรงกบัขอ้มูลของท่านมากที่สุด 

ด้านลักษณะองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยท

ี่สุด
 

5 4 3 2 1 
การกระจายอ านาจ 
1. ระบบการท างานมีการแบ่งส่วนงานที่รับผิดชอบมีความชดัเจน
ด ี

     

2. เป้าหมายของหน่วยงานสอดคลอ้งกบัแนวคิดในการท างาน
ของท่าน 

     

3. หน่วยงานมีการช้ีแจงนโยบายและระเบียบการปฏิบตัิงานทุก
เร่ือง 

     

4. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการ
บริหารงานขององคก์าร 

     

ดา้นการมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร 
1.การมีส่วนร่วมในการวางแผนเพื่อป้องกนัความบกพร่องของ
การส่ือสารขอ้มูลในการปฏิบตัิงาน 

     

2.การมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาความรู้ในหน่วยงานเพื่อ
การปฏิบตัิงาน 

     

3. การมีส่วนร่วมในการวางแผนการป้องกนัความบกพร่องจาก
ความเหน่ือยลา้ในการปฏิบตัิงาน 

     

4.การมีส่วนร่วมในการวางแผนการป้องกนัความบกพร่องจาก
การท างานตามความเคยชินในการปฏิบตัิงาน 
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ค าชี้แจง  : โปรดท าเคร่ืองหมาย      ลงใน    ท่านเหน็ว่าตรงกบัขอ้มูลของท่านมากที่สุด 

ด้านลักษณะองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยท

ี่สุด
 

5 4 3 2 1 

ด้านขนาดองค์การ 
1. ระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์ารมคีวามชดัเจนสอดคลอ้งกบัขนาด
ขององคก์าร 

     

2. นโยบายและการบริหารขององคก์ารมีการปรับเปล่ียนให้ทนัสมยั
เหมาะกบัขนาดขององคก์าร 

     

3. หน่วยงานมกีารจดัโครงสร้างของระบบงานที่ชดัเจน      
4. หน่วยงานมกีารจดัสวสัดิการต่าง ๆ ไวอ้ย่างเหมาะสม      

 
ส่วนที่ 4  ค าถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ค าถามต่อไปน้ีเกี่ยวกบัแนวทางการสร้างความผูกพนัขององคก์ร กรณีศึกษา เทศบาลแสน
สุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี  โปรดระบรุะดบัคะแนนที่ท่านเห็นว่าไดม้กีารด าเนินงานภายใน
หน่วยงานของท่านจริงโดยก าหนดให้  
 5 หมายถึง มีความพึงพอใจมากที่สุด   4 หมายถึง มีความพึงพอใจมาก  
 3 หมายถึง มีความพึงพอใจปานกลาง   2 หมายถึง มีความพึงพอใจนอ้ย  
 1 หมายถึง มีความพึงพอใจนอ้ยที่สุด 
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แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
ค าชี้แจง  : โปรดท าเคร่ืองหมาย      ลงใน    ท่านเหน็ว่าตรงกบัขอ้มูลของท่านมากที่สุด 
 

ความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยท

ี่สุด
 

5 4 3 2 1 

นโยบายองค์กร 
1. รายได ้ค่าตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆที่ไดร้ับในปัจจบุนัมี 
ความเหมาะสมกบัปริมาณหรือภารกิจที่ปฏิบตัิหนา้ท่ีอยู่  

     

2. ท่านพอใจกบัเงินเดือนของท่านเม่ือเปรียบเทียบกบับุคลากรใน  
สายอาชีพอ่ืน ๆ ที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนท่าน  

     

3. ท่านไดร้ับพิจารณาค่าจา้งอย่างเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ
ของท่าน  

     

4. เพื่อนร่วมงานให้ความสนิทสนม ให้ความช่วยเหลือหรือ  
สนบัสนุนในการปฏิบตัภิารกจิ หนา้ท่ีและผลงานของท่าน  

     

5. ท่านพึงพอใจที่สามารถปรึกษาปัญหาการท างานและไดร้ับ        
การช่วยเหลือเป็นอย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน  
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

5 4 3 2 1 

ลักษณะงาน       
1. ท่านมีความพึงพอใจที่ไดท้ างานที่เหมาะสมกบัความรู้  
ความสามารถและความถนดัของท่าน  

     

2. ท่านมีความสุขในการปฏิบตัภิารกจิและหนา้ท่ีที่ไดร้ับมอบหมาย  
หรือรับผิดชอบ  

     

3. ท่านมีความพึงพอใจในผลการปฏิบตัิงานและหนา้ท่ีที่ไดร้ับ  
มอบหมายหรือรับผิดชอบ  

     

4.  ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านท ามีความทา้ทาย และช่วยให้ท่านได ้ 
เรียนรู้และมีประสบการณ์มากขึ้น  

     

5.  ท่านคิดว่าสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ พ้ืนท่ีท างาน
ปริมาณแสงสว่าง ความถ่ายเทอากาศ อุณหภูมิ เสียง และสภาพ 
สังคม มีความเหมาะสม  

     

คุณสมบัติของบุคคล       
1. หน่วยงานสนบัสนุน ยกย่อง ให้รางวลั แก่บคุลากร/ทีมงาน ที่มี  
การพฒันาการเรียนรู้ สร้างนวตักรรม หรือที่มีผลการด าเนินงาน  
ที่มีประสิทธิภาพ  

     

2. ท่านรู้สึกว่าสถานประกอบการของท่านให้รางวลัอย่างเหมาะสม
และเพียงพอแลว้  

     

3. สถานประกอบการของท่านมีนโยบายการให้รางวลัและ
ผลตอบแทนตามความอาวุโส (อายุงาน)  

     

4.  ท่านคิดว่าการให้รางวลัตอบแทนของผูบ้งัคบับญัชาขึ้นอยู่กบั
ความพอใจส่วนตวั  

     

5. สถานประกอบการให้รางวลัตามผลการปฏิบตัิงานของท่าน      
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ส่วนที่ 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของบุคลากรของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
ค าชี้แจง  : โปรดท าเคร่ืองหมาย      ลงใน    ท่านเหน็ว่าตรงกบัขอ้มูลของท่านมากที่สุด 
 

ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็
นด

ว้ย
มา
กท

ี่สุด
 

เห็
นด

ว้ย
มา
ก 

เห็
นด

ว้ย
ปา
นก

ลา
ง 

เห็
นด

ว้ย
น้อ

ย 

เห็
นด

ว้ย
น้อ

ยท
ี่สุด

 

5 4 3 2 1 
ด้านการคงอยู่กบัองค์กร 
1. ความภาคภูมิใจที่มีส่วนท าให้หน่วยงานเจริญกา้วหนา้มีช่ือเสียง
เป็นที่รู้จกัถา้มีโอกาสจะแนะน าให้บุคคลอ่ืนเขา้มาท างานใน
หน่วยงานน้ี 

     

2.  ความเกรงกลวัต่อส่ิงท่ีจะเกิดขึ้น หากออกจากงานโดยไม่มี
ทางเลือกใหม่ 

     

3.  ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ ที่จะเป็นบคุลากร ปฏิบตัิงานของ
หน่วยงานน้ี จนกว่าจะเกษียณอายุงานหรือเลิกจา้ง 

     

4.  ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ ท่ีจะเป็นบุคลากร ปฏิบตัิงานของ
หน่วยงานน้ี จนกว่าจะเกษียณอายุงานหรือเลิกจา้ง 

     

ด้านความรู้สึก        
1. ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานที่ปฏิบตัิงานอยู่      
2. ความยินดี และเต็มใจที่จะปฏิบตัิตามแนวทางการด าเนินงานของ
หน่วยงาน 

     

3. ความรู้สึกช่ืนชอบระบบของหน่วยงาน เช่น ระบบปกครอง 
ระบบการท างาน 

     

4. ความภาคภูมิใจที่จะกล่าวถึงหน่วยงานของท่านกบั
บุคคลภายนอก 
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ค าชี้แจง  : โปรดท าเคร่ืองหมาย      ลงใน    ท่านเหน็ว่าตรงกบัขอ้มูลของท่านมากที่สุด 
 

ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็
นด

ว้ย
มา
กท

ี่สุด
 

เห็
นด

ว้ย
มา
ก 

เห็
นด

ว้ย
ปา
นก

ลา
ง 

เห็
นด

ว้ย
น้อ

ย 

เห็
นด

ว้ย
น้อ

ยท
ี่สุด

 

5 4 3 2 1 

ด้านบรรทัดฐาน 
ความเต็มใจในการใชค้วามสามารถที่มีอย่างเต็มที่ในการปฏิบตัิงาน      
ความยินดีที่จะปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถเพื่อช่ือเสียงท่ีดีของ
หน่วยงาน 

     

การปฏิบตัิงานอย่างสุดความสามารถ เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วง
ทนัเวลา แมจ้ะไม่ไดร้ับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ 

     

ความตั้งใจท างานท่ีรับผิดชอบให้งานส าเร็จแมจ้ะมีอุปสรรค      
ความเต็มใจท างานเม่ือไดร้ับมอบหมายงานนอกเหนือจากงานใน
หนา้ท่ีรับผิดชอบ 

     

 
ส่วนที่ 6 ข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................. .............. 
............................................................................................................................. .............. 
.................................................................................................................... ....................... 
............................................................................................................................. .............. 
........................................................................................................................................... 
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