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 The purposes of this study were to examine the level of organizational commitment  
among employees working for Nikompattana Sub-district Administrative Organization, Rayong  
Province and to compare their level of organizational commitment as classified by personal  
information, including age, educational level, work length, type of work, and amount of monthly  
income. The data were collected by a questionnaire from 95 employees working for  
Nikompattana Sub-district Administrative Organization, Rayong Province. The statistical tests  
used to analyze the collected data included frequency, percentage, means, standard deviation, and 
comparison of means. 
 The results of the study revealed that the level of organizational commitment among  
employees working for Nikompattana Sub-district Administrative Organization, Rayong Province  
was found at the highest level.  In terms of personnel, the aspect in relation to belief and  
acceptance of value and goals set by the organization was rated with the highest means by the 
subjects, followed by the aspect relating to maintaining membership of the organization, and  
dedication to work with full capacity, respectively.  Based on the results from the comparison,  
it was shown that the subjects, aged 20-30 had a higher level of organizational commitment 
than other age groups.  Also, the employees holding a bachelor’s degree had a higher level of  
organizational commitment than those earning other educational degrees. The subjects with work  
length of 1-5 years had a higher level of organizational commitment than those with other work  
lengths. The subjects who were government officers had a higher level of organizational  
commitment than those doing other types of work. Finally, the subjects with the amount of  
monthly income of 40,000 baht onwards had a higher level of organizational commitment than  
those earning other amount of income. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินและถือไดว้า่ 
เป็นหน่วยการปกครองขั้นพื้นฐานของรัฐบาลท่ีเกิดข้ึนตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ตามมาตรา 40 โดยการยกฐานะจากสภาต าบลท่ีมีรายได ้
ในปีงบประมาณท่ีล่วงมาติดต่อกนั 3 ปี เฉล่ียไม่ต ่ากวา่ปีละหน่ึงแสนหา้หม่ืนบาท โดยไม่รวม 
เงินอุดหนุนและในพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 มาตรา 43 
ไดย้กฐานะใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลมีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการส่วนทอ้งถ่ินท่ีมี 
อ านาจหนา้ท่ีในการพฒันา ทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สังคมและวฒันธรรม การกระจายอ านาจลงสู่ 
ทอ้งถ่ินเป็นรูปธรรมมากยิง่ข้ึน เม่ือมีการประกาศใชรั้ฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยพุทธศกัราช 
2550 ซ่ึงมีบทบญัญติัท่ีเป็นการวางพื้นฐานและเป็นตวัเร่งใหเ้กิดการปฏิรูปเก่ียวกบัการกระจาย 
อ านาจ กล่าวไดว้า่ มาตรา 283 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยอ่มมีอ านาจหนา้ท่ีทัว่ไปในการดูแล 
และจดัท าบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของทอ้งถ่ิน และยอ่มมีความเป็นอิสระในการก าหนด 
นโยบาย การบริหาร การจดับริการสาธารณะ การบริหารงานบุคคล การเงินและการคลงั และ 
มีอ านาจหนา้ท่ีของตนเองโดยเฉพาะ โดยค านึงถึงความสอดคลอ้งกบัการพฒันาของจงัหวดั 
และประเทศเป็นส่วนรวมดว้ย 
 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยอ่มไดรั้บการส่งเสริมและสนบัสนุนใหมี้ความเขม้แขง็ 
ในการบริหารงานโดยอิสระและตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งมี 
ประสิทธิภาพ สามารถจดัระบบการคลงัทอ้งถ่ินใหจ้ดับริการสาธารณะไดโ้ดยครบถว้นตามอ านาจ 
หนา้ท่ี จดัตั้งหรือร่วมกนัจดัตั้งองคก์ารเพื่อการจดัท าบริการสาธารณะตามอ านาจหนา้ท่ี เพื่อให้ 
เกิดความคุม้ค่าเป็นประโยชน์ และใหบ้ริการประชาชนอยา่งทัว่ถึง ใหมี้กฎหมายก าหนดแผนและ 
ขั้นตอนการกระจายอ านาจ เพื่อก าหนดการแบ่งอ านาจหนา้ท่ีและจดัสรรรายไดร้ะหวา่งราชการ 
ส่วนกลางและราชการส่วนภูมภาคกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและระหวา่งองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินดว้ยกนัเอง โดยค านึงการกระจายอ านาจเพิ่มข้ึนตามระดบัความสามารถขององคก์ร 
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในแต่ละรูปแบบ รวมทั้งก าหนดระบบตรวจสอบและประเมินผล โดยมี 
คณะกรรมการประกอบดว้ยผูแ้ทนส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้งผูแ้ทนองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
และผูท้รงคุณวฒิุ โดยมีจ านวนเท่ากนั เป็นผูด้  าเนินการใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย 
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 จากสภาพแวดลอ้ม สังคมและเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วกา้วเขา้สู่ยคุ 
บริหารท่ีเนน้องคค์วามรู้ องคก์ารต่าง ๆ เผชิญภาวการณ์ แข่งขนัท่ีรุนแรงยิง่ข้ึนเป็นเหตุใหอ้งคก์าร 
เร่ิมหนัมาตระหนกัถึงความส าคญัในเร่ืองของการบริหารจดัการคนในองคก์ารมากยิง่ข้ึน เพื่อให้เกิด 
การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะหน่วยงานภาครัฐ ท่ีมุ่งบริหารราชการยคุใหม่ และมุ่งบริหาร 
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนประกอบกบัโลกในปัจจุบนัและอนาคตทรัพยากรมนุษย ์
จะเป็นตน้ทุนท่ีส าคญัท่ีสุดและเป็นตน้ทุนท่ีแทจ้ริง เพราะมนุษยท่ี์มีความรู้ และมีเทคโนโลยจีะเป็น 
ฐานส าคญัจะไดเ้ปรียบในการผลิต และเน่ืองจากปัจจุบนัองคก์ารไม่วา่ในภาครัฐหรือภาคธุรกิจ 
จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งเปล่ียนแปลงไปตามสภาพแวดลอ้มการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งมี 
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 การท างานเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จสูงสุดตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีตั้งไวน้ั้น 
นอกจากระเบียบวธีิการปฏิบติังานต่าง ๆ แลว้ ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัคนจะเป็นองคป์ระกอบท่ีมี 
ความส าคญั ซ่ึงมีส่วนผลกัดนัใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงแนวคิดเก่ียวกบัการตอบสนองดา้นพื้นฐาน เช่น เงินเดือน โบนสั และสวสัดิการ ฯลฯ ไม่สามารถ 
น ามาเป็นเกณฑส์ากลได ้เน่ืองจากแต่ละองคก์ารมีวตัถุประสงค ์เป้าหมายและวธีิการท างานท่ี 
แตกต่างกนั รวมทั้งสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์าร ค่านิยม ประเพณี และธรรมเนียม 
ปฏิบติังานของคนในองคก์ารท่ีแตกต่างกนั คนในองคก์ารจึงเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุด ประกอบ 
กบัการบริหารจดัการองคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพมีตวัแปรหรือปัจจยัหลายอยา่งท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในองคก์าร เป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิง่ในการบ่งช้ีประสิทธิภาพของ 
องคก์ารตามแนวคิดของ Steers (1977) โดยท่ีมีลกัษณะความสัมพนัธ์แบบแปรผนัตามกนั 
ถา้บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่าในทางตรงกนัขา้มถา้บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 
โอกาสเป็นองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพสูงยอ่มมีนอ้ยกวา่การท่ีบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 
 จากความส าคญัของความผกูพนัองคก์าร จะเห็นไดว้า่องคก์ารท่ีมีบุคลากรท่ีมีความ 
ผกูพนัต่อองคก์รมากเท่าไร ก็จะท าใหอ้งคก์รนั้นสามารถบรรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมายท่ีก าหนด  
ในส่วนขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เป็นหน่วยงานบริหารราชการ 
ส่วนทอ้งถ่ินและถือไดว้า่เป็นหน่วยการปกครองขั้นพื้นฐานของรัฐบาลท่ีเกิดข้ึนตามพระราชบญัญติั 
สภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ตามมาตรา 40 มีหนา้ท่ีส่งเสริมและสนบัสนุน 
ใหมี้ความเขม้แขง็ในการบริหารงานโดยอิสระและตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนใน 
ทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถจดัระบบการคลงัทอ้งถ่ินใหจ้ดับริการสาธารณะภายใน 
ทอ้งถ่ินใหค้รบถว้นตามอ านาจหนา้ท่ี จดัตั้งหรือร่วมกนัจดัตั้งองคก์ารเพื่อการจดัท าบริการ 
สาธารณะตามอ านาจหนา้ท่ี เพื่อใหเ้กิดความคุม้ค่าเป็นประโยชน์ และใหบ้ริการประชาชน 
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อยา่งทัว่ถึง ใหมี้กฎหมายก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ เพื่อก าหนดการแบ่งอ านาจ 
หนา้ท่ีและจดัสรรรายไดร้ะหวา่งราชการส่วนกลางและราชการส่วนภูมภาคกบัองคก์รปกครองส่วน 
ทอ้งถ่ินและระหวา่งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ยกนัเอง โดยค านึงการกระจายอ านาจเพิ่มข้ึน 
ตามระดบัความสามารถขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในแต่ละรูปแบบ รวมทั้งก าหนดระบบ 
ตรวจสอบและประเมินผล โดยมีคณะกรรมการประกอบดว้ยผูแ้ทนส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้งผูแ้ทน 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และผูท้รงคุณวฒิุ โดยมีจ านวนเท่ากนั เป็นผูด้  าเนินการใหเ้ป็นไป 
ตามกฎหมาย 
 หากพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันามีความผกูพนัองคก์ารมากเท่าไหร่ 
ยอ่มส่งผลต่อการปฏิบติังานเพื่อการบริการภาคประชาชน และชุมชนไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 
รวมทั้ง เป็นการแกไ้ขปัญหาท่ีแทจ้ริงจะตอ้งท าอยา่งไรให้พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันามีการอุทิศพลงักายพลงัใจอยา่งเตม็ท่ีใหก้บัองคก์าร หรือมีความผกูพนัต่อองคก์ารนัน่เอง 
ผูว้จิยัตระหนกัถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง มีบุคลากรท่ีมีสายงานแตกต่างกนั ท่ีมีความรู้ความสามารถแตกต่างกนั บางคนอาจมี 
ความรู้สึกวา่องคก์ารมีความต ่าตอ้ย และหากมีโอกาสก็พร้อมท่ีจะทิ้งองคก์ารไปท างานท่ีอ่ืน 
ในทางตรงขา้มอาจรู้สึกวา่องคก์ารเป็นสถานท่ีท่ีน่าท างาน ทั้งท่ีไม่รักงานท่ีท า จะเห็นวา่มี 
องคป์ระกอบอยูห่ลายประการท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และมีผลกระทบต่อองคก์าร  
ซ่ึงบุคคลเม่ือตอ้งอยูร่วมกนัในองคก์ารเดียวกนั จึงควรให้ความสนใจในการท่ีจะศึกษาพฤติกรรม 
ของบุคคลเหล่านั้น เพื่อใหมี้ความรู้ ความเขา้ใจในพฤติกรรมของแต่ละคนเพื่อสร้างความผกูพนั  
เป็นก าลงัส าคญัในการปฏิบติังานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ในประเด็น ดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในการ 
ท างาน ความอิสระในการท างาน ความหลากหลายในงาน และการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความคาดหวงัต่อองคก์าร และความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั 
ต่อองคก์าร เพื่อเป็นประโยชน์ในการน าผลการวจิยัไปใชใ้นการพฒันาองคก์าร พฒันาการ 
บริหารงาน และการบริหารจดัการบุคลากรภายในองคก์าร เพราะหากองคก์ารสามารถตอบสนอง 
จุดมุ่งหมายของคนไดแ้ลว้ เขาก็จะใหค้วามร่วมมือ และสนบัสนุนองคก์ารของตน ในท่ีสุดองคก์าร 
ก็จะสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
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วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 

 1.  เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน ประเภทของสายงาน และรายไดต่้อเดือน 
 

ขอบเขตของกำรวจิัย 
 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 ประชากร กลุ่มประชากรของการศึกษาในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จ านวน 95 คน  
(ขอ้มูลจากอ าเภอนิคมพฒันา ณ วนัท่ี 10 มีนาคม พ.ศ. 2558) เน่ืองจากจ านวนประชากร 
มีไม่มากนกัผูว้จิยัจึงเก็บขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด 
 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
 การศึกษาในคร้ังน้ี เพื่อศึกษาถึงความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง และเพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์าร ตามลกัษณะ 
ส่วนบุคคล โดยตวัแปรท่ีศึกษา ดงัน้ี 
 1.  ตวัแปรอิสระ (Independence variables) ประกอบดว้ย 
  1.1  ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาใน 
การปฏิบติังาน ประเภทของสายงาน และรายไดต่้อเดือน 
  1.2  ตวัแปรตาม (Dependence variables) ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย 
การมีความเช่ือ พร้อมทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร มีความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วาม 
พยายามท่ีมีปฏิบติังานยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์าร และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคง 
ความเป็นสมาชิกขององคก์าร ตามแนวคิดของ Porter et al. (1974 อา้งถึงใน ดวงพร พรวทิยา, 2540,  
หนา้ 39-41)    
   1.2.1  ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในการท างาน 
ความเป็นอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน การติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
   1.2.2  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ สภาพการท างาน  
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความคาดหวงัต่อองคก์าร  
ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร 
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 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
 การศึกษาคร้ังน้ี ท าการศึกษาตามแผนพฒันาระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2557-2559) เวลาในการเก็บ 
รวบรวมขอ้มูล ตั้งแต่วนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2558 ถึง วนัท่ี 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2558 
รวมระยะเวลา 4 เดือน 
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 จากการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ผูว้จิยัไดเ้ลือกกรอบแนวคิดท่ีไดท้  าการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร 
และน าแนวคิดของ Porter et al. (1974 อา้งถึงใน ดวงพร พรวทิยา, 2540, หนา้ 39-41) น ามาสร้าง 
กรอบแนวคิดเพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร 3 องคป์ระกอบ คือ ดา้นความเช่ือพร้อมทั้งยอมรับ 
ในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีปฏิบติังาน 
อยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์าร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิก 
ขององคก์าร ผูว้จิยัจึงน ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดเพื่อใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดต้ามแผนภาพ  
ดงัต่อไปน้ี 
 

 ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตำม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
    1.  อาย ุ
    2.  ระดบัการศึกษา 
    3.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
    4.  ประเภทของสายงาน 
    5.  รายไดต้่อเดือน 
  
 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำรของพนักงำนองค์กำรบริหำร
ส่วนต ำบลนิคมพฒันำ จงัหวดัระยอง 

1.  ด้ำนลกัษณะงำน 
     1.1  ความกา้วหนา้ในการท างาน 
     1.2  ความอิสระในการท างาน 
     1.3  ความหลากหลายในงาน   
     1.4  การติดต่อสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
2.  ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
     2.1  สภาพการท างาน 
     2.2  ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  
     2.3  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
     2.4  ความคาดหวงัต่อองคก์าร 
     2.5  ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ท าใหท้ราบถึงความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
 2.  ท าใหท้ราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนัตามลกัษณะส่วนบุคคล 
และเพื่อน าผลมาใชเ้ป็นแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยองใหสู้งยิง่ข้ึน 
 3.  ผลการศึกษาจะเป็นขอ้มูลในการปรับปรุงและเป็นแนวทางในการสร้างความผกูพนั 
ต่อองคก์ารใหแ้ก่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง อนัจะส่งผลให ้
บุคลากรในสังกดัพร้อมท่ีจะปฏิบติังานต่อไปอยา่งต่อเน่ือง คล่องตวั มีประสิทธิภาพ ทุ่มเท 
การปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ลกัษณะของงาน หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะของงาน หรือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ใหป้ฏิบติังาน เพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จ ซ่ึงประกอบดว้ย 
 1.  ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง งานท่ีผูป้ฏิบติัสามารถก าหนดรูปแบบและ 
วธีิการท างานไดโ้ดยไม่ถูกควบคุม สามารถน าส่ิงใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังานได ้รวมทั้งสามารถ 
ใชค้วามคิดของตนในการท างานได ้
 2.  ความหลากหลายในการงาน หมายถึง งานท่ีผูป้ฏิบติัตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ 
หลายดา้นในการปฏิบติังาน เป็นงานท่ีมีความสลบัซบัซอ้น และมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบและ 
วธีิการท างานเสมอ ๆ 
 3.  ความกา้วหนา้ในการท างาน หมายถึง การมีโอกาสใชค้วามรู้ ความสามารถของตน 
ในการท างาน มีความตั้งใจท างานเพื่อสร้างสรรคผ์ลงาน และไดรั้บความส าเร็จจากการท างาน 
 4.  การติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น หมายถึง การมีโอกาสไดรั้บความร่วมมือและไดติ้ดต่องาน 
กบัผูอ่ื้น 
 สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของผูป้ฏิบติังาน 
ประกอบดว้ย 
 1.  สภาพการท างาน หมายถึง แสงสวา่งท่ีเพียงพอ ปราศจากเสียงรบกวนขณะท างาน  
การระบายอากาศของท่ีท างาน การจดับริเวณรอบอาคารส านกังาน ตลอดจนการมีวสัดุอุปกรณ์  
ยานพาหนะ เพื่อความสะดวกต่อการปฏิบติังาน 
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 2.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังาน  
รวมถึงการปรึกษาในเร่ืองส่วนตวั 
 3.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การไดรั้บความสนใจ ใส่ใจ 
ไม่มีความขดัแยง้กบัผูบ้งัคบับญัชา การท่ีผูบ้งัคบับญัชาช่วยสอนงานหรือช่วยแกไ้ขปัญหา 
ท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน 
 4.  ความคาดหวงัต่อองคก์าร หมายถึง ความคิดความเช่ือวา่องคก์ารจะสามารถตอบสนอง 
ความตอ้งการใหแ้ก่ตนในดา้นต่าง ๆ อนัไดแ้ก่ การเล่ือนต าแหน่ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน 
ดว้ยความยติุธรรม  การสนบัสนุนการปฏิบติังาน การไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บการศึกษาต่อ 
การฝึกอบรม การดูงานเพิ่มเติม รวมทั้งการใหโ้อกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ 
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบติังาน 
 5.  ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากองคก์าร 
วา่ตนมีความรู้ ความสามารถ มีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็น และงานท่ีปฏิบติัมีความส าคญัและ 
มีผลต่อความส าเร็จ หรือความลม้เหลวขององคก์าร 
 ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความผกูพนั ความคิด ความรู้สึก ของพนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีต่อองคก์ารและมีการแสดงออกทางพฤติกรรม 
อยา่งต่อเน่ือง สม ่าเสมอ ในการปฏิบติังานในลกัษณะท่ีวดัจาก 
 1.  ความเช่ือพร้อมทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร หมายถึง ความรู้สึก 
เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารท่ีก าหนดไว ้
 2.  ความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 
เพื่อองคก์าร หมายถึง การยอมเสียสละเวลา ก าลงักาย ก าลงัความคิดและส่ิงต่าง ๆ ใหแ้ก่การท างาน 
อยา่งเตม็ท่ี โดยมุ่งหวงัใหง้านท่ีปฏิบติันั้นประสบความส าเร็จอยา่งมีคุณภาพ ภายในระยะเวลา 
ท่ีก าหนดซ่ึงจะส่งผลถึงความส าเร็จเป็นผลดีต่อองคก์าร 
 3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง  
ความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในฐานะเป็นพนกังานคนหน่ึงขององคก์ารอยา่งแน่วแน่ ไม่คิด  
หรือมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 องคก์าร หมายถึง องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
 พนกังาน หมายถึง ขา้ราชการ (พนกังานเทศบาล) ขา้ราชการ (พนกังานส่วนต าบล)  
ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
 ลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ซ่ึงประกอบดว้ย อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน ประเภทของสายงาน และรายไดต่้อเดือน 



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
การศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง” ผูว้จิยัไดน้ าเสนอแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.  โครงสร้างและภารกิจองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 3.  แนวคิด ทฤษฎีการบริหารองคก์าร 
 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
 จากการศึกษาคน้ควา้งานวชิาการและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
พบวา่ มีผูส้นใจท่ีศึกษาจ านวนมาก และไดใ้หค้  าจ  ากดัความเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้
แตกต่างกนั และสามารถรวบรวมความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาในคร้ังน้ีได ้ดงัต่อไปน้ี 
 “ความผกูพนัต่อองคก์าร” ตามพจนานุกรรม ฉบบัราชบณัฑิตสถาน พ.ศ. 2525 ใหนิ้ยาม 
ค าวา่ “ความ” เป็นค าน าหนา้กริยาหรือวเิศษณ์เพื่อแสดงสภาพ และใหนิ้ยามค าวา่ “ผกูพนั”  
เป็นค ากริยา แปลวา่ ติดพนั, เอาใจใส่, ใฝ่ใจ, รักใคร่  
 Sheldon (n.d. อา้งถึงใน ศุภวรรณ พนัธ์บูรณะ, 2542, หนา้ 5) ใหค้วามหมายวา่  
ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
เป็นการประเมินองคก์ารในดา้นบวกและมีการใชค้วามพยายามในการท างานเพื่อใหบ้รรลุ 
จุดมุ่งหมาย 
 สวนีย ์แกว้มณี (2549) ไดก้ล่าวถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานมีผลกระทบต่อ 
องคก์ารอยา่งไร อาจกล่าวไดว้า่เม่ือพนกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารมากหรือนอ้ยแตกต่างกนั 
ยอ่มส่งผลกระทบต่อปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส าคญัในองคก์ารแตกต่างกนั เช่น ยอดขาย ความพึงพอใจของ 
ลูกคา้ และอตัราการเขา้ออกของพนกังาน เป็นตน้ ดว้ยเหตุน้ีองคก์ารในยคุปัจจุบนัจึงควรให้ 
ความส าคญักบัการพฒันาพนกังานท่ีมีสมรรถนะความสามารถและเป็นก าลงัส าคญัขององคก์าร 
เพื่อกา้วสู่การแข่งขนัในระดบัสากลได ้
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 หากมองยอ้นกลบัไปในอดีต การจา้งงานในองคก์ารเป็นเพียงเร่ืองง่าย ๆ ท่ีองคก์ารจะจา้ง 
พนกังานในสายอาชีพต่าง ๆ จากมหาวทิยาลยั มีระยะเวลาการจา้งงานยาวนานตลอดชีวิต และให ้
ผลตอบแทนท่ีดีไปจนเกษียณอาย ุเปรียบเสมือนมีสัญญาในระหวา่งกนั แต่เม่ือการแข่งขนัในธุรกิจ 
สูงข้ึน ประกอบกบัความตอ้งการผลประโยชน์ท่ีสูงข้ึน พนกังานจึงมีความตอ้งการในงานท่ีสูงข้ึน 
นอกเหนือไปจากความมัน่คง พนกังานเร่ิมมองหาส่ิงท่ีตนเองควรจะไดรั้บ องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งหา 
วธีิการใหม่ ๆ ในการสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานท างานอยา่งมี 
ประสิทธิภาพ หากไม่มีส่ิงท่ีคาดหวงัในงานปัจจุบนั พนกังานจะเร่ิมมองหางานใหม่ ๆ ดว้ยเหตุน้ี 
การจา้งแรงผลกัดนัใหพ้นกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารจึงเป็นส่วนท่ีมีความส าคญัมากข้ึน 
อยา่งยิง่ 
 หลกัการเร่ืองการสร้างความจงรักภกัดีของพนกังาน (Employee loyalty) เป็นเพียง 
การคาดหวงัถึงพฤติกรรมในอนาคตของพนกังาน ซ่ึงยงัไม่สามารถแสดงถึงความผกูพนัของ 
พนกังานท่ีมีต่อองคก์ารในภาพรวมได ้ผูบ้ริหารจึงควรตระหนกัและพิจารณาวา่พนกังานคิดเก่ียวกบั 
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารอยา่งไร และจะกระตุน้พนกังานใหมี้ส่วนสนบัสนุนองคก์าร 
ไปถึงเป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ยา่งไร ดว้ยการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
 การท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารไม่ใช่เร่ืองใหม่ มีการพดูถึงกนัมา 
เป็นระยะเวลานานในกลุ่มเจา้ของธุรกิจและผูบ้ริหารท่ีมีความส าคญัในเร่ืองการเพิ่มผล 
การปฏิบติังาน โดยการให้รางวลั การลงโทษ และการส่ือสารท่ีดีต่อพนกังาน ปัจจุบนัองคก์าร 
หลายแห่งใหค้วามส าคญักบัการลงทุน เพื่อใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงแทจ้ริงแลว้ 
การท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารก็คือ การสร้างความสุขและบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
หากพนกังานรู้วา่องคก์ารก าลงัด าเนินการไปในทิศทางใด และรับรู้ไดว้า่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงท่ีเป็น 
ก าลงัส าคญัส าหรับองคก์าร ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ี ก็จะเป็นผลดีต่อองคก์ารในภาพรวมและในระยะยาว 
 วรนุช ทองไพบูลย ์(2543, หนา้ 27) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ คือ 
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั เป็นความภาคภูมิใจ การยอมรับและยดึมัน่ในจุดมุ่งหมายและอุดมการณ์ 
ขององคก์าร เป็นผลใหบุ้คคลมีความเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหนา้และประโยชน์ของ 
องคก์าร มีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป ความผกูพนัต่อองคก์าร  
มี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
 1.  การแสดงตน หมายถึง ความภาคภูมิใจในองคก์ารและยอมรับจุดหมายขององคก์าร 
 2.  ความตอ้งการการมีส่วนร่วม หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหนา้และ 
ประโยชน์ขององคก์าร 
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 3.  ความภกัดีต่อองคก์าร หมายถึง การยดึมัน่ในองคก์ารและมีความปรารถนาท่ีจะเป็น 
สมาชิกขององคก์ารตลอดไป 
 จิรากุล วสะพนัธ์ุ (2544, หนา้ 19) ไดส้รุปความเห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 
ทศันคติหรือความรู้สึกของบุคคลต่อองคก์าร ในลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและค่านิยมของ 
องคก์ารเป็นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติังาน และรู้สึกวา่ตนมีความส าคญั 
ต่อองคก์ารและปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
 Buchanan (1974 อา้งถึงใน นนัทนา ผอ่งเภสัช, 2544) ใหค้วามหมายวา่ ความผกูพนั 
ต่อองคก์าร คือ ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  
และการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง ทั้งน้ีก็เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 
 1.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร (Identification) โดยการเตม็ใจปฏิบติังาน 
ยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์าร และถือเสมือนหน่ึงวา่เป็นของตนเช่นกนั 
 2.  การเขา้มามีส่วนร่วมในองคก์าร (Involvement) คือ การเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรม 
ขององคก์าร ตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี 
 3.  ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์าร 
 Steers (1977, pp. 46-56 อา้งถึงใน จุฑากาญจน์ เลาหะเดช, 2545, หนา้ 11) ไดใ้ห ้
ความหมายของค าวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร วา่หมายถึง เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของ 
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของสมาชิกในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์าร ความรู้สึกของ 
ผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์ารคนอ่ืน ๆ 
และเตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์รดว้ยความเตม็ใจท่ีมี 
ความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งแทจ้ริงจะมุ่งเนน้ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายของ 
องคก์าร หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารจะสามารถแสดงใหเ้ห็นถึง 3 ประการ คือ 
 1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 2.  ความคาดหวงัท่ีจะใชค้วามพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
 3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงรักษาการเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 Porter, Steers, Mowday, and Boulian (1974, p. 604) ใหค้วามหมายวา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์รมี 3 ลกัษณะ คือ 
 1.  มีความศรัทธาและยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์ร 
 2.  มีความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองคก์ร 
 3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
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 ท่านผูห้ญิงภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท ์(2529, หนา้ 94) ใหค้วามหมายความผกูพนั 
ต่อองคก์ร โดยแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
 1.  ความผกูพนัท่ีเป็นทางการต่อองคก์ร (Formal attachment) แสดงออกโดยการไป 
ปรากฏตวัท างานตามเวลาท่ีก าหนด 
 2.  ความผกูพนัทางจิตใจหรือความรู้สึก (Commitment) หมายถึง พนกังานมีความผกูพนั 
หรือสนใจอยา่งจริงจงัต่อเป้าหมาย ค่านิยม และวตัถุประสงคข์องนายจา้ง โดยมีทศันคติท่ีดีต่อ 
นายจา้ง และเตม็ใจท่ีจะทุ่มพลงัในการท างาน เพื่อองคก์รจะไดบ้รรลุเป้าหมายไดส้ะดวกข้ึน  
ถือเป็นทศันคติท่ีหนกัแน่น และเป็นไปในทางบวกต่อองคก์ร เตม็ใจท่ีจะรักษาสมาชิกภาพอยูใ่น 
องคก์รต่อไป โดยพนกังานมีความเตม็ใจท่ีจะยอมสละความสุขบางส่วนของตนเพื่อการบรรลุ 
เป้าหมายขององคก์ร 
 วรัิช สงวนวงศว์าน (2531, หนา้ 26) กล่าววา่ ความผกูพนัของสมาชิกคนหน่ึงขององคก์ร 
ท่ีมีต่อองคก์รนั้น ความผกูพนัท่ีกล่าวน้ีแทจ้ริงมิใช่ความผกูพนัของสมาชิกท่ีมีต่อตวัตึกขององคก์ร 
หรือหอ้งท างาน แต่เป็นความผกูพนัระหวา่งสมาชิกกบัผูบ้งัคบับญัชา แมง้านท่ีท าจะล าบากยากเขญ็  
เขาก็จะเพียรพยายามท าจนส าเร็จ แต่หากสมาชิกไม่ถูกกบัผูจ้ดัการเขาจะมีความรู้สึกวา่เขาไม่ชอบ 
องคก์รนั้นมิใช่ตวัผูจ้ดัการ ดงันั้น ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัสมาชิกกบัองคก์รท่ีจริงก็คือ  
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกกบัผูบ้ริหารซ่ึงถือเป็นตวัแทนขององคก์รนัน่เอง 
 Marsh and Heroshi (1977) ใหค้  านิยามวา่ ความผกูพนั หมายถึง ระดบัความมากนอ้ย 
ของความรู้สึกเป็นเจา้ของ หรือความจงรักภกัดีท่ีมีต่อองคก์าร การยอมรับเป้าหมายขององคก์าร 
และการประเมินองคก์ารในทางท่ีดี 
 สวนีย ์แกว้มณี (2549) ไดส้รุปความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร ไวด้งัน้ี 
 จากการศึกษาความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร สรุปไดว้า่ “ความผกูพนัต่อ 
องคก์าร”หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร เป็นการแสดงตนอยา่งภาคภูมิใจใน 
องคก์าร โดยมีทศันคติ ค่านิยม และแสดงพฤติกรรมอยา่งต่อเน่ือง สม ่าเสมอในการปฏิบติังานต่อ 
องคก์ารในแง่ของความเช่ือพร้อมทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร ความตั้งใจพร้อม 
ท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีปฏิบติังานยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์าร โดยมุ่งหวงัใหง้านท่ีปฏิบติันั้น 
ประสบความส าเร็จอยา่งมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาท่ีก าหนดซ่ึงจะส่งผลถึงความส าเร็จเป็นผลดี 
ต่อองคก์าร และการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร พนกังานจะทุ่มเทแรงกาย ความคิดสร้างสรรค ์
ความสามารถท่ีมีทั้งหมด เพราะตระหนกัวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงท่ีส าคญัขององคก์าร และ 
มีความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกในองคก์ารตลอดไป 
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 แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 Allen and Meyer (1993 อา้งถึงใน ธีระศกัด์ิ กุสลานนท,์ 2545, หนา้ 27) ไดส้รุปแนวคิด 
เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 แนว คือ 
 1.  แนวคิดดา้นทศันคติ แนวคิดน้ีจะมองวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกของ 
บุคคลท่ีรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
  1.1  ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
  1.2  ความเตม็อกเตม็ใจท่ีใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีท่ีจะท างานเพื่อองคก์าร 
  1.3  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์ารไว ้
 2.  แนวคิดดา้นพฤติกรรม แนวความคิดน้ีมองความผกูพนัต่อองคก์ารในรูปแบบ 
ความสม ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะมีการแสดงรูปแบบพฤติกรรม 
อยา่งต่อเน่ืองหรือความคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเน่ืองในการท างานโดยไม่โยกยา้ย 
ไปไหนก็เน่ืองจากเปรียบเทียบผลไดแ้ละผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนจากการละทิ้งสภาพของสมาชิก หรือ 
ลาออกไปอยา่งถว้นถ่ีแลว้  ซ่ึงผลเสียน้ีจะพิจารณาในลกัษณะตน้ทุนท่ีจะเกิดหรือผลประโยชน์ 
ท่ีเสียไป ทฤษฎีท่ีเป็นแนวคิดน้ี คือ ทฤษฎีไซดเ์บท็ (Sid bet) ของเบเคอร์ (Becker) ซ่ึงสรุปไดว้า่ 
การพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบชัง่น ้าหนกัวา่ถา้หากเขา 
ลาออกจากองคก์ารไปเขาจะสูญเสียอะไรบา้ง 
 3.  แนวความคิดทางดา้นท่ีเก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม แนวความคิด 
มองความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นความจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บัองคก์าร ซ่ึงเป็นผล 
มาจากบรรทดัฐานขององคก์ารและสังคม บุคคลรู้สึกวา่เม่ือเขาเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารก็ตอ้งมี 
ความผกูพนัต่อองคก์ารเพราะนัน่คือ ความถูกตอ้งและความเหมาะสมท่ีจะท าความผกูพนัต่อ 
องคก์ารนั้นเป็นหนา้ท่ี หรือพนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์าร 
 ดงัท่ีกล่าวถึงแนวคิดทั้ง 3 แนวคิดน้ี สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิง 
ซ่ึงแสดงออกถึงสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ถา้คนในองคก์ารยิง่มีความผกูพนัต่อ 
องคก์ารสูงมากเท่าไร แนวโนม้ท่ีบุคลากรในองคก์ารจะลาออกหรือทิ้งองคก์ารไปก็ลดนอ้ยลงไป 
แต่ทั้งน้ีและทั้งนั้นตามแนวคิดทั้ง 3 แนวคิด แตกต่างกนัคือ แนวคิดแรกมองวา่ คนท่ีท างาน 
ใหก้บัองคก์าร โดยไม่ลาออกไปท่ีไหนเป็นเพราะเขามีความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย  
มีความเตม็อกเตม็ใจและความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกและอยูก่บัองคก์าร แนวคิดท่ีสองมองวา่ 
การท่ีคนตอ้งอยูร่่วมกนักบัองคก์าร เพราะเขาจ าเป็นตอ้งอยูไ่ม่เช่นนั้นจะสูญเสียผลประโยชน์ 
หลาย ๆ อยา่งท่ีเขาควรจะไดรั้บจากการลงทุนไป และแนวคิดท่ีสาม มองวา่คนผกูพนัต่อองคก์าร 
เพราะเขาคิดวา่เขาควรจะอยูห่รือเป็นส่ิงท่ีควรจะท า ทั้งน้ีเพื่อความถูกตอ้งและความเหมาะสม 
ทางสังคม 
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 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
 ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organization commitment) เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าใหง้านของ 
องคก์ารบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้เน่ืองจากผูป้ฏิบติังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะเป็นผูท่ี้ยนิดี 
ท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ เพื่อปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนใหดี้ท่ีสุด และดีกวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อ 
องคก์ารนอ้ยหรือไม่มีเลย ซ่ึงการท่ีจะเกิดความผกูพนัไดก้็ต่อเม่ือจุดมุ่งหมายของสมาชิกไดรั้บ 
การตอบสนองจากองคก์าร จึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารองคก์ารท่ีจะพยายามสร้างทศันคติท่ีดี 
ต่อองคก์าร เพื่อใหส้มาชิกในองคก์ารคงอยูก่บัองคก์ารอยา่งมีคุณค่า ดว้ยการสร้างใหส้มาชิก 
เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์สูงสุดจะไดเ้กิดแก่องคก์าร และยงัไดมี้นกัวชิาการ 
หลายท่านไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร ไวด้งัน้ี 
 วลิาวรรณ รพีพิศาล (2549, หนา้ 261-262) กล่าววา่ ความผกูพนัก่อใหเ้กิดการยดึเหน่ียว 
ในคุณค่าของคุณงามความดีซ่ึงกนัและกนั การด าเนินกิจกรรมใด ๆ ถา้สามารถจูงใจใหบุ้คลากร 
มีความกระตือรือร้นต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ห่วงใยต่อความส าเร็จและความกา้วหนา้ของ 
องคก์าร นัน่หมายถึง เราไดส้ร้างความผกูพนัให้เกิดข้ึนในตวับุคลากรแลว้ ซ่ึงจะส่งผลต่อภาพรวม 
ของการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
 1.  เป็นการเสริมสร้างก าลงัใจใหบุ้คลากรร่วมมือปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 
 2.  เป็นการสร้างแรงศรัทธา และความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร  
ท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร 
 3.  เป็นการสร้างความสามคัคีและการปฏิบติังานเป็นทีม คือทุกคนต่างใหค้วามร่วมมือ 
ร่วมใจอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 
 4.  เป็นการสร้างความจงรักภกัดีและเสียสละเพื่อองคก์าร 
 5.  เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบติังาน และท าใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 6.  เป็นการสร้างบรรยากาศ และสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังาน 
 7.  เป็นการลดขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังาน 
 ความส าคญัขา้งตน้จะเห็นไดว้า่การสร้างความผกูพนัในองคก์าร เป็นเคร่ืองมือสร้าง 
แรงกระตุน้ แรงศรัทธา ใหบุ้คลากรมีต่อองคก์าร ถึงแมใ้นบางคร้ังจะตอ้งอาศยัเวลา และการปฏิบติั 
ท่ียาวนานก็ตาม แต่การจะให้ประสบความส าเร็จไดน้ั้น จ  าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัพื้นฐานหรือปัจจยั 
เก้ือหนุนท่ีเป็นพลงัใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนัและจงรักภกัดีต่อองคก์าร ซ่ึงปัจจยัส าคญัในท่ีน้ี 
ไดแ้ก่ การใชห้ลกัภาวะผูน้ าท่ีดี การสร้างขวญั การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร 
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 สวนีย ์แกว้มณี (2549) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ไวด้งัน้ี 
 ความสามารถขององคก์ารในการผลกัดนัใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารมี 
ความสัมพนัธ์กบัความสามารถในการบรรลุผลการปฏิบติังานในระดบัสูง และผลงานท่ีเป็นเลิศ 
ทางธุรกิจ ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจะคงอยูคู่่กบัองคก์าร และเป็นส่วนสนบัสนุน 
ใหเ้กิดสินคา้และบริการ รวมไปถึงการท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จมีก าไรสูงสุด ซ่ึงเป็น 
มากกวา่การสร้างแรงจูงใจในการท างานใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังาน ความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
พนกังานจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีทุก ๆ องคก์ารตอ้งรักษาไว ้
 เราจะรู้ไดอ้ยา่งไร วา่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัใด เคร่ืองมือท่ีดีท่ีสุด 
ท่ีช่วยในการวดัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานคือ “การส ารวจความพึงพอใจของ 
พนกังาน” โดยหวัใจส าคญัอยูท่ี่การใหค้วามสนใจกบัความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 
ซ่ึงเป็นทางเดียวท่ีจะช่วยระบุถึงส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งตระหนกัถึง เม่ือผูบ้ริหารรับฟังความรู้สึก 
และความคิดเห็นของพนกังาน พนกังานเร่ิมรู้สึกวา่ตนเองผกูพนักบัองคก์าร อนัส่งผลท าใหเ้กิด 
การเพิ่มข้ึนของผลการปฏิบติังานและองคก์ารจะสามารถรักษาพนกังานท่ีมีคุณค่าไวไ้ดใ้นท่ีสุด 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจึงมีความส าคญั เน่ืองจากมีผลกระทบกบัทุกส่ิง 
ทุกอยา่งในองคก์ารจากการธ ารงรักษาพนกังานไว ้การสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่มเพื่อน า 
ไปสู่การสร้างก าไรสูงสุดใหก้บัองคก์าร 
 จาก The gallup management journal’s semi-annual employee engagement index  
พบวา่ 29% ของพนกังานเป็นพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร 54% เป็นพนกังานท่ีไม่รู้สึก 
ผกูพนัต่อองคก์าร และ 17% เป็นพนกังานท่ีไม่มีความสุขต่อการท างานในองคก์าร โดยส่งต่อ 
ความรู้สึกน้ีถึงทุกคนรอบ ๆ ขา้งดว้ย โดยแบ่งพนกังานในองคก์ารออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 
 1.  Engaged employee คือ พนกังานท่ีเปรียบเสมือน “ดาวเด่นในองคก์าร” ท างาน 
ดว้ยความมีใจรักและทุ่มเทในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ มีความรู้สึกวา่ตนเอง 
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง และจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ 
เพื่อท าใหอ้งคก์ารกา้วไปสู่ความส าเร็จในท่ีสุด 
 2.  Not-engaged employee คือ พนกังานท่ีเสมือน “ผดิีบในองคก์าร” ท างานเพื่อใหง้าน 
เสร็จตามความตอ้งการเบ้ืองตน้ ไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน ไม่มีการคิดคน้นวตักรรม ไม่เพียงแต่ 
ท่ีจะไม่ใหค้  ามัน่สัญญากบัองคก์าร แต่ยงัท างานเพื่อต่อตา้นวตัถุประสงคข์ององคก์ารอีกดว้ย 
 3.  Actively disengaged employee คือ พนกังานพวกท่ีสร้างปัญหาใหก้บัองคก์าร 
มีทศันคติในแง่ลบในการท างาน ไม่มีความสุขในงานท่ีท า และยงัส่งผลต่อความรู้สึกท่ีไม่ดีน้ีไปยงั 
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พนกังานท่ีอยูร่อบ ๆ ขา้งเปรียบเสมือน “แอปเป้ิลเน่า” ท่ีคอยท าลายความส าเร็จของผูอ่ื้น ในท่ีสุด 
ไม่เพียงแต่ท่ีจะท างานไม่ประสบความส าเร็จ พนกังานเหล่าน้ียงัจะขดัขวางการท างานของพนกังาน 
คนอ่ืน ๆ ดว้ย 
 Lee (1967, p. 25 อา้งถึงใน นุชติมา รอบคอบ, 2524, หนา้ 14) กล่าววา่ ความจงรักภกัดี 
ต่อองคก์ร ประกอบดว้ยความภาคภูมิใจของการท่ีเป็นสมาชิกและมีความรู้สึกร่วมกบัการประสบ 
ความส าเร็จของหน่วยงาน โดยท่ีความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลระหวา่งเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
มีความส าคญัมากในการพฒันาความจงรักภกัดีของพนกังาน พนกังานจ านวนมากหยดุงานเพราะ 
พวกเขาไม่พอใจ แต่ความไม่พอใจนั้น ไม่รุนแรงถึงขั้นลาออกเป็นเพียงแค่ความตอ้งการท่ีจะอยู ่
ใหห่้างจากงานสักพกัหน่ึง ผูเ้ช่ียวชาญดา้นบุคคลและนกัจิตวทิยาอุตสาหกรรมหลายท่าน 
ไดศึ้กษาและพบวา่ ปริมาณการหยดุงานจ านวนมากเป็นอาการขององคก์รท่ีอยูใ่นสภาพไม่ดี 
และมีการปกครองท่ีไม่ดีนกั ผลของการดงักล่าวจะก่อให้เกิดการลาออกของพนกังานจ านวนมาก 
เกิดการเฉ่ือยชา และจริยธรรมในพนกังานต ่า ปัญหาเหล่าน้ีสามารถท าใหก้ารด าเนินงานของ 
หน่วยงานมีไดแ้ค่เพียงสองในสามของประสิทธิภาพของหน่วยงาน และเป็นการสูญเสียค่าใชจ่้าย 
ในการฝึกหรือจา้งพนกังานใหม่ 
 Steers (1977, p. 47 อา้งถึงใน ภทัริกา ศิริเพชร, 2541, หนา้ 9-10) กล่าววา่ ความผกูพนั 
ต่อองคก์รสามารถใชท้  านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของสมาชิกในองคก์รไดดี้ คือ 
 1.  ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจ 
ในงาน ซ่ึงสามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์รในแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 
 2.  ความผกูพนัต่อองคค์่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ถึงแมว้า่จะมี 
การพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่ก็อยูอ่ยา่งมัน่คง 
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัช้ีวดัถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร และ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความอยูร่อดและความมีประสิทธิภาพขององคก์ร 
และยงัเป็นตวัท านายอตัราการลาออกไดดี้กวา่ความพึงพอใจในการท างาน จากการศึกษาพบวา่  
สมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า และ 
ความผกูพนัต่อองคก์รยงัเป็นตวัช้ีถึงความมีประสิทธิผลขององคก์รท่ีส าคญัตวัหน่ึงดว้ย  
ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นคุณสมบติัอนัพึงปรารถนาของทุกองคก์ร 
 ความส าคญัของทศันคติและพฤติกรรมอนัมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารเป็นหวัขอ้ 
ท่ีมีผูรู้้นอ้ยมาก แต่จากรากฐานความเขา้ใจท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัเราอาจคาดหวงัไดว้า่ ความผกูพนัท าให ้
เกิดผลได ้4 ประการ ไดแ้ก่ 
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 1.  พนกังานซ่ึงมีความผกูพนัอนัแทจ้ริงต่อจุดหมาย และคุณค่าขององคก์ารจะแสดง 
ระดบัการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารสูงกวา่ และการตั้งใจขาดงานก็จะมีอตัราต ่ากวา่ 
ในกลุ่มของพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ย 
 2.  พนกังานท่ีมีความผกูพนัในระดบัสูง จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงอยู ่
ต่อไป เพื่อท างานให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตนเองเล่ือมใส 
 3.  สามารถคาดหวงัไดว้า่ บุคคลท่ีมีความผกูพนัในระดบัสูง จะเตม็ใจใชค้วามพยายาม 
อยา่งมากในการท างานใหก้บัองคก์าร ซ่ึงท าใหมี้ผลการปฏิบติังานสูงกวา่คนอ่ืน 
 4.  เม่ือบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์าร และศรัทธาในเป้าหมายขององคก์าร จะท าให ้
บุคคลรู้สึกมีส่วนร่วมมากข้ึน 
 จากความส าคญัของความผกูพนัดงักล่าว พบวา่ความส าคญัของความผกูพนั 
เป็นความรู้สึกผกูพนัจะน าไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลต่อองคก์ร ดงัน้ี 
 1.  พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
มีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง 
 2.  พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งสูง มกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยู ่
กบัองคก์รต่อไป เพื่อท างานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 3.  เม่ือบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์รและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององคก์ร บุคคล 
ซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัดงักล่าว มกัจะมีความผกูพนัอยา่งมากต่องาน เพราะเห็นวา่งาน คือหนทาง 
ซ่ึงตนสามารถท าประโยชน์ใหก้บัองคก์ร ใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 
 4.  บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัสูงจะเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามมากพอสมควรในการ 
ท างานใหก้บัองคก์ร ท าใหมี้ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี และพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร 
จะมีความต่อเน่ืองในการปฏิบติัตนกบัองคก์ร โดยมีความเช่ือและเขา้ใจในวตัถุประสงคข์ององคก์ร  
และจากเหตุผลดงักล่าว บุคคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รจะมีความเก่ียวพนัหรือผกูพนัอยา่งมาก 
ต่องาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีท าใหบุ้คคลสนบัสนุนกิจกรรมท่ีมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์ร เพราะ 
เห็นวา่งานคือหนทางท่ีตนเองสามารถจะท าประโยชน์กบัองคก์รใหบ้รรลุถึงเป้าหมายไดอ้ยา่งส าเร็จ 
 ดงันั้น ความผกูพนัต่อองคก์ร จึงมีความส าคญัเป็นอยา่งมากต่อองคก์ารเพราะจะมีผลต่อ 
ความส าเร็จขององคก์าร เป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อความคงอยูข่ององคก์าร โดยท่ีความผกูพนัต่อองคก์าร 
เป็นตวัเสริมสร้างให้องคก์ารมีประสิทธิภาพเป็นตวัเช่ือมระหวา่งความตอ้งการของสมาชิกใน 
องคก์ารกบัเป้าหมายขององคก์าร ลดความเสียหายขององคก์รและท าใหอ้งคก์รด าเนินไปสู่ 
เป้าหมายต่อไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารท างานไดดี้ยิง่ข้ึน  
ดว้ยความรู้สึกท่ีเป็นเจา้ขององคก์ารและยงัใชท้  านายอตัราการเขา้ออกของพนกังานไดอี้กดว้ย 
และกล่าวสรุปความส าคญัเป็นขอ้ ๆ ดงัน้ี 
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 1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารท าใหบุ้คคลยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร  
พร้อมเขา้มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารเสมอ 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารท าใหบุ้คคลมีความตั้งใจท่ีจะท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย  
วตัถุประสงคข์ององคก์าร พร้อมอุทิศกายสติปัญญาแก่องคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารท าใหบุ้คคลมีความเล่ือมใส ศรัทธาและปรารถนาจะท างาน 
ใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารตลอดไป 
 4.  ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลท าใหบุ้คคลมีความเล่ือมใส ศรัทธาและปรารถนา 
จะท างานใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารตลอดไป 
 5.  ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลท าใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
ขององคก์าร 
 6.  ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อการปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์าร 
 7.  ความผกูพนัต่อองคก์ารมีขอ้ดีกวา่ความพึงพอใจในงาน ในดา้นของผลประโยชน์ 
ส่วนรวมขององคก์ารทั้งในระยะสั้นและยะยะยาว 
 รูปแบบของความผูกพนัต่อองค์การ 
 สวนีย ์แกว้มณี (2549) ไดส้รุปและรวบรวมรูปแบบของความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพนกังาน ดงัน้ี 
 การสร้างใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัเป็นส่ิงท่ีควรเกิดข้ึนในองคก์ารและยงัเป็นส่ิง 
สนบัสนุนใหเ้กิดสินคา้และบริการ ส่งผลใหธุ้รกิจประสบความส าเร็จ โดยมีส่ิงส าคญัอยูท่ี่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ความจงรักภกัดีของลูกคา้ และการสร้างก าไรสูงสุด 
 องคป์ระกอบท่ีท าให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน มี 6 องคป์ระกอบ คือ 
 1.  บริษทั (Company) บริษทัตอ้งมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ 
 2.  ผูบ้ริหาร (Manager) ผูบ้ริหารตอ้งมีความยติุธรรม ใหก้ารสนบัสนุนและ 
มีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเท่ียงตรง 
 3.  เพื่อนร่วมงาน (Work group) เพื่อร่วมงานตอ้งใหค้วามร่วมมือท่ีดีในการท างาน  
อนัน ามาซ่ึงผลงานการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 4.  ลกัษณะงาน (The job) งานตอ้งมีความทา้ทาย และมีระบบในการประเมินผล 
การปฏิบติังานท่ีดี 
 5.  ความกา้วหนา้ในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/ profession) พนกังานตอ้งมีโอกาส 
เขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพของตนเอง 
 6.  ลูกคา้ (Customer) ตอ้งสามารถเขา้ถึงและตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงได้ 
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 หากองคก์ารสามารถสร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารให้เกิดข้ึนกบัพนกังานดว้ยการให้ 
ความส าคญั และผลกัดนัใหเ้กิดองคป์ระกอบทั้ง 6 ประการแลว้ ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถรักษา 
พนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์าร มีผลปฏิบติังานท่ีดี ไดรั้บความจงรักภกัดีจากลูกคา้ และสร้างผลก าไร 
สูงสุดใหก้บัองคก์ารในระยะยาว เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จในการท าใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนักบั 
องคก์าร ผูบ้ริหารตอ้งมีความเช่ือในเร่ืองการใหค้วามส าคญัในการสร้างความผกูพนัและมีส่วนร่วม 
ผลกัดนัใหผู้น้  าขององคก์ารเขา้มามีส่วนร่วม ผูบ้ริหารตอ้งมีการท าการส ารวจผลของความผกูพนัต่อ 
องคก์ารของพนกังานอยา่งจริงจงั โดยแนวทางท่ีส าคญัและมีประสิทธิผลคือ การท าใหผู้บ้ริหาร 
เห็นความส าคญัของการกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
 กลยทุธ์ของผูบ้ริหารในการสร้างความย ัง่ยนืใหก้บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
 1.  ผูบ้ริหารควรปล่อยวางความรู้สึกท่ีไม่ดีท่ีมีต่อพนกังาน พยายามมองพนกังาน 
ดว้ยทศันคติในแง่บวก 
 2.  ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนทรัพยากรท่ีพนกังานจ าเป็นตอ้งใชใ้นการท างาน 
 3.  ผูบ้ริหารควรมีการส่ือสารใหพ้นกังานเขา้ใจอยา่งชดัเจนถึงความคาดหวงัท่ีมีต่อ 
ตวัพนกังาน 
 4.  ผูบ้ริหารควรใหค้  าปรึกษากบัพนกังาน เพื่อสามารถเขา้ถึงและรู้จกัตวัตนท่ีแทจ้ริง 
ของพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 5.  ผูบ้ริหารควรจดัหลกัสูตรการอบรมใหก้บัพนกังาน เพื่อพฒันาทกัษะในดา้น 
การวเิคราะห์ปัญหาและจดัการกบัความขดัแยง้ 
 6.  ผูบ้ริหารควรขอความคิดเห็นจากพนกังานเก่ียวกบัส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรตอ้งมี 
การปรับปรุงแกไ้ขหรือเปล่ียนแปลง 
 7.  ผูบ้ริหารควรสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัองคก์ารดว้ยการกล่าวถึงเร่ืองราวขององคก์าร 
ในทางท่ีดี 
 8.  ผูบ้ริหารควรมีการให้รางวลัและยกยอ่งพนกังานอยา่งเหมาะสมโดยค านึงถึง 
แรงผลกัดนัภายในของพนกังานแต่ละคนซ่ึงแตกต่างกนั 
 9.  ผูบ้ริหารควรด าเนินการบริหารจดัการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
ใหด้ าเนินไปอยา่งต่อเน่ืองในระยะยาว 
 ความทา้ทายของการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน นบัเป็นเร่ืองยากท่ีจะ 
ท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตพนกังานในองคก์าร โดยจากการวเิคราะห์ 
ในเชิงลึกเก่ียวกบักรณีศึกษาของ NHS พบวา่ พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
จากองคก์ารท่ีมีความหลากหลายของพนกังาน งานท่ีมีลกัษณะพิเศษ และประสบการณ์ 
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ในการท างาน พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจะลดลงเม่ือพนกังานอายมุากข้ึน  
พบวา่ผูบ้ริหารมกัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่ผูร่้วมงานท่ีมีบทบาทในการสนบัสนุน 
การท างาน แมว้า่คนกลุ่มหลงัจะมีความจงรักภกัดีในสายอาชีพต่อองคก์ารมากกวา่ พบวา่ 
หากมีอุบติัเหตุ การบาดเจบ็ในการท างาน หรือเหตุการณ์ท่ีน่าเบ่ือหน่ายเกิดข้ึน โดยเฉพาะ 
หากผูบ้ริหารเป็นท่ีมาของความน่าเบ่ือนั้น จะส่งผลกระทบท่ีไม่ดีต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพนกังาน และพบวา่พนกังานท่ีมีแผนในการพฒันาและไดรั้บการประเมินอยา่งเป็นทางการ 
ในปีท่ีผา่นมา มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่คนท่ีไม่ไดรั้บการประเมินและพฒันาส่ิงต่าง ๆ  
เหล่าน้ี แสดงใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารตอ้งท างานอยา่งหนกัเพื่อปกป้อง ลดผลกระทบของเหตุการณ์ 
และประสบการณ์ท่ีไม่ดีและตอ้งแน่ใจวา่ความตอ้งการในการพฒันาของพนกังานเป็นเร่ืองส าคญั 
ท่ีองคก์ารควรเอาใจใส่และใหคุ้ณค่ากบับทบาทของพนกังานในสายงานสนบัสนุนรวมถึงรักษา 
ผลประโยชน์ในระยะยาวของพนกังาน 
 ดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังาน เป็นกลยทุธ์ระหวา่งองคก์าร 
และพนกังานท่ีตอ้งร่วมมือร่วมใจกนัใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารและความปรารถนา 
สูงสุดของพนกังานโดยองคก์ารตอ้งมีส่วนร่วมในการผลกัดนัใหเ้กิดความผกูพนั โดยเร่ิมตน้จาก 
การท่ีผูบ้ริหารฟังความรู้สึกของพนกังานและน าผลลพัธ์ท่ีไดม้าวเิคราะห์อยา่งเหมาะสม เพื่อใหเ้กิด 
การเปล่ียนแปลงอยา่งชดัเจน ส่ิงส าคญัคือไม่ใช่ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดข้ึนเพียงคร้ังเดียว แต่ตอ้งปฏิบติั 
อยา่งต่อเน่ือง ทั้งในเร่ืองของการวดัการวเิคราะห์ และประยกุตใ์หเ้กิดข้ึนจริงในองคก์าร  
เพื่อสร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานในองคก์าร ในระยะยาวอีกดว้ย (สวนีย ์แกว้มณี, 2549) 
 เคร่ืองมือวดัความผูกพนัต่อองค์การ 
 Mowday et al. (1979, pp. 224-247 cited in Luthans, 1992, p. 125) กล่าววา่ ความผกูพนั 
ต่อองคก์ารจะส่งผลต่อความคงอยูข่องสมาชิกในองคก์าร ไม่เปล่ียนงาน โยกยา้ยหรือลาออก คนท่ีมี 
ความผกูพนัต่อองคก์รสูง จะมีความตั้งใจท่ีจะลาออกนอ้ย 
 Kossen (1991, pp. 211-212) กล่าววา่ ส่ิงท่ีบ่งช้ีวา่ความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร  
นั้นคือ อตัราการลาออก หากอตัราการลาออกของบุคลากรเร่ิมเพิ่มข้ึนผิดปกติ นัน่เป็นสัญญาณ 
แสดงใหเ้ห็นวา่ ความผกูพนัของบุคลากรเร่ิมตกต ่าลงแสดงใหเ้ห็นถึงความคิดในแง่ลบเก่ียวกบั 
การท างานและความผกูพนัท่ีเร่ิมตกต ่าลง 
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 แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดร้วบรวมพอสังเขป ดงัน้ี 
 1.  แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รของ Porter and Smith (1970 อา้งถึงใน ดวงพร 
พรวทิยา, 2540, หนา้ 39-41) ประกอบดว้ยแบบสอบถาม 15 ขอ้ เป็นแบบสอบถามมาตราส่วน 
ประมาณค่า 7 ระดบั ผูไ้ดค้ะแนนสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง  
 ส่วนผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่ามีความผกูพนัต่อองคก์รต ่า แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือมัน่ 
อยูร่ะหวา่ง 0.82-0.93  
 2.  แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์รของ Porter et al. (1974 อา้งถึงใน ดวงพร พรวทิยา,  
2540, หนา้ 39-41) เป็นแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 3 องคป์ระกอบ คือ  
  2.1  มีความเช่ือ พร้อมทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์ร 
 2.2  มีความตั้งใจ พร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 
เพื่อองคก์ร 
 2.3  มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 3.  แบบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร ของ Mowday et al. (1979, p. 228 cited in Luthans,  
1992, p. 125) แบบสอบถามจะครอบคลุมทั้ง 3 ดา้น คือ การแสดงตน ความเก่ียวพนักบังาน 
ความภกัดีต่อองคก์าร ประกอบดว้ยแบบสอบถาม 15 ขอ้ เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า  
7 ระดบั ค าถามมีทั้งในทางเชิงตอบรับและเชิงปฏิเสธ ท่ีเป็นเชิงตอบรับมีจ านวน 9 ขอ้ และท่ีเป็น 
เชิงปฏิเสธ มีจ านวน 6 ขอ้ คิดคะแนนตรงขา้มกบัเชิงตอบรับ 
 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
 นกัวชิาการหลายท่านใหค้วามสนใจในการศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ 
องคก์าร และพบวา่ยงัไม่มีแบบจ าลองใดท่ีช้ีวดัวา่ อะไรคือตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการก่อใหเ้กิด 
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร แต่ละท่านไดม้องปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่างกนั ดงัน้ี 
 Cherrington (1994 อา้งถึงใน สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์, 2544, หนา้ 17) ไดส้รุป 
ความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เกิดจากปัจจยั ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ ผูท่ี้มีอายมุากและมีอายกุารท างานในองคก์ารนาน  
จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง ผูท่ี้มีแรงจูงใจภายในมากจะมีความผกูพนัมาก เพศหญิงมีแนวโนม้ 
ผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่เพศชาย ตลอดจนผูท่ี้มีการศึกษานอ้ยจะผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ผูท่ี้มี 
การศึกษาสูง 
 2.  ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ การไดท้  างานท่ีมีความส าคญั การไดมี้ส่วนร่วมในงานจะ 
ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารสูง และหากมีความขดัแยง้ในบทบาทและเกิดความสับสนในงาน 
จะท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารลดลง 
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 3.  ลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ องคก์ารท่ีมีการกระจายอ านาจ และการใหพ้นกังาน 
ไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ จะสร้างใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
 4.  ลกัษณะประสบการณ์การท างาน ไดแ้ก่ ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน การคาดหวงั 
ท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร และเห็นวา่องคก์าร 
เป็นท่ีพึ่งได ้
 Steers (1977 อา้งถึงใน จุฑากาญจน์ เลาหะเดช, 2545, หนา้ 15) ไดเ้สนอแบบจ าลอง 
ออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัก าหนดความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.  ลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 3.  ผลท่ีตามมาของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 แบบจ าลองยงัไดเ้สนอถึงองคป์ระกอบของปัจจยัท่ีก าหนดการยดึมัน่ความผกูพนัต่อ 
องคก์ารโดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน ลกัษณะของงาน และ 
ประสบการณ์ในงาน 
 Meyer and Allen (1997) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งและผลท่ีเกิดจากความผกูพนัต่อ 
องคก์าร ประกอบดว้ย 3 ลกัษณะท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลา 
ปฏิบติังานในหน่วยงาน ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงาน ประสบการณ์ในการท างาน และ 
ความพึงพอใจในงาน 
 2.  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง  
ปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานเพียงบางปัจจยัซ่ึงพบมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
 3.  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง 
ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงาน ประสบการณ์ในการท างาน (ยกเวน้ การมีส่วนร่วมในการบริหารและ 
ความผกูพนัดา้นการคงอยูข่องเพื่อนร่วมงาน) 
 จากงานวจิยัท่ีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น 
ผูศึ้กษาวจิยัสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล  
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัรางวลัผลตอบแทน ปัจจยัในบรรยากาศในการท างาน 
 มีผูศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไวห้ลายแนวทาง ดงัต่อไปน้ี 
 Allen and Meyer (1990, pp. 1-18) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยพิจารณา 
วา่ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นแสดงออกมาใน 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก  
ความผกูพนัดา้นการท างานต่อไปอยา่งต่อเน่ือง และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม 
ซ่ึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้น คือ 
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 1.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก คือ การรับรู้ลกัษณะงาน  
ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงานและทกัษะใน 
การท างานท่ีหลากหลาย การรู้สึกองคก์ารสามารถไวว้างใจได ้การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วม 
ในการบริหาร ปฏิกิริยาของผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงต่อพนกังาน 
 2.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นการท างานต่อไปอยา่งต่อเน่ือง ไดแ้ก่ อาย ุ 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจท่ีจะลาออก และการรับรู้โดย 
การเปรียบเทียบงานของตนกบังานอ่ืน ๆ 
 3.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อ 
เพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองคก์าร การมีส่วนร่วมในการบริหารและส่ิงท่ีไดรั้บจากการท างาน 
เช่น อ านาจการตดัสินใจ เป็นตน้ 
 เม่ือวิเคราะห์ถึงปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารใน 3 ลกัษณะ ท่ีกล่าวมา 
ตามแนวคิดขา้งตน้ สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
 1.  ความผกูพนัดา้นจิตใจเกิดจากปัจจยั 3 ประการ คือคุณลกัษณะของบุคคล คุณลกัษณะ 
ของงาน และประสบการณ์ในการท างาน 
 2.  ความผกูพนัทางดา้นการคงอยู ่เกิดจากปัจจยั 2 ประการ คือ ความมากนอ้ยใน 
การลงทุนไปกบัองคก์าร และทางเลือกท่ีมีหากคิดจะลาออกจากองคก์าร 
 3.  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน เกิดจากปัจจยัดา้นประสบการณ์ของบุคคลทั้งก่อนและ 
หลงัเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์าร ไดแ้ก่ การไดรั้บการอบรมสั่งสอนจากครอบครัว กระบวนการ 
กลุ่มทางสังคม และกระบวนการกล่อมเกลาจากองคก์าร 
 จากปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารทั้ง 3 ลกัษณะ พบวา่ ปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นมี 3 ปัจจยัท่ีส าคญั ไดแ้ก่ (ฐิติมา วงศน์าค, 2544, หนา้ 38-40) 
 1.  ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล เป็นปัจจยัท่ีเน่ืองมาจากลกัษณะส่วนบุคคลไม่วา่ 
จะเป็นความแตกต่างทางดา้นกายภาพ เช่น เพศ อาย ุหรือความแตดต่างทางดา้นสังคม เช่น  
การศึกษา สถานภาพสมรส ส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 
 2.  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะของงานแต่ละบุคคลรับผดิชอบหรือปฏิบติั 
อยูว่า่เป็นอยา่งไร ความแตกต่างในเร่ืองงานจะส่งผลใหบุ้คคลมีความรู้ความช านาญเฉพาะเร่ืองท่ี 
แตกต่างกนั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ียอ่มส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
 3.  ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน 
วา่รับรู้การท างานในองคก์ารอยา่งไร 
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 Sheldon (1971, pp. 143-150 อา้งถึงใน บุษยาณี จนัทร์เจริญสุข, 2538, หนา้ 12) พบวา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติของผูป้ฏิบติังานท่ีเช่ือมโยงระหวา่งบุคคลนั้น ๆ กบัองคก์รเป็น 
ส่ิงท่ีเกิดจากการท่ีบุคคลพิจารณาจากการลงทุน (Investment) ของเขาในองคก์ร ซ่ึงเป็นไปในรูป 
ของส่ิงท่ีเขาไดล้งทุนไปในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ อาย ุก าลงัแรง ตลอดจนระยะเวลาท่ีปฏิบติังานใน 
องคก์รนั้น ซ่ึงท าใหเ้ขาสูญเสียโอกาสท่ีจะไปท างานท่ีอ่ืน ๆ แต่ส่ิงท่ีเขาสูญเสียไปกบัการลงทุนนั้น  
จะส่งผลตอบแทนคืนมา อนัอาจเป็นไปไดใ้นรูปของระดบัความอาวุโสในงาน ระดบัต าแหน่ง 
การไดรั้บการยอมรับ การไดค้่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน การมีสิทธิพิเศษ หรือไดรั้บส่ิงตอบแทนในรูป 
ของเบ้ียบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล สวสัดิการต่าง ๆ ฯลฯ ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานดงักล่าวมีความผกูพนั 
ต่อองคก์รสูงกวา่ผูท่ี้ไดล้งทุนนอ้ยกวา่ เช่น มีอายงุานในองคก์รนอ้ยกวา่มีระดบัต าแหน่งต ่ากวา่  
นอกจากน้ีการมีส่วนร่วมทางสังคม (Social involvement) จะก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมี 
นยัส าคญั การลงทุนในรูปแบบต่าง ๆ ในองคก์ร จะปรากฏจากประโยชน์หากขาดตวัแปรดงักล่าว  
เน่ืองจากผลท่ีตามมาก็คือ ความผกูพนัต่อองคก์รของสมาชิกยอ่มจะลดลงไปในท่ีสุด 
 Herbiniak (1972, pp. 113-115 อา้งถึงใน ประนอม กิตติดุษฎีธรรม, 2548, หนา้ 26) 
ไดศึ้กษาปัจจยัเบ้ืองตน้ของความผกูพนัต่อองคก์ร และแบ่งปัจจยัออกเป็น 3 ประเภทใหญ่คือ 
 1.  ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Person characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ 
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการท างานในองคก์ร และระดบัต าแหน่ง 
 2.  ลกัษณะของงาน (Job characteristics) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีผูป้ฏิบติังาน 
รับผดิชอบอยู ่ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ความกา้วหนา้ในงาน การมีส่วนร่วมใน 
การบริหารงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสังสรรคก์บัผูอ่ื้น และผลป้อนกลบัของงาน 
 3.  ประสบการณ์จากการท างานในองคก์รนั้น (Work experiences) หมายถึง สภาพ 
การท างานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บ ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร ทศันคติเพื่อนร่วมงาน 
และองคก์ร ความเช่ือถือไดข้ององคก์ร ความพึ่งพิงไดข้ององคก์ร และความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ 
การตอบสนองจากองคก์ร 
 สวนีย ์แกว้มณี (2549) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีผลกัดนัใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
พนกังาน ดงัน้ี 
 1.  การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารท่ีประสบความส าเร็จ (Being part of a wining  
organization) หากพนกังานไดท้  างานในองคก์ารท่ีมีผลประกอบการดีเด่น หรือเป็นท่ียอมรับวา่ 
เป็นผูน้ าทางการตลาด มีวสิัยทศัน์ และเป้าหมายท่ีชดัเจนและมีการจดัการเชิงกลยทุธ์เพื่อน ามา 
ปฏิบติัอยา่งเหมาะสมจะมีส่วนผลกัดนัใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 
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 2.  การไดท้  างานใหแ้ก่ผูน้ าท่ีตนเองช่ืนชอบ (Working for admired leaders) การท่ี 
พนกังานไดท้  างานกบัผูน้ าท่ีตนเองรักหรือช่ืนชอบจะส่งผลใหพ้นกังานมีผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน 
ซ่ึงหวัหนา้งานท่ีพนกังานช่ืนชอบเป็นส่วนส าคญัในการผลกัดนัใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพนกังาน 
 3.  การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน (Having positive working relationships) 
หากพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี ท างานอยา่งมืออาชีพ จะส่งผลใหพ้นกังาน 
เกิดความผกูพนัท่ีดีต่อองคก์าร 
 4.  การท างานท่ีมีความส าคญั (Doing meaningful work) พนกังานตอ้งการท างานท่ีมี 
ผลกระทบต่อองคก์าร เป็นงานท่ีมีความสอดคลอ้งกบักลยทุธ์และวสิัยทศัน์ และสามารถสร้าง 
ความแตกต่างให้เกิดข้ึนกบัองคก์ารและลูกคา้ได ้ส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีผลกัดนัใหพ้นกังาน 
เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 
 5.  การไดรั้บการยกยอ่งและเห็นคุณค่า (Recognition and appreciation) การไดรั้บ 
การยกยอ่งเป็นส่ิงส าคญัท่ีช่วยผลกัดนัใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์าร ซ่ึงไม่ไดห้มายถึงรางวลัท่ีเป็น 
ตวัเงินหรือคา่ตอบแทนเท่านั้น แต่ยงัหมายถึงความช่ืนชมโดยตรงจากผูบ้ริหาร ส่ิงเหล่าน้ีแสดง 
ใหเ้ห็นวา่พนกังานมีคุณค่าและสามารถทุ่มเทแรงกายแรงใจใหไ้ดรั้บการยอมรับจากองคก์ารดว้ย 
 6.  การมีชีวติความเป็นอยูท่ี่สมดุล (Living a balanced life) องคก์ารท่ีสามารถสร้าง 
วฒันธรรมองคก์ารโดยใหคุ้ณค่ากบัความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานและชีวติส่วนตวั และท าให ้
พนกังานสามารถมีชีวติความเป็นอยูท่ี่สมดุลได ้จะไดรั้บความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
เป็นส่ิงตอบแทน การมีชีวติความเป็นอยูท่ี่สมดุลของพนกังานไม่ไดห้มายความวา่พนกังาน 
จะไม่จงรักภกัดีต่อองคก์ารแต่หมายถึงการท่ีพนกังานตอ้งการสามารถจดัการกบัชีวิตของตนเอง 
ไดดี้ ไม่ใช่มีชีวติอยูก่บังานเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น 
 เม่ือผูบ้ริหารเขา้ใจปัจจยัเหล่าน้ีจะช่วยผลกัดนัใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร  
ผูบ้ริหารจะสามารถสร้างเง่ือนไขท่ีผลกัดนัใหอ้งคก์ารมีระดบัผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน โดยการมี 
บทบาทในฐานะเป็นผูส่ื้อสารใหพ้นกังานมีส่วนร่วมและเขา้ใจถึงทิศทางกลยทุธ์ขององคก์าร  
เพื่อท่ีจะสนบัสนุนให้องคก์ารประสบความส าเร็จในท่ีสุด 
 Lee (n.d. อา้งถึงใน อภิสิทธ์ิ รักษาวงศ,์ 2545, หนา้ 20) ใหท้ศันะวา่ ความผกูพนัต่อ 
องคก์ารเป็นผลมาจาก 
 1.  ความตอ้งการประสบความส าเร็จในงาน 
 2.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 3.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร 
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 Sheldon (1976 อา้งถึงใน เอกชยั พราหมณกุล, 2545, หนา้ 28) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีเป็น 
ประสบการณ์ของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงมีผลต่อความผกูพนัองคก์าร ดงัน้ี 
 1.  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
 2.  ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงมีส่วนผลกัดนัใหเ้กิดค่านิยมต่ออาชีพ 
 3.  การพฒันาประสบการณ์และความสนใจอาชีพ 
 Steers (1977 อา้งถึงใน พร้อมพรรณ บ่ีหตัถกิจกลู, 2541, หนา้ 43-46) ไดเ้สนอ 
แนวความคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก าหนดต่อความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ความรู้สึกต่อองคก์าร 
เป็นตวัแปรท่ีอธิบายถึงความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 5 ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกต่อการไดรั้บการยอมรับ 
จากองคก์าร วา่ตนเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน มีคุณค่าต่อองคก์ารรวมทั้ง 
ความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์าร 
 2.  การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังาน 
มีส่วนในการตดัสินใจทั้งในระดบันโยบายและการปฏิบติังาน มีการกระจายการตดัสินใจให้ 
ผูป้ฏิบติังานและไม่ใชอ้  านาจหนา้ท่ีตามรูปแบบท่ีเป็นทางการมากเกินไป จะเป็นองคป์ระกอบ 
ส าคญัท่ีจะดึงดูดใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 
 3.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชาต่อ 
การใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือ ใหค้  าแนะน าปรึกษาทั้งในดา้นการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั 
 4.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานต่อ 
การใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือ ใหค้  าแนะน าปรึกษาทั้งในดา้นการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั 
 5.  ความพึงพอใจต่อเงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ความรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บ 
ค่าตอบแทนดว้ยความยติุธรรม ก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อ 
องคก์าร เน่ืองจากทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะไดรั้บความยติุธรรม โดยในการประเมิน ความเสมอ 
ภาคบุคคลจะเปรียบเทียบรางวลัตอบแทนท่ีไดรั้บกบัความพยายามท่ีตนไดล้งแรงไปในงาน และ 
จะเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ เช่นกนั ความเสมอภาคจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลไดรั้บรู้วา่ 
อตัราส่วนของรางวลัท่ีไดรั้บและก าลงัท่ีลงไปเท่าเทียมกบัอตัราส่วนของผูอ่ื้น รวมถึงผลประโยชน์ 
ต่าง ๆ ในรูปของสวสัดิการท่ีไดรั้บ 
 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 การท่ีบุคลากรขององคก์ารจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร มีความรู้สึกผกูพนัและเตม็ใจ 
ท่ีจะใชค้วามพยายามมากในการท างานใหก้บัองคก์าร ท าใหมี้ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี  
และพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีความต่อเน่ืองในการปฏิบติัตนกบัองคก์าร โดยมี 



26 

ความเช่ือและเขา้ใจในวตัถุประสงคข์ององคก์าร บุคคลท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารจะมี 
ความเก่ียวพนัหรือผกูพนัอยา่งมากต่องาน และมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร พร้อมท่ีจะ 
อุทิศตนและทุ่มเทใหอ้งคก์ารไดก้็ต่อเม่ือบุคคลนั้นไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารในดา้นต่าง ๆ  
องคก์ารจึงตอ้งสร้างส่ิงจูงใจต่าง ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของสมาชิกแต่ละบุคคล ซ่ึงมี 
ความแตกต่างกนัไปทั้งในดา้นความคิดและพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร มีแนวคิดและทฤษฎี 
ท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 2.  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ อลัเดอเฟอร์ (Alderfer) 
 3.  ทฤษฎีความตอ้งการ ของ Cooper 
 4.  ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor theory) ของ เฟรคเดอริค เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick  
Herzberg) 
 5.  ทฤษฎี Side-bet theory ของเบคเกอร์ 
 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกับแรงจูงใจ 
 แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้น ไดมี้นกัวชิาการไดใ้หแ้นวคิดไว ้อาทิเช่น  
Strauss and Sayles (1960, p. 7) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลจะมีข้ึนต่อเม่ืองาน 
ท่ีปฏิบติันั้น สามารถตอบสนองความตอ้งการได ้3 ประการ คือ 1) ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
และความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั 2) ความตอ้งการทางดา้นสังคม เช่น ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับยกยอ่ง 
และนบัถือ 3) ความตอ้งการแสดงออก เช่น ตอ้งการความอิสระในการปฏิบติังาน ตอ้งการใหง้าน 
ท่ีตนปฏิบติัพบความส าเร็จ 
 Zaleznik (1958, p. 40) ไดจ้  าแนกทฤษฎีการให้รางวลัเพื่อจูงใจใหเ้กิดแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) รางวลัภายนอก (Eexternal reward) ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน 
ความมัน่คง ปลอดภยัในการท างาน สถานภาพของงานท่ีน่าสนใจ การจดัองคก์าร และการจดัการ 
สภาพของการปฏิบติังานและนโยบายต่าง ๆ ของหน่วยงาน 2) รางวลัภายใน (Internal reward)  
เป็นรางวลัท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บจากผูร่้วมงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ความเป็นมิตร ความรัก  
ความซ่ือสัตย ์ความศรัทธา ความจงรักภกัดี เป็นตน้ 
 ทฤษฎกีารจูงใจ ERG อลัเดอเฟอร์ (Alderfer’s ERG theory) 
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอลัเดอเฟอร์ (Alderefer, 1969 อา้งถึงใน ธงชยั สันติวงษ,์  
2539, หนา้ 390-392) ไดพ้ฒันาโดยยดึพื้นฐานความรู้มาจากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวโ์ดยตรง  
แต่ไดมี้การสร้างรูปแบบท่ีเป็นจุดเด่นท่ีต่างไปจากทฤษฎีของมาสโลว ์จากการวิจยัศึกษาของ 
อลัเดอเฟอร์ เห็นวา่ความตอ้งการของมนุษยแ์บ่งเป็น 3 ประเภท คือ 
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 1.  ความตอ้งการอยูร่อด (Existence: E) จะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
และปรารถนาอยากมีส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ เช่น ตอ้งการอาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ ในองคก์รนั้น  
ตอ้งการค่าจา้ง โบนสั และผลประโยชน์ตอบแทน ตลอดจนสภาพเง่ือนไขการท างานท่ีดี และ 
สัญญาการวา่จา้ง เหล่าน้ีลว้นแต่เป็นเคร่ืองมือตอบสนองส่ิงจูงใจดา้นน้ีทั้งส้ิน 
 2.  ความสัมพนัธ์ทางสังคม (Relatedness: R) จะประกอบดว้ยเร่ืองท่ีเก่ียวกบั 
ความสัมพนัธ์ดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความตอ้งการของคนท่ีตอ้งการจะเป็นผูน้ าหรือมียศฐานะเป็น 
หวัหนา้ ความตอ้งการท่ีจะเป็นผูต้ามและความตอ้งการอยากมีสายสัมพนัธ์ทางมิตรภาพกบัใคร ๆ 
 3.  ความตอ้งการกา้วหนา้และเติบโต (Growth: G) เป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวกบั 
การพฒันาการเปล่ียนแปลงฐานะ สภาพและการเติบโตกา้วหนา้ของผูท้  างาน ความตอ้งการอยาก 
เป็นผูมี้ความคิดริเร่ิมบุกเบิก มีขอบเขตอ านาจขยายกวา้งขวางออกไปเร่ือย และการพฒันาความรู้ 
ความสามารถ ส าหรับในองคก์รจะหมายถึงความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความรับผดิชอบเพิ่มหรือ 
ความตอ้งการอยากไดท้  ากิจกรรมใหม่ท่ีมีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถใหม่ และการไดมี้โอกาส 
เขา้ไปสัมผสักบังานดา้นอ่ืนมากข้ึน 
 Steers and Porter (1979, pp. 6-7) กล่าววา่ เม่ือมนุษยเ์กิดภาวะไม่สมดุลข้ึนภายในหรือ 
มีความตอ้งการหรือความคาดหวงัในส่ิงใดส่ิงหน่ึงก็จะมีพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบ้รรลุถึงเป้าหมาย 
ท่ีตนตอ้งการ แลว้ก็จะหนัไปกระท าพฤติกรรมอ่ืน ๆ แทน อาจกล่าวไดว้า่การจะจูงใจมนุษยน์ั้น 
ตอ้งประกอบดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและประสาทสัมพนัธ์กนัเป็นขบวนการคือเม่ือมนุษย ์
มีความตอ้งการก็จะเกิดแรงกระตุน้หรือแรงขบัข้ึนในร่างกายและจะแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให้ 
บรรลุเป้าหมายหรือเพื่อใหไ้ดส่ิ้งล่อใจ (Incentive) หรือส่ิงจูงใจ (Motivator) ตามท่ีตอ้งการ ส่ิงท่ี 
ล่อใจหรือส่ิงจูงใจนบัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีเป็นแรงผลกัดนัใหม้นุษยก์ระท าการอยา่งใด อยา่งหน่ึง 
เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 Chruden and Sherman (1968, pp. 306-309) ไดจ้  าแนกส่ิงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  ส่ิงจูงใจทางบวก ประกอบดว้ย เงินทอง ความมัน่คงปลอดภยั การชมเชย การยอมรับ 
นบัถือ การแข่งขนั การไดรั้บรู้ผลงาน การมีส่วนร่วม ส่ิงจูงใจทางบวกน้ีเป็นปัจจยัท่ีเอ้ืออ านวย 
ต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคคล 
 2.  ส่ิงจูงใจทางลบ ไดแ้ก่ การบงัคบั การขู่เขญ็และการลงโทษ ซ่ึงส่ิงจูงใจทางลบน้ี 
จะก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีการงาน 
 สมพงษ ์เกษมสิน (2517, หนา้ 75-76) ไดแ้บ่งส่ิงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท เช่นกนั ไดแ้ก่ 
 1.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน เป็นส่ิงจูงใจท่ีเห็นไดง่้ายและมีอิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน เจา้หนา้ท่ี ส่ิงจูงใจประเภทน้ีมี 2 ชนิด คือ 
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  1.1  ส่ิงจูงใจทางตรง ไดแ้ก่ เงินเดือนหรือค่าจา้ง 
  1.2  ส่ิงจูงใจทางออ้ม ไดแ้ก่ บ าเหน็จ บ านาญ และผลประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ 
 2.  ส่ิงจูงใจท่ีมิใช่เงินทองหรือส่ิงจูงใจท่ีจบัตอ้งไม่ได ้ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน 
สวสัดิการ หรือผลตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีมิไดอ้ยูใ่นรูปของเงินทอง หรือท่ีมีลกัษณะเป็นนามธรรม 
 ดงันั้น ส่ิงจูงใจอนัจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานจึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 
หลายประการคือ (Barnard, 1974, pp. 142-148) 
 1.  ส่ิงจูงใจซ่ึงเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกาย ท่ีใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
เป็นการตอบแทน ชมเชย หรือเป็นรางวลัท่ีเขาไดป้ฏิบติังานใหแ้ก่หน่วยงานมาแลว้เป็นอยา่งดี 
 2.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคลซ่ึงไม่ใช่วตัถุ จดัเป็นส่ิงจูงใจท่ีส าคญัในการช่วยเหลือ 
ส่งเสริมความร่วมมือในการท างานมากกวา่รางวลัท่ีเป็นวตัถุ เพราะส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสน้ี บุคคล 
จะไดรั้บแตกต่างจากคนอ่ืน เช่น เกียรติภูมิ ต าแหน่ง การใหสิ้ทธิพิเศษ และการมีอ านาจ เป็นตน้ 
 3.  สภาพทางกายท่ีพึงปรารถนา หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สถานท่ี 
ท างานเคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นส านกังาน ส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานต่าง ๆ ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญั  
อนัอาจก่อให้เกิดความสุขทางกายในการท างาน 
 4.  ผลประโยชน์ทางอุดมคติ เป็นส่ิงจูงใจท่ีอยูร่ะหวา่งความมีอ านาจมากท่ีสุดกบั 
ความทอ้แทท่ี้สุด ผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานท่ีจะสนอง 
ความตอ้งการของบุคคลในดา้นความภาคภูมิใจท่ีไดแ้สดงฝีมือ ความรู้สึกเท่าเทียมกนั การไดมี้ 
โอกาสช่วยเหลือครอบครัวตนเองและผูอ่ื้น รวมทั้งการไดแ้สดงความภกัดีต่อหน่วยงาน 
 5.  ความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์ฉนัมิตรกบัผูร่้วมงานในหน่วยงาน 
ซ่ึงถา้ความสัมพนัธ์เป็นไปดว้ยดี จะท าใหเ้กิดความผกูพนั และความพอใจร่วมกบัหน่วยงาน 
 6.  การปรับสภาพการท างานใหเ้หมาะกบัวธีิการและทศันคติของบุคคล หมายถึง 
การปรับปรุงต าแหน่งงาน วธีิท างานใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากร ซ่ึงแต่ละคน 
มีความสามารถแตกต่างกนั 
 7.  โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในงานอยา่งกวา้งขวาง หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากร 
รู้สึกมีส่วนร่วมในงาน เป็นบุคคลส าคญัคนหน่ึงของหน่วยงาน มีความรู้สึกเท่าเทียมกนัในหมู่ 
ผูร่้วมงาน และมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
 8.  สภาพการอยูร่่วมกนั หมายถึง ความพอใจของบุคคลในดา้นสังคม หรือความมัน่คง 
ทางสังคม ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลรู้สึกมีหลกัประกนั และมีความมัน่คงในการท างาน เช่น การรวมตวั 
จดัตั้งสมาคมของผูป้ฏิบติังาน เพื่อสร้างผลประโยชน์ร่วมกนั 
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 ทฤษฎี ERG เคลตนั อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) ดดัแปลงทฤษฎีของมาสโลว ์
เพื่อใหเ้กิดความง่ายยิง่ข้ึน โดยเขายบุความตอ้งการ 5 ขั้นของมาสโลวเ์หลือเพียง 3 ขั้น เรียงล าดบั 
จากต ่าไปสูง คือความตอ้งการท่ีจะอยูร่อด (Existence needs-E) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีส่ิงต่าง ๆ  
เพื่อการยงัชีพความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness needs-R) เป็นความตอ้งการท่ีจะมี 
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืน และความตอ้งการความเติบโต (Growth needs-G) เป็นความตอ้งการ 
ท่ีจะพฒันาศกัยภาพของตนเองใหมี้ความเติบโตกา้วหนา้ และมีความสามารถเพิ่มข้ึน ความแตกต่าง 
อีกประการหน่ึงของทฤษฎีน้ีจากทฤษฎีของมาสโลวคื์อ ทฤษฎีน้ีไม่เช่ือวา่ความตอ้งการในระดบั 
ล่างจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองอยา่งเตม็ท่ีก่อนแลว้ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงถดัไปจึงจะเกิดข้ึน  
ส าหรับทฤษฎี ERG ความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึง หรือทั้งสามอยา่งพร้อมกนั สามารถสร้าง 
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษยไ์ดใ้นเวลาใดเวลาหน่ึง อลัเดอร์เฟอร์ไม่ไดร้ะบุดว้ยวา่  
ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่มีผลต่อการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมเหมือนผลสรุป 
ของมาสโลว ์ แมว้า่ความตอ้งการทั้งสามในทฤษฎีของอลัเอเฟอร์จะเรียงล าดบัจากขั้นต ่าไปหา 
ขั้นสูงเหมือนกบัของมาสโลว ์แต่การไต่ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยมี์ความซบัซอ้นกวา่และ 
เป็นไปตามหลกัการ ความคบัขอ้ง-ความถดถอย (Frustration-regression principle) อธิบายวา่หาก 
มนุษยไ์ม่อาจจะสนองความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนไปไดแ้ลว้ เขาก็จะบรรเทาความคบัขอ้งดว้ย 
การถอยลงมาหาความตอ้งการในระดบัต ่ากวา่ แมค้วามตอ้งการนั้นจะไดรั้บการตอบสนองแลว้ 
ตามตวัอยา่ง เช่น พนกังานตนหน่ึงอาจจะไม่สามารถกา้วข้ึนไปสู่การเติบโตกา้วหนา้ซ่ึงเป็น 
ความตอ้งการในระดบัสูงได ้เขาอาจจะถอยมาหาความตอ้งการในระดบัต ่าลงมาดว้ยการหนัมา 
ทุ่มเทท างานเพื่อใหมี้เงินมากข้ึนแทน ดงันั้น ส าหรับทฤษฎี ERG ความตอ้งการท่ีไดรั้บการ 
ตอบสนองแลว้ก็ยงัสามารถจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมได ้ทฤษฎีน้ีจึงความยดืหยุน่มากกวา่ทฤษฎี 
ของมาสโลวด์ว้ยความเช่ือท่ีวา่มนุษยอ์าจจะกา้วข้ึนหรือกา้วลงบนล าดบัขั้นของความตอ้งการได ้ 
ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความสามารถของบุคคลนั้น ๆ ท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของตนเอง 
 ทฤษฎคีวามต้องการของคูเปอร์ 
 Cooper (1958, pp. 31-33 อา้งถึงใน นนัทนา ผอ่งเภสัช, 2544, หนา้ 13) กล่าวถึง  
ความตอ้งการของบุคลากรในการท างานไวห้ลายประการ ดงัน้ี 
 1.  ท างานท่ีเขาสนใจ 
 2.  อุปกรณ์ท่ีดีส าหรับการท างาน 
 3.  ค่าจา้งเงินเดือนท่ียติุธรรม 
 4.  โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 5.  สภาพการท างานท่ีดี รวมทั้งชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม และสถานท่ีท่ีท างาน 
ท่ีเหมาะสม 
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 6.  ความสะดวกในการไป-กลบั รวมทั้งสวสัดิการอ่ืน ๆ 
 7.  ท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีเขา้ใจในการควบคุมปกครอง และโดยเฉพาะอยา่งยิง่ 
เป็นคนท่ีเขายกยอ่งนบัถือ 
 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Two-factor theory of Herzberg ) 
 Herzberg (1959) ไดพ้ฒันาทฤษฎีสองปัจจยัซ่ึงช้ีถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งความตอ้งการ 
กบัพฤติกรรมข้ึน หรือหลงัจากมาสโลวไ์ม่ถึง 10 ปี เฮอร์ซเบอร์กเก็บขอ้มูลจากกลุ่มพนกังานบญัชี 
และวศิวกรในเมืองพิทส์เบิร์ก สหรัฐอเมริกา จ านวน เกือบ 4,000 คน ดว้ยการให้ตอบค าถามวา่ 
อะไรท าใหพ้วกเขาพอใจกบังานท่ีท าและมีแรงจูงใจท่ีจะท างาน หลงัจากนั้นจึงถามวา่อะไรท าให้ 
พวกเขาไม่พอใจกบังานท่ีท า และรู้สึกขาดแรงจูงใจท่ีจะท างาน ผลท่ีพบคือพนกังานเหล่านั้นระบุ 
ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพอใจแตกต่างไปจากปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความไม่พอใจ เฮอร์สเบอร์กจึงสรุปวา่ 
พนกังานเหล่าน้ีไม่ไดคิ้ดวา่ “ความพอใจ” (Satisfaction) เป็นส่ิงท่ีอยูต่รงกนัขา้มกบั  
“ความไม่พอใจ” (Dissatisfaction) แต่ “ความไร้ซ่ึงความพอใจ” (No satisfaction) ต่างหากท่ีตรงขา้ม 
กบัความพอใจและ “ความไร้ซ่ึงความไม่พอใจ” (No dissatisfaction) คือส่ิงท่ีอยูต่รงขา้มกบั 
ความไม่พอใจ คือแมจ้ะท าใหค้นไร้ซ่ึงความไม่พอใจไดก้็ไม่ไดห้มายความวา่คนจะบงัเกิด 
ความพอใจ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความไม่พอใจนั้นเฮอร์ซเบอร์ก เรียกวา่ ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors)  
ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพอใจเรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivators) 
 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขอนามยั ดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) หรือองคป์ระกอบดา้นกระตุน้ เป็นปัจจยัท่ีสร้าง 
แรงจูงใจในทางบวก ซ่ึงจะเป็นผลใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในการปฏิบติังาน มีลกัษณะ 
สัมพนัธ์กบัเร่ืองงานโดยตรง ปัจจยัดา้นน้ี ไดแ้ก่ 
 1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างาน 
ไดเ้สร็จส้ิน และประสบผลส าเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
 1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บความยอมรับ 
นบัถือจาก ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อนและบุคคลอ่ืนโดยทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับนบัถือน้ี 
บางคร้ังอาจจะแสดงออกในรูปของการยกยอ่งชมเชย 
 1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อ 
ลกัษณะงานวา่ งานนั้นเป็นงานท่ีจ าเจ น่าเบ่ือหน่าย ทา้ทายความสามารถ ก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรค ์หรือเป็นงานท่ียากหรือง่าย 
  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ 
มอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 
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  1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง  
การเปล่ียนแปลงในสถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองคก์าร 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน/ ปัจจยัสุขอานามยั (Hygiene factors) หรือองคป์ระกอบดา้นอนามยั 
เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวขอ้งกบัสภาวะ 
แวดลอ้ม หรือส่วนประกอบของงาน ปัจจยัดา้นน้ี ไดแ้ก่ 
 2.1  นโยบายและการบริหารองคก์ร (Company policy and administration) หมายถึง  
การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร การให้อ านาจแก่บุคคลในการใหเ้ขาด าเนินงานไดส้ าเร็จ 
รวมทั้งการติดต่อส่ือสารในองคก์าร เช่น การท่ีบุคคลจะตอ้งทราบวา่เขาท างานใหใ้ครนัน่คือ  
นโยบายขององคก์ารจะตอ้งแน่ชดั เพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานไดถู้กตอ้ง 
 2.2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน (Interpersonal relation peers) หมายถึง  
การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในกลุ่ม 
 2.3  ความมัน่คงในการท างาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ 
ความมัน่คงในงาน ความมัน่คงขององคก์าร 
 2.4  สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้ม 
ทางกายภาพท่ีจะอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ 
และอ่ืน ๆ รวมทั้งปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 
 2.5  รายได ้(Salary) หมายถึง เงินเดือน ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าพาหนะ เงินช่วยเหลือบุตร 
ค่ารักษาพยาบาล ตลอดจนเงินสวสัดิการประเภทต่าง ๆ 
 2.6  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) นอกจาก 
จะหมายถึง โอกาสท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งโยกยา้ยต าแหน่งภายในหน่วยงานหรือองคก์าร 
แลว้ยงัหมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาสพฒันาทกัษะ และไดรั้บส่ิงใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มพนูทกัษะ 
ท่ีจะเอ้ือต่อวชิาชีพของเขา 
 2.7  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation supervisor) หมายถึง  
การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากผูบ้งัคบับญัชา การช่วยเหลือเก้ือกลูจาก 
ผูบ้งัคบับญัชา ความซ่ือสัตย ์ความเตม็ใจรับฟังขอ้เสนอแนะจากลูกนอ้ง ความเช่ือถือไวว้างใจ 
ลูกนอ้งของผูบ้งัคบับญัชา 
 2.8  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation subordinates) หมายถึง  
การพบปะสนทนา และปฏิสมัพนัธ์ในการท างาน ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
 2.9  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคป์ระกอบของสถานะอาชีพท่ีท าใหบุ้คคล 
รู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง การมีอภิสิทธ์ิต่าง ๆ 
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 2.10  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in personal life) หมายถึง สถานการณ์หรือ 
ลกัษณะบางประการของงานท่ีส่งผลต่อชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั ท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยา่งใด 
อยา่งหน่ึงต่องานของเขา  
 2.11  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervisor-technical) หมายถึง ความรู้ความสามารถ 
ของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน ความยติุธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือ 
ไม่เตม็ใจของผูบ้งัคบับญัชาในการใหค้  าแนะน า หรือมอบหมายความรับผดิชอบต่าง ๆ ใหแ้ก่ 
ลูกนอ้ง 
 เฮอร์ซเบอร์ก ไดอ้ธิบายเพิ่มเติมอีกวา่ องคป์ระกอบทางดา้นการจูงใจจะตอ้งมีค่าเป็นบวก 
เท่านั้น จึงจะท าใหบุ้คคลมีความพึงพอใจในงานข้ึนมาได ้แต่ถา้ค่าเป็นลบบุคคลจะมีความรู้สึก 
ไม่พึงพอใจในงานแต่อยา่งใด ส่วนองคป์ระกอบทางดา้นสุขอนามยัถา้มีค่าเป็นลบบุคคลจะไม่มี 
ความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน แต่อยา่งใด เน่ืองจากองคป์ระกอบทางดา้นสุขอนามยัมีหนา้ท่ีท่ีจะ 
ค ้าจุนหรือบ ารุงรักษาบุคคลใหมี้ความพึงพอใจในงานเพิ่มมากข้ึน 
 ผลดีของแนวคิดตามทฤษฎีสององคป์ระกอบของเฮอร์ซเบอร์ก คือ ท าใหเ้กิด 
ความกา้วหนา้ในการพฒันาองคก์าร พอสรุปได ้5 ประการ ดงัน้ี (นิพนธ์ ศศิธร, 2523,  
หนา้ 148-150) 
 1.  การฝึกอบรมในขณะท างาน เพื่อใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสเติบโตดว้ยตนเองจาก 
การท างาน โดยความเขา้ใจในงานของตน มีความรู้เทคนิคใหม่ ๆ ท่ีจะพฒันาการท างานของตน 
ใหดี้ข้ึน 
 2.  การสร้างสรรคต์ามความตอ้งการทางสังคม ใหบุ้คลากรมีโอกาสท างานเป็นหมู่คณะ 
เป็นการท างานตามความช านาญเฉพาะ 
 3.  การยกศกัด์ิศรีและสาระของงานใหสู้งข้ึน เพื่อใหเ้กิดความส านึกในความส าเร็จ 
และความรับผดิชอบสูงข้ึน เพราะมีเกียรติท่ีจะตดัสินใจดว้ยตนเองมากท่ีสุด 
 4.  การปรับปรุงระบบติดต่อ ใหเ้กิดความส านึกในความรับผดิชอบสูงข้ึน โดยมุ่งเนน้ 
ใหผู้น้  าเป็นผูคิ้ดเอง 
 5.  การปรับปรุงภาวะผูน้ า โดยทุก ๆ คนมีโอกาสร่วมกนัในการตดัสินใจเท่าเทียมกนั 
 ทฤษฎ ีSide-bet theory ของเบคเกอร์ (1960 อา้งถึงใน โสภา ทรัพยอุ์ดมมาก, 2533,  
หนา้ 18) Becker ไดส้ร้าง Side-bet theory โดยพฒันามาจากกรอบการศึกษาของแนวความคิด 
เชิงแลกเปล่ียนหรือท่ีเรียกวา่ Reward-cost notation ซ่ึงสาระส าคญัท่ีเสนอไวก้็คือ แนวคิดท่ีอธิบาย 
ถึงเหตุผลท่ีบุคคลเกิดความผกูพนัต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เป็นเพราะบุคคลนั้นไดล้งทุน (Side-bet)  
ต่อส่ิงนั้น ๆ ไว ้เพราะฉะนั้น ถา้หากเขาไม่มีความผกูพนัต่อส่ิงนั้นต่อไป ก็จะท าใหสู้ญเสียมากกวา่ 
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การผกูพนั จึงเป็นการท่ีตอ้งท าโดยไม่มีทางเลือกเป็นอ่ืน ระดบัความส าคญัของการลงทุนใน 
บางประการจะผนัแปรตามมิติระยะเวลาเป็นส าคญั กล่าวคือ คุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลค่า 
สูงข้ึนตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเ้สียไปในเร่ืองนั้น ๆ เช่น ตวัแปรอายกุารท างานในองคก์าร บุคคล 
ท่ีท างานในองคก์ารมานานเท่าใด ก็จะเกิดการสะสมทรัพยากรท่ีจะไดรั้บจากระบบการจา้งงาน 
มากข้ึนเท่านั้น ในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ และอ านาจหนา้ท่ี หรือส่ิงใดท่ีไดอุ้ทิศในรูปของ 
ก าลงักายและก าลงัใจ ดงันั้นบุคคลท่ีอยูก่บัองคก์ารมานาน ยอ่มตดัสินใจท่ีจะลาออกจากองคก์าร 
ไดล้  าบากกวา่คนท่ียงัท างานมาไม่นาน เพราะเขาจะพิจารณาวา่ หากออกจากองคก์ารก็เท่ากบัวา่ 
การลงทุนของเขาท่ีไดส้ะสมไวย้อ่มจะสูญเสียตามไปดว้ย ซ่ึงอาจจะไม่คุม้กบัผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
จากหน่วยงานนั้น 
 

โครงสร้างและภารกจิองค์การบริหารส่วนต าบล 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบล เกิดจากการยกฐานะมาจากสภาต าบลท่ีมีรายไดโ้ดยไม่รวมเงิน 
อุดหนุนในปีงบประมาณท่ีล่วงมาติดต่อกนัสามปีเฉล่ียไม่ต ่ากวา่ปีละหน่ึงแสนหา้หม่ืนบาทหรือ 
ตามเกณฑร์ายไดเ้ฉล่ียและอาจจดัตั้งเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้โดยท าเป็นประกาศของ 
กระทรวงมหาดไทยและใหป้ระกาศในกิจจานุเบกษา ในประกาศนั้นใหร้ะบุช่ือและเขตขององคก์าร 
บริหารส่วนต าบลไวด้ว้ย (พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล, 2537) 
 โครงสร้างการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นไปตามพระราชบญัญติั 
สภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 (แกไ้ขเพิ่มเติมฉบบัท่ี 5 พ.ศ. 2546) 
ไดก้ าหนดให้โครงสร้างการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลประกอบไปดว้ย 
 1.  สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล ท าหนา้ท่ีเป็นฝ่ายนิติบญัญติั และควบคุม 
การบริหารงานของฝ่ายบริหาร สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลจะประกอบไปดว้ยสมาชิกซ่ึงมาจาก 
การเลือกตั้งของประชาชน โดยกฎหมายไดก้ าหนดใหป้ระชาชนสามารถเลือกสมาชิกสภาองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลไดห้มู่บา้นละ 2 คน สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลจะมีวาระในการด ารง 
ต าแหน่ง 4 ปี 
 2.  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ท าหนา้ท่ีเป็นหวัหนา้สูงสุดของฝ่ายบริหารและ 
บงัคบับญัชาพนกังานส่วนต าบล ทั้งน้ีมีท่ีมาจากเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนและมีอ านาจใน 
การแต่งตั้งบุคคลอ่ืนท่ีมิใช่สมาชิกสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขา้มาท าหนา้ท่ีเป็นรองนายก 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นจ านวน 2 คน โดยทั้งหมดมีวาระในการด ารงต าแหน่ง 4 ปี 
 3.  พนกังานส่วนต าบล คือบุคลากรท่ีเป็นขา้ราชการประจ าท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร 
บริหารส่วนต าบล ซ่ึงกระทรวงมหาดไทยไดก้ าหนดให้แต่ละองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีการจดั 
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ส่วนงานออกเป็น 3 ส่วน กล่าวคือ ส านกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงมีต าแหน่งปลดั 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลท าหนา้ท่ีเป็นหวัหนา้ส านกังาน ส่วนการคลงั และส่วนโยธา 
(ศุภสวสัด์ิ ชชัวาลย,์ 2553, หนา้ 26) ซ่ึงหนา้ท่ีของแต่ละส่วน มีดงัน้ี 
 1.  ส านกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล ท าหนา้ท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานทัว่ไป 
งานธุรการ งานสวสัดิการ งานการประชุม งานเก่ียวกบัการตราขอ้บงัคบัต าบล งานนิติการ 
งานประชาสัมพนัธ์ งานจดัท าแผนพฒันาต าบล งานจดัท างานขอ้บงัคบั งานงบประมาณประจ าปี 
งานขออนุมติัด าเนินการตามขอ้บงัคบั และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 2.  ส่วนการคลงั ท าหนา้ท่ีเก่ียวกบัการเงิน การเบิกจ่ายเงิน การฝากเงิน การเก็บภาษี 
งานเก่ียวกบัการตดัโอนเงินเดือน รายเงินคงเหลือประจ าวนั งานขออนุมติัเบิกตดัปีและขอเวลา 
เบิกจ่าย งานจดัท างบประมาณแสดงฐานการเงินทรัพยสิ์น หน้ีสิน งบโครงการเงินสะสม 
งานการจดัท าบญัชีทุกประเภท 
 3.  ส่วนโยธาท าหนา้ท่ีเก่ียวกบัการส ารวจงาน การออกแบบงาน เขียนแบบถนน อาคาร  
สะพาน ฯลฯ งานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบล แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม 
 1.  บุคลากรฝ่ายสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 2.  บุคลากรฝ่ายบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 3.  บุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ บุคลากรทั้งหมดประกอบดว้ยฝ่ายการเมืองท่ีไดม้าจากการเลือกตั้งของ 
ประชาชน และฝ่ายประจ า คือ พนกังานซ่ึงเขา้ท าหนา้ท่ีโดย การสอบคดัเลือก โดยระบบคุณธรรม 
เขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีตามราชการบรรจุแต่งตั้งเป็นพนกังานขา้ราชการและลูกจา้งขา้ราชการ 
บุคคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลถือวา่เป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการบริหารงาน ซ่ึงหากบุคลากร 
มีความรู้ ความสามารถ มีประสิทธิภาพ ยอมท าใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 ภารกจิหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 (แกไ้ขเพิ่มเติม 
ฉบบัท่ี 4 พ.ศ. 2546) บญัญติัหนา้ท่ีใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลมีภารกิจหนา้ท่ีในการพฒันา 
ทางดา้น เศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม จะตอ้งท าดงัน้ี 
 1.  ภารกิจหนา้ท่ีท่ีตอ้งท าในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีดงัน้ี 
  1.1  จดัใหมี้การบ ารุงรักษาทางน ้าและทางบก 
  1.2  รักษาความสะอาดของถนน ทางน ้า ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้งก าจดั 
มูลฝอยและส่ิงปฏิกลู 
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  1.3  ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 
  1.4  ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
  1.5  ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม 
  1.6  ส่งเสริมการพฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
  1.7  คุม้ครองดูแล และบ ารุงรักษาส่ิงแวดลอ้มและธรรมชาติ 
  1.8  บ ารุงรักษาจารีตประเพณี ศิลปะ ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดี 
ของทอ้งถ่ิน 
 1.9  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายจากทางราชการ 
 2.  ภารกิจหนา้ท่ีท่ีอาจจดัท ากิจการในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีดงัน้ี 
  2.1  ใหมี้น ้าเพื่อการบริโภค บริโภค และการเกษตร 
  2.2  ใหมี้การบ ารุงการไฟฟ้า หรือแสงสวา่งโดยวธีิอ่ืน 
  2.3  ใหมี้การบ ารุงรักษาท่ีระบายน ้า 
  2.4  ใหมี้การบ ารุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจ และท่ีสาธารณะ 
  2.5  ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกลุ่มกิจการสหกรณ์ 
  2.6  ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครัวเรือน 
  2.7  บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
  2.8  การคุม้ครองดูแลรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณของแผน่ดิน 
  2.9  หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  2.10  ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม 
  2.11  กิจการเก่ียวกบัพาณิชย ์
  2.12  การท่องเท่ียว 
  2.13  การผงัเมือง 
 จากภารกิจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ภารกิจและ 
หนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล หมายถึง การแกไ้ขปัญหาและสนองตอบความตอ้งการของ 
ชุมชนระดบัต าบลซ่ึงมีขอบเขตตามท่ีพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ. 2537 แกไ้ขเพิ่มเติมจนถึง พ.ศ. 2546 และพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย 
อ านาจให้แก่องคก์รส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 บญัญติัไว ้โดยทัว่ไปจะเรียกวา่ ภารกิจและหนา้ท่ีของ 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลวา่การพฒันาต าบล 
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 การก าหนดอ านาจและหน้าที่ในการจัดระบบการบริการสาธารณะ 
 พระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 มาตรา 16 องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจและหนา้ท่ีในการจดัระบบ 
การบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเอง ดงัน้ี 
 1.  การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
 2.  การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้าและทางระบายน ้า 
 3.  การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ 
 4.  การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืน ๆ 
 5.  การสาธารณูปการ 
 6.  การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ 
 7.  การพาณิชย ์และการส่งเสริมการลงทุน 
 8.  การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
 9.  การจดัการศึกษา 
 10.  การสังคมสงเคราะห์ และการพฒันาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และผูด้อ้ยโอกาส 
 11.  การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และวฒันธรรมอนัดี 
ของทอ้งถ่ิน 
 12.  การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดัและการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 
 13.  การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
 14.  การส่งเสริมกีฬา 
 15.  การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
 16.  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
 17.  การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
 18.  การก าจดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู และน ้าเสีย 
 19.  การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
 20.  การจดัใหมี้และควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
 21.  การควบคุมการเล้ียงสัตว ์
 22.  การจดัใหมี้และควบคุมการฆ่าสัตว ์
 23.  การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามยั 
โรงมหรสพ และสาธารณสถานอ่ืน ๆ 
 



37 

 24.  การจดัการ การบ ารุงรักษา และการใชป้ระโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดินทรัพยากรธรรมชาติ 
และส่ิงแวดลอ้ม 
 25.  การผงัเมือง 
 26.  การขนส่งและการวศิวกรรมจราจร 
 27.  การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 
 28.  การควบคุมอาคาร 
 29.  การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
 30.  การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุนการป้องกนัและรักษา 
ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
 31.  กิจการอ่ืนใดท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินตามท่ีคณะกรรมการ 
ประกาศก าหนด 
 

แนวคดิ ทฤษฎกีารบริหารองค์การ 
 ความหมายของการบริหาร 
 ค  าวา่ “การบริหาร” นอกจากใชค้  าภาษาองักฤษวา่ “Administration” ยงัมีค าอีกค าหน่ึง 
ท่ีใชแ้ทนกนัได ้คือค าวา่ “Management” ซ่ึงเป็นค าท่ีมีความหมายเหมือนกนั แต่ทางวชิาการจะ 
เลือกใชค้  าวา่ “Administration” ก็ดว้ยเหตุผล 2 ประการ คือ เหตุผลประการแรก เม่ือไม่ตอ้งการใช ้
ค าท่ีมีความหมายหนกัไปในทางจดัการธุรกิจเอกชน และเหตุผลประการท่ีสอง เม่ือไม่ตอ้งการใช ้
ค าท่ีจะใหเ้กิดความสับสน เพราะค าวา่ “การจดัการ” (Management) นั้น ใกลเ้คียงกบั ค าวา่  
“ผูจ้ดัการ” (Manager) ซ่ึงมีความหมายแคบ จ ากดัลงไปวา่เป็นผูบ้ริหารงานขององคก์ารแห่งใด 
แห่งหน่ึงหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึงเท่านั้น ดงันั้น เม่ือพดูถึงการบริหารโดยทัว่ไป หรือ 
การบริหารราชการจึงนิยมใชค้  าวา่ “Administration” (สุรศกัด์ิ วงศอ์นนัตน์นท,์ 2541, หนา้ 27 
อา้งถึงใน ปธาน สุวรรณมงคล, 2544) 
 Gulick (1937 อา้งถึงใน ปธาน สุวรรณมงคล, 2544, หนา้ 62) ใหค้วามหมายการบริหาร  
(Administration) วา่หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ร่วมมือกนัด าเนินการเพื่อให้ 
บรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึง หรือหลายอยา่งร่วมกนั การบริหารจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบั 
 1.  บุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป 
 2.  ร่วมมือกนัท ากิจ กรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง หรือหลายอยา่ง 
 3.  เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึง หรือหลายอยา่งร่วมกนั 
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ประทาน คงฤทธิศึกษากร (2529, หนา้ 40) ใหค้วามหมายวา่ การบริหาร คือการท างาน 
ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยมีหลกัการ ดงัน้ี 
 1.  ตอ้งมีองคก์าร (Organization) และองคก์ารนั้นตอ้งมีการก าหนดวตัถุประสงค ์
(Objective) อนัแน่ชดั 
 2.  ตอ้งมีคนท างาน คนซ่ึงท างานน้ีจะตอ้งมีการท างานร่วมกนั คนเป็นส่วนส าคญั 
ในการบริหาร หรือการท างาน 
 3.  ตอ้งมีทรัพยากรในการบริหาร ซ่ึงนอกจากคน (Man) แลว้จะตอ้งมีทรัพยากรอ่ืน ๆ 
ท่ีส าคญั ไดแ้ก่ เงิน (Money) วสัดุ (Material) ในการท างาน 
 4.  ตอ้งมีการจดัการในการบริหาร  หรือการท างานเพื่อให้การท างานเป็นไปโดยราบร่ืน 
และบรรลุวตัถุประสงค ์
 บรรจบ เนียมมณี (ม.ป.ป. อา้งถึงใน ประทาน คงฤทธิศึกษากร, 2529, หนา้ 40) 
ใหค้วามหมายวา่ การบริหาร คือ กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไปมาท างานร่วมกนั 
ด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งใดอยา่งหน่ึง หรือหลาย ๆอยา่งร่วมกนั โดยประกอบไปดว้ย 
ส่วนต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1.  บุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไป 
 2.  ตอ้งมีการกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึงร่วมกนั 
 3.  ตอ้งมีเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคใ์นการกระท าร่วมกนัเด่นชดั 
 4.  วตัถุประสงคน์ั้น ๆ ตอ้งตรงกนัในหมู่บุคคลผูร่้วมกระท าการ 
 สมพงษ ์เกษมสิน (2517, หนา้ 6-7) มีความเห็นวา่ “การบริหาร คือ การใชศ้าสตร์และ 
ศิลป์น าเอาทรัพยากรการบริหาร (Administrative resource) มาประกอบกนัตามกระบวนบริหาร  
(Process of administration) ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ” และเห็นวา่  
การบริหารมีลกัษณะเด่น เป็นสากลอยูห่ลายประการ 
 1.  การบริหารยอ่มมีวตัถุประสงค ์
 2.  การบริหารอาศยัปัจจยับุคคลเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั 
 3.  การบริหารตอ้งใชท้รัพยากรการบริหารเป็นองคป์ระกอบพื้นฐาน 
 4.  การบริหารมีลกัษณะการด าเนินการเป็นกระบวนการ 
 5.  การบริหารเป็นการด าเนินการร่วมกนัของกลุ่มบุคคล 
 6.  การบริหารอาศยัความร่วมมือร่วมใจของบุคคล ฉะนั้น จึงตอ้งอาศยัความร่วมใจ  
(Collective mind) เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือของกลุ่ม (Group cooperation) อนัจะน าไปสู่พลงั 
ร่วมกลุ่ม (Group effort) ในอนัท่ีจะท าใหภ้ารกิจบรรลุวตัถุประสงค ์
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 7.  การบริหารมีลกัษณะการร่วมมือกนัด าเนินการอยา่งมีเหตุผล 
 8.  การบริหารมีลกัษณะเป็นการตรวจสอบผลการปฏิบติังานกบัวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 9.  การบริหารไม่มีตวัตน (Intangible) แต่มีอิทธิพลต่อความเป็นอยูข่องมนุษย ์
 สมาน รังสิโยกฤษฎ ์และสุธี สุทธิสมบูรณ์ (2523, หนา้ 15) ใหค้วามหมายวา่ การบริหาร 
คือการด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้โดยอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ คน  
เงิน วสัดุ ส่ิงของ และวธีิการปฏิบติังานเป็นอุปกรณ์ในการด าเนินงาน หรืออีกนยัหน่ึง การบริหาร  
คือ การท างานใหส้ าเร็จโดยอาศยับุคคลอ่ืน 
 สมยศ นาวกีาร (2538, หนา้ 4) ใหค้วามหมายวา่ การบริหารเป็นกระบวนการของ 
การวางแผน การจดัองคก์าร การสั่งการและการควบคุมก ากบั ความพยายามของสมาชิกของ 
องคก์รและใชท้รัพยากรอ่ืน ๆ เพื่อความส าเร็จในเป้าหมายขององคก์ารท่ีก าหนดไว ้
 สุวทิย ์บุญช่วย (2525, หนา้ 16) ใหค้วามเห็นวา่ การบริหารเป็นกระบวนการท่ีอาศยั 
ปัจจยัต่าง ๆ มาประกอบกนัเพื่อแกไ้ขปัญหาและด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 1.  กิจกรรมทางการบริหารท่ีผูบ้ริหารตอ้งกระท าแลว้อาจเรียกไดว้า่เป็นการวางแผน  
(Planning) นัน่เอง ซ่ึงในทางปฏิบติัจะหมายถึง การสนใจท าการวางแผนโดยตวันกับริหารเอง 
รวมทั้ง ระบบการวางแผนท่ีพฒันาข้ึนมาใชใ้นทุกระดบั และการมีส่วนร่วมในการวางแผนของ 
ผูบ้ริหารระดบัต่าง ๆ และพนกังานผูป้ฏิบติัดว้ย 
 2.  จากระบบงานท่ีมีทรัพยากรท่ีมีค่าในตวั ผูบ้ริหารจะตอ้งรู้จกัแบ่งปันและจดัระเบียบ 
การใหต้รงกบัความจ าเป็นและความตอ้งการตลอดเวลา ภาระหนา้ท่ีงานและกิจกรรมทาง 
การบริหารท่ีผูบ้ริหารท าอยูน้ี่ก็คือ การจดัองคก์ร หรือการบริหารงาน ซ่ึงขอบเขตจะคลุมตั้งแต่ 
การจดัโครงสร้างองคก์ร การจดัระบบงานและกระแสการไหลของงาน รวมทั้ง ขั้นตอนวธีิท างาน 
ต่าง ๆ ทั้งน้ี หากมีการจดัพร้อมทุกดา้นตามท่ีกล่าวก็อาจช่วยใหเ้กิดความมัน่ใจวา่ทรัพยากร 
หรือส่ิงของทุกส่ิง (Things) ต่างจะถูกจดัเตรียมไวใ้ชป้ฏิบติังานอยา่งดีท่ีสุดแลว้ 
 3.  จดัระบบคนผูป้ฏิบติังานท่ีเป็นกระบวนการท างานอนัเป็นผลจากการเก่ียวขอ้ง 
ระหวา่งกนัและความเขา้ใจกนัของผูท้  างานทุกฝ่าย ทั้งหวัหนา้ หรือผูน้ า ผูร่้วมงานและผูป้ฏิบติังาน 
ในทุกจุดนั้น การจะเป็นไปในทางใด อยา่งไรนั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บั “คน” ผูป้ฏิบติัท่ีมีชีวติจิตใจและ 
ความรู้สึกและตอ้งการชกัจูงใจ โนม้นา้วและเสริมสร้างใหเ้กิดพลงัร่วมและพลงัทุ่มเทต่าง ๆ  
ซ่ึงทั้งหมดน้ีจะไดม้าก็โดยภาระหนา้ท่ีงานและกิจกรรมทางการบริหารท่ีเก่ียวกบัคนท่ีมีตั้งแต่ 
การรู้จกัคดัเลือกคน การรู้จกัศิลปะการสั่งการและรวมถึงการ รู้จกัวธีิควบคุมใหป้ฏิบติังาน 
ดว้ยความทุ่มเทและตั้งใจท่ีจะใหไ้ดผ้ลผลิตสูงและไดคุ้ณภาพท่ีดีพร้อมกนัทั้งสองอยา่ง 
 



40 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ, สุดา สุวรรณาภิรมย,์ ชวลิต ประภวานนท ์และ 
สมศกัด์ิ วานิชยาภรณ์ (2545, หนา้ 10-11) ไดก้ล่าวถึง ความหมายของทฤษฎีองคก์าร (Organization  
theory) วา่มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัทฤษฎีการบริหารจดัการ โดยมีผูใ้หค้วามหมายต่าง ๆ กนั ดงัน้ี 
 1.  เป็นการศึกษาเก่ียวกบัวธีิการท่ีองคก์ารต่าง ๆ ด าเนินการวา่เป็นอยา่งไร ตลอดจน 
การไดรั้บผลกระทบจากสภาพแวดลอ้มขององคก์าร 
 2.  เป็นแขนงวชิาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาโครงสร้าง กระบวนการ และพฤติกรรม  
ซ่ึงเป็นปรากฏการณ์ต่าง ๆ ของบุคคลและองคก์าร 
 3.  เป็นทฤษฎีส าหรับองคก์ารท่ีช่วยในการวิเคราะห์องคก์ารโดยรวม 
 4.  เป็นชุดของความสัมพนัธ์ในดา้น แนวความคิด (Concepts) หลกัการ (Principles)  
สมมติฐาน (Hypothesis) เก่ียวกบัองคก์ารทั้งหลายซ่ึงไดอ้ธิบายส่วนประกอบขององคก์ารและ 
แสดงวธีิการท่ีมีความสัมพนัธ์กบัส่วนอ่ืน ๆ โดยอาจประกอบดว้ยทฤษฎีท่ีเป็นเชิงพรรณา  
(Descriptive theory) และทฤษฎีท่ีเป็นเชิงก าหนด (Prescriptive theory) 
 5.  เป็นการศึกษาถึงวธีิการก าหนดหนา้ท่ีขององคก์ารวา่ส่งผลกระทบต่อบุคลากร 
ท่ีท างานในองคก์ารอยา่งไร และส่งผลกระทบต่อสังคมอยา่งไรในระหวา่งการด าเนินงาน 
 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2546, หนา้ 7-8) กล่าววา่ องคค์วามรู้เก่ียวกบัองคก์าร 
สามารถแบ่งไดอ้อกเป็น 2 สาขา คือ ทฤษฎีองคก์าร (Organization theory) และพฤติกรรมองคก์าร  
(Organization behavior) โดยทฤษฎีองคก์ารเป็นการคิดเก่ียวกบัองคก์าร หรือการมองเห็นหรือ 
วเิคราะห์องคก์ารอยา่งถูกตอ้งและลึกซ้ึง โดยมีพื้นฐานจากรูปแบบและกฎเกณฑข์องพฤติกรรม 
ขององคก์าร หรือเป็นการศึกษาในระดบัมหภาคเก่ียวกบัองคก์ารโดยมีระดบัการวิเคราะห์อยูใ่น 
ระดบัองคก์าร ซ่ึงหากพิจารณาจากเน้ือหาของทฤษฎีองคก์ารในปัจจุบนั สามารถจ าแนกลกัษณะ 
ท่ีส าคญัไดด้งัน้ี 
 1.  ทฤษฎีองคก์ารเป็นการศึกษาพฤติกรรมขององคก์ารในลกัษณะภาพรวม  
ซ่ึงครอบคลุมถึงการออกแบบโครงสร้างองคก์าร หรือระบบภายในองคก์าร เช่น เทคโนโลย ี
 2.  เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ขององคก์ารกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอก เช่น ทฤษฎีสถาบนั  
และทฤษฎีโครงสร้างตามสถานการณ์ 
 3.  เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ขององคก์ารหน่ึงกบัองคก์ารอ่ืน เช่น ทฤษฎีการพึ่งพา 
ทรัพยากร 
 ทิพวรรณ กล่าวต่อไปวา่ ในส่วนของพฤติกรรมองคก์ารเป็นการศึกษาในระดบัจุลภาค 
ขององคก์าร โดยมีระดบัการวเิคราะห์อยูท่ี่ปัจเจกบุคคล และกลุ่ม ดงันั้นเน้ือหาวชิาพฤติกรรม 
องคก์ารจึงประกอบดว้ยเร่ืองแรงจูงใจ ลกัษณะผูน้ า บุคลิกภาพ ความพึงพอใจต่องาน และ 
ความเครียด เป็นตน้ 
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 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2542, หนา้ 1) ไดอ้ธิบายเพื่อให้เกิดความเขา้ใจในความหมาย 
ของ “ทฤษฎี” และ “องคก์าร” อยา่งค่อนขา้งเป็นระบบ โดยไดก้ล่าววา่ ทฤษฎีคือ ชุดต่าง ๆ ของ 
ถอ้ยแถลงท่ีมีลกัษณะเป็นจริงโดยทัว่ ๆ ไป ท่ีเก่ียวเน่ืองซ่ึงกนัและกนัหรือกล่าวอีกนยัหน่ึงวา่  
ทฤษฎีหมายถึงชุดของหลกัการและค านิยามท่ีเก่ียวเน่ืองซ่ึงกนัและกนั ชุดของหลกัการและค านิยาม 
ท่ีเก่ียวเน่ืองซ่ึงกนัและกนัน้ี จะท าหนา้ท่ีทางดา้นแนวความคิดท่ีจะรวบรวมเอาส่วนต่าง ๆ ของโลก 
เชิงประจกัษท่ี์ไดรั้บการเลือกสรรแลว้มาประมวลกนัอยา่งเป็นระบบ 
 กล่าวโดยสรุปแนวความคิดของติน ไดว้า่ ทฤษฎีก็คือ เคา้โครงความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ถอ้ยแถลงซ่ึงมีลกัษณะเป็นจริงโดยทัว่ ๆ ไป ซ่ึงนกัวชิาการไดใ้ชเ้ป็นสัญลกัษณ์แทนปรากฏการณ์ 
หรือพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนในโลกแห่งความเป็นจริง ทั้งน้ี รวมทั้งกรอบแนวความคิด และแนวทาง 
การศึกษาปรากฏการณ์และพฤติกรรมนั้น ๆ ดว้ยความสัมพนัธ์ระหวา่งถอ้ยแถลงท่ีมีลกัษณะ 
เป็นจริงโดยทัว่ ๆ ไปน้ี หากสมมติฐานยงัไม่ไดรั้บการทดสอบดว้ยวธีิการเชิงประจกัษ ์เรียกวา่  
แบบจ าลอง (Model) แต่ถา้หากสมมติฐานของแบบจ าลองดงักล่าวไดรั้บการทดสอบดว้ยขอ้มูล 
เชิงประจกัษ ์จะเรียกวา่เป็นขอ้เสนอ (Propositions) และหากทดสอบขอ้เสนอหลาย ๆ คร้ัง  
ผลออกมาเหมือนกนัทุกคร้ังหรือเป็นส่วนใหญ่ เรียกผลการศึกษาวา่ ถอ้ยแถลงท่ีมีลกัษณะ 
เป็นจริงโดยทัว่ ๆ ไป (Generalizations) ซ่ึงจะเป็นบ่อเกิดของทฤษฎีต่อไป ติน ปรัชญพฤทธ์ิ 
ไดก้ล่าวต่อไปดว้ยวา่ ทฤษฎีดงักล่าวขา้งตน้อาจจะแบ่งตามลกัษณะของถอ้ยแถลงท่ีมีลกัษณะ 
เป็นจริงโดยทัว่ ๆ ไป ซ่ึงสามารถท่ีจะน าไปตั้งเป็นทฤษฎีไดใ้นภายหลงั 3 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 
ในระดบัแคบ ระดบักลาง และระดบักวา้ง ส าหรับ “องคก์าร” นั้น ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2542, หนา้ 4)  
เห็นวา่ เป็นส่ิงมีชีวติ หรืออาจมององคก์ารในแง่สถาบนั โดยไดม้ององคก์ารทั้งในแง่โครงสร้าง  
กระบวนการและพฤติกรรม 
 ในความเห็นของผูเ้ขียน ทฤษฎีองคก์ารเป็นการศึกษาพฤติกรรมของคนในองคก์าร  
ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารกบัส่ิงแวดลอ้ม และความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารดว้ยกนั ซ่ึงอาจ 
เป็นเพียงแนวคิด แบบจ าลอง ขอ้เสนอ หรือถอ้ยแถลงท่ีมีลกัษณะเป็นจริงโดยทัว่ ๆ ไป และอาจมี 
การทดสอบหรือพิสูจน์ดว้ยขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และมีการพฒันาข้ึนจนมีลกัษณะเป็นทฤษฎีท่ีมี 
ความแกร่งในระดบัแคบและระดบัปานกลาง ไม่เหมือนกบัทฤษฎีทางดา้นวทิยาศาสตร์ 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 กรกฎ พลพานิช (2540, หนา้ 62) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพนกังานบงัคบับญัชาและพนกังานวชิาชีพ การตลาด บริษทัปูนซีเมนตไ์ทย จ ากดั พบวา่ 
โอกาสความกา้วหนา้ในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสัมพนัธ์ต่อองคก์าร 
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 ชฎาภา ประเสริฐทรง (2540) ไดศึ้กษาเร่ือง ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของบุคลากรมหาวทิยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ จ  านวน 436 คน พบวา่ 
 1.  อาย ุสถานภาพสมรส ต าแหน่ง ระยะเวลาปฏิบติังาน การศึกษา ค่าตอบแทน 
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 2.  เพศ สถานท่ีท างาน สถานภาพศิษยเ์ก่า พนัธะสัญญาใชทุ้น ไม่มีความสัมพนัธ์ 
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 พร้อมพรรณ บ่ีหตัถกิจกลู (2541) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ 
องคก์ารและความผกูพนัต่อวิชาชีพของพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช พบวา่ พยาบาลโรงพยาบาล 
ศิริราช มีความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัต่อวชิาชีพในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่พยาบาลโรงพยาบาลศิริราชมีความผกูพนัต่อองคก์ารและ 
ความผกูพนัต่อวชิาชีพทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายได ้
ของพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัต่อวชิาชีพพยาบาล 
ท่ีมีความแตกต่างเก่ียวกบัสถานภาพสมรส ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร 
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
และความพึงพอใจต่อเงินเดือนและผลตอบแทน มีความผกูพนัต่อองคก์าร และความผกูพนั 
ต่อวชิาชีพแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 อรพินท ์สุขสถาพร (2541) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ร ของขา้ราชการ 
กรมส่งเสริมการเกษตร จ านวน 266 คน พบวา่ 
 1.  ขา้ราชการมีความผกูพนัต่อองคก์รระดบัปานกลาง 
 2.  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างไปตามปัจจยั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส  
ระยะเวลาปฏิบติังาน ต าแหน่ง ความมีอิสระในงาน ความหลากหลาย ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
ผลป้อนกลบัของงาน งานท่ีเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถ เพื่อนร่วมงาน ความคาดหวงั  
ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญั 
 ไพศาล สุวรรณธาดา (2542) ไดว้จิยัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรใน 
โรงพยาบาลต ารวจ พบวา่ ความผกูพนัของบุคลากรต่อโรงพยาบาลโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง เม่ือพิจารณาตามตวัแปรจะเห็นไดว้า่ เพศชายมีความผกูพนัต่อโรงพยาบาลอยูใ่น 
ระดบัมาก ส่วนเพศหญิงมีความผกูพนัอยูใ่นระดบัปานกลาง และบุคลากรท่ีมีอายรุาชการนอ้ย 
มีความผกูพนัต่อโรงพยาบาลอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีมีอายรุาชการมากมีความผกูพนั 
อยูใ่นระดบัมาก และบุคลากรท่ีเป็นแพทยมี์ความผกูพนัต่อโรงพยาบาลอยูใ่นระดบัมากในขณะท่ี 
บุคลากรท่ีเป็นแพทยมี์ความผกูพนัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 ประพนัธ์ พุทธานุ (2543) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัและประสิทธิผลขององคก์ารศึกษา 
เฉพาะกรณี นายทหารสัญญาบตัรของกองทพัภาคท่ี 1 ในเขตกรุงเทพหมานคร พบวา่ ลกัษณะ 
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ของ 
นายทหารสัญญาบตัรของกองทพัภาคท่ี 1 ท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 นนัทนา ผอ่งเภสัช (2544, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
ขา้ราชการวทิยาลยัพยาบาลเก้ือการุณย ์จ  านวน 70 คน พบวา่ ขา้ราชการมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
ในระดบัปานกลาง โดยปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และพบวา่ ในดา้นความเตม็ใจและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ี 
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง โดยขา้ราชการตอ้งการมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา 
ขององคก์าร ตลอดทั้งยนิดีรับงานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายเม่ือเป็นงานขององคก์าร โดยปัจจยั 
ดา้นลกัษณะงานนั้น ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ตวัแปรดา้น 
ความมิสระในงาน และความกา้วหนา้ในงานท่ีสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
ส่วนตวัแปรดา้นความหลากหลายของงาน และการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ไม่มีความสัมพนัธ์กบั 
ความผกูพนัต่อองคก์าร ส าหรับปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานนั้น ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ 
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ตวัแปรดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และความคาดหวงั 
ต่อองคก์าร ซ่ึงสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.5 ส่วนตวัแปรดา้นสภาพการท างาน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั ไม่มีความสัมพนัธ์ 
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 จุฑากาญจน์ เลาหะเดช (2545) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในโรงพยาบาลกบินทร์บุรี จ  านวน 144 คน พบวา่ ความผกูพนัของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลกบินทร์บุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง บุคลากรท่ีมีระยะการปฏิบติังาน 
ในโรงพยาบาลและประเภทบุคลากรท่ีต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติ 
 ขวญัใจ เลียดประถม (2546, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
ขา้ราชการลูกจา้ง องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลไม่มี 
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
คือ ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 ดุจดาว ศุภจิตกุลชยั (2546, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
เจา้หนา้ท่ีในศูนยว์ทิยาศาสตร์สุขภาพ มหาวทิยาลบับูรพา พบวา่ ภูมิหลงัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนันั้น 
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มีผลใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั แต่ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายและสบการณ์ 
ท่ีไดรั้บจากการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ธนนนัท ์ทะสุใจ (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร ของขา้ราชการธุรการ 
ในสังกดัส านกังานศาลยติุธรรมประจ าภาค 5 มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของขา้ราชการธุรการ และศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการธุรการ  
ผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการธุรการส านกัศาลยติุธรรมประจ าภาค 5  
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เรียงตามค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการบริหารความน่าเช่ือถือและ 
พึ่งพาไดข้ององคก์าร ความกา้วหนา้ในงาน การไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ ความรู้สึกวา่ 
ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ระบบการพิจารณาความดีความชอบความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความมีอิสระในงาน และโอกาสติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 เน้ือทิพย ์นวมถนอม (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร ศึกษากรณีส านกั 
ข่าวกรองแห่งชาติ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการส านกั 
ข่าวกรองแห่งชาติ เพื่อศึกเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล และ 
เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัลกัษณะงานและปัจจยัประสบการณ์ในงาน กบัระดบั 
ความผกูพนัต่อองคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการส านกังานข่าวกรองแห่งชาติมีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการส านกังาน 
ข่าวกรองแห่งชาติ ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา ลกัษณะงาน และประสบการณ์ในงาน 
 อลิษา สุขปิติ (2547) ไดก้ล่าวสรุปเก่ียวกบัการศึกษาวจิยัทางดา้นความสัมพนัธ์ของ 
องคก์าร จากการสรุปรายงานงานวจิยัภายในประเทศและต่างประเทศพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะ 
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ปัจจยัดา้น 
ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ต าแหน่ง โอกาสความกา้วหนา้ในงาน ลกัษณะงานท่ีตอ้งติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  
การมีส่วนร่วมในการบริหาร และปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างาน ไดแ้ก่ ความทา้ทายของ 
งาน ความรู้สึกวา่มีความส าคญัต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารและปัจจยั 
ทั้ง 3 ดา้น สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารได ้และความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ 
ทางลบกบัการลาออก บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะคงอยูใ่นองคก์าร และบุคคลท่ีมี 
ความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า จะคิดเปล่ียนงานหรือมีความตอ้งการเปล่ียนงานโยกยา้ย ลาออกสูง 
ความผกูพนัต่อองคก์ารยงัมีความสัมพนัธ์ดา้นบวกกบัปัจจยัต่าง ๆ ของบุคคล ไดแ้ก่ ต าแหน่ง 
ความพึงพอใจในงาน และประสบการณ์การท างาน ระยะเวลาปฏิบติังาน และความมัน่คง 
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน รวมทั้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
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 กุลชยา เตม็ชวาลา (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่าง ๆ ตลอดจนศึกษาวา่ปัจจยัใดท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
มากท่ีสุดผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารโดยรวมเฉล่ีย 
ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท 
ความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ต่อองคก์าร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการคงไว ้
ซ่ึงการเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร ปัจจยัลกัษณะ 
ส่วนบุคคลท่ีไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ เพศ และระดบัต าแหน่ง 
 สุนนัทา อินทเจริญ (2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
คณะวศิวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา จงัหวดัชลบุรี” เป็นการวจิยัในเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค ์
เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของบุคลากร  
ตามลกัษณะส่วนบุคคล และหาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ศึกษาจากประชากรทั้งหมด จ านวน 106 คน เก็บขอ้มูล 
โดยใชแ้บบสอบถามแบบเลือกตอบเป็นเคร่ืองมือ และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม 
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป เพื่อหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารจ าแนกตาม 
ลกัษณะส่วนบุคคล ใชก้ารเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และหาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงาน 
และสภาพแวด ลอ้มในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
ของเพียร์สัน ทดสอบนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรคณะวศิวกรรมศาสตร์ มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่น 
ระดบัมาก โดยมีความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 
เพื่อองคก์ารมากท่ีสุด รองลงมา คือมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกของ 
องคก์าร และมีความเช่ือพร้อมทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร เปรียบเทียบลกัษณะ 
ส่วนบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุ51 ปีข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์าร 
มากกวา่ช่วงอายอ่ืุน ส่วนบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต ่ากวา่ปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์าร 
มากกวา่ผูท่ี้มีการศึกษาระดบัสูงกวา่ และบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีนอ้ยกวา่ 1 ปี 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ผูมี้ระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ บุคลากรในสายงาน 
ประเภทพนกังานเงินรายได ้มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่สายงานในประเภทอ่ืน และรายได ้
ต่อเดือน พบวา่บุคลากรท่ีมีรายไดม้ากกวา่ 40,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมากท่ีสุด 
ส่วนความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
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พบวา่มีความสัมพนัธ์เชิงบวก โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ยกเวน้ความรู้สึกวา่ตนเอง 
มีส าคญัต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์ระดบัมากกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ยศพล ปราณี (2552, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “การรับรู้บรรยากาศขององคก์ารและ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานสายงานซ่อมบ ารุงส่วนกลาง บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั  
(มหาชน)” เป็นการวจิยัในเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของพนกังาน ตามลกัษณะส่วนบุคคล และหาความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งบรรยากาศขององคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานสายงาน Central 
maintenance บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) ศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด จ านวน 190 คน  
เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามแบบเลือกตอบเป็นเคร่ืองมือ และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ย 
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป เพื่อหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์าร 
จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ใชก้ารเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และหาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ 
ขององคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ทดสอบ 
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 1.  กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา ส่วนใหญ่มีอาย ุ31-40 ปี ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุด 
ในระดบัปริญญาตรี มีต าแหน่งท่ีไดรั้บในองคก์ารส่วนใหญ่เป็นช่างเทคนิค และพนกังานส่วนใหญ่ 
มีอายงุานท่ีท างานในองคก์ารทั้งหมด มากกวา่ 10 ปี  
 2.  การวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารของพนกังานสายงานซ่อมบ ารุง 
ส่วนกลาง บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานสายงาน มีความเห็นวา่บรรยากาศ 
องคก์ารในสายงานซ่อมบ ารุงส่วนกลาง บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังานมากเป็นอนัดบั 1 ค่าเฉล่ียสูงสุด 
3.63 อนัดบั 2 ดา้นความรับผิดชอบ ค่าเฉล่ียสูงสุด 3.60 และอนัดบั 3 ดา้นความเส่ียงภยั ค่าเฉล่ีย 
สูงสุด 3.58 ตามล าดบั 
 3.  การวเิคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานสายงาน 
ซ่อมบ ารุงส่วนกลาง บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร ในสายงาน 
ซ่อมบ ารุงส่วนกลาง บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เม่ือพิจารณา 
รายดา้น พบวา่ ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร) มากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.97 รองลงมา คือ ดา้นความตั้งใจและใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองคก์าร ค่าเฉล่ีย 3.91 
และอนัดบั 3 คือ ดา้นความเช่ือและการยอมรับเป้าหมาย ค่าเฉล่ีย 3.75 ตามล าดบั 
 4.  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังานสายงานซ่อมบ ารุงส่วนกลาง  
บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานสายงานซ่อมบ ารุงส่วนกลาง 
บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีอาย ุและต าแหน่งท่ีไดรั้บในองคก์ารแตกต่างกนัมีความผกูพนั 
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ต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนพนกังานสายงานซ่อมบ ารุงส่วนกลาง 
บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีระดบัการศึกษา และอายงุานท่ีท างานในองคก์ารทั้งหมด 
ต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 
 5.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศในองคก์รกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
สายงานซ่อมบ ารุงส่วนกลาง บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ บรรยากาศองคก์าร 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการสนบัสนุน ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ ดา้นมาตรฐาน 
การปฏิบติังานและดา้นความเส่ียงภยัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสายงาน 
ซ่อมบ ารุงส่วนกลาง บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) ทุกดา้น โดยความสัมพนัธ์เป็นบวกกบัทุก ๆ  
ดา้น ซ่ึงหมายความวา่ถา้พนกังานสายงานซ่อมบ ารุงส่วนกลาง บริษทั ไออาร์พีซี จ  ากดั (มหาชน) 
ท่ีมีความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายขององคก์าร มีความตั้งใจและใชค้วามพยายามอยา่งท่ีมีอยู ่
เพื่อองคก์ารและมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ารก็จะมีความ 
ผกูพนัต่อองคก์ารมาก และจากผลการศึกษาพบวา่ ค่าสหสมัพนัธ์ท่ีพบมีความสัมพนัธ์ระดบันอ้ย 
ทุกดา้น 
 ภคัศินีย ์ศิริผล (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน 
ขาย กรณีศึกษาสายธุรกิจสุขภาพสัตว ์เครือเบทาโกร โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบั 
ความผกูพนัองคก์ารของพนกังานขาย สายธุรกิจสุขภาพสตัว ์เครือเบทาโกร 2) เพื่อศึกษา 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์าร 
ของพนกังานขาย สายธุรกิจสุขภาพสัตว ์เครือเบทาโกร 3) เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้าง 
ความผกูพนัองคก์ารของพนกังานขาย สายธุรกิจสุขภาพสตัว ์เครือเบทาโกร ผลการศึกษาพบวา่ 
 1.  ระดบัความผกูพนัองคก์ารของพนกังานขาย สายธุรกิจสุขภาพสัตว ์เครือเบทาโกร 
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความทุ่มเทเพื่อองคก์าร ดา้นความจงรักภกัดี 
ต่อองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความศรัทธาต่อองคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 2.  พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ท างาน 
ในองคก์ารท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์ารไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 และปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารอยา่งมี 
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า (r = 0.43) และมีความสัมพนัธ์ 
ในทิศทางเดียวกนั 
 3.  แนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัองคก์ารของพนกังานขายท่ีส าคญั ๆ คือ  
การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีหลกัเกณฑย์ติุธรรมและโปร่งใส ฝ่ายบริหารตอ้งสร้างขวญั  
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานขาย จดัใหพ้นกังานขายในกิจกรรมร่วมกนัเพื่อสร้าง 
ปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและกนั 



48 

 ศรินดา สัมฤทธ์ิดี (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัองคก์ารของพนกังานธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน 
ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัองคก์ารของพนกังานธนาคาร 
ออมสิน ส านกังานใหญ่ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั 
ดา้นลกัษณะงานและดา้นประสบการณ์ในการท างานกบัระดบัความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน 
ธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่  
 ผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัองคก์ารของพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่  
อยูใ่นระดบัปานกลาง การทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา 
ท่ีแตกต่างกนัจะท าใหค้วามผกูพนัองคก์ารของพนกังานธนาคารแตกต่างกนั นอกจากนั้น ยงัพบวา่  
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 
องคก์ารของพนกังานธนาคารออมสิน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 รัตนา จ าลองศิลป์ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัองคก์ารของพนกังานธนาคาร 
กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) กลุ่มจงัหวดัราชบุรี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อเปรียบเทียบความผกูพนั 
องคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) กลุ่มจงัหวดัราชบุรี เปรียบเทียบความผกูพนั 
องคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) กลุ่มจงัหวดัราชบุรี จ  าแนกตามปัจจยั 
ส่วนบุคคล และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความผกูพนัองคก์าร 
ของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) กลุ่มจงัหวดัราชบุรี  
 ผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน)  
กลุ่มจงัหวดัราชบุรี อยูใ่นระดบัมาก การทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และต าแหน่งของพนกังานท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนั 
องคก์ารแตกต่างกนั นอกจากนั้น ยงัพบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 
องคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) กลุ่มจงัหวดัราชบุรี อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
 พนัธนนัท ์มณฑา (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์าร 
ของครู สังกดัส านกังานการศึกษาเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและ 
หาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัส านกังาน 
การศึกษาเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษา พบวา่  
 1.  ความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัส านกังานการศึกษาเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี  
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยได ้ดงัน้ี  
ดา้นการพดูถึงองคก์ารทางบวก ดา้นการตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร  
และดา้นการใชค้วามพยายามเพื่อองคก์าร ตามล าดบั 
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 2.  ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัองคก์ารของครู สังกดัส านกังานการศึกษาเมืองพทัยา  
จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามอายุ และระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์าร โดยรวมและรายดา้น 
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 3.  ปัจจยัดา้นองคก์ารของพนกังานครู สังกดัส านกังานการศึกษาเมืองพทัยา จงัหวดั 
ชลบุรี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ 
กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นค่าตอบแทนโดยรวม ดา้นโอกาสการพฒันาและความกา้วหนา้ตามสายอาชีพ  
และดา้นนโยบายขององคก์าร ตามล าดบั 
 4.  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัดา้นองคก์ารของครู สังกดัส านกังานการศึกษาเมืองพทัยา 
จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามอายุ และระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์าร โดยรวมและรายดา้น 
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 5.  ปัจจยัดา้นองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์าร โดยรวมมีความสัมพนัธ์ 
เชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 Buchanan (n.d. อา้งถึงใน โสภา ทรัพยอุ์ดมมาก, 2533, หนา้ 19) ศึกษาเปรียบเทียบ 
ความยดึมัน่ผกูพนัองคก์ารของผูบ้ริหารในภาคเอกชนและภาครัฐและช้ีใหเ้ห็นวา่ ตวัแปรลกัษณะ 
ส่วนบุคคลท่ีเป็นตวัท านายท่ีดีท่ีสุดถึงระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ก็คือ ความอาวโุส  
หรือระยะเวลาในการท างานใหก้บัองคก์ารนัน่เอง 
 Buchanan  (n.d. อา้งถึงใน นภาเพญ็ โหมาศวิน, 2533, หนา้ 25-27) พบวา่ ความรู้สึกวา่ 
ความคาดหวงัของตนไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ 
องคก์าร ซ่ึงความคาดหวงัดงักล่าวมีลกัษณะคลุมเครือ และไม่เฉพาะเจาะจง อาจเป็นเร่ืองเก่ียวกบั 
งานหรือรางวลัจากองคก์าร จากการวจิยัพบวา่ เม่ือความคาดหวงัไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร 
ดว้ยดี ความผกูพนัจะมีมากข้ึน แต่ถา้มีความแตกต่างระหวา่งความคาดหวงักบัการตอบสนองของ 
องคก์าร ก็จะเป็นตวัท าลายความผกูพนัต่อองคก์าร 
 Hrebiniak and Alutto (n.d. อา้งถึงใน โสภา ทรัพยอุ์ดมมาก, 2533, หนา้ 21) พบวา่ 
ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์แบบผกูพนัต่อ องคก์าร นัน่คือ คนท่ีมีระดบัการศึกษาสูงจะมีระดบั 
ความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยกวา่คนท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่เน่ืองจากคนท่ีมีการศึกษาสูงจะมี 
ความคาดหวงัต่อองคก์ารสูง และเม่ือองคก์ารไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการหรือ 
ความคาดหวงัของเขาได ้เขาก็จะผกูพนักบัองคก์ารนอ้ยลง 
 Hrebiniak and Alutto (1972, p. 557) ไดศึ้กษาถึงความผกูพนัต่อองคก์ารของครูโรงเรียน 
ประถมและมธัยม จ านวน 2 แห่ง และพยาบาลในโรงพยาบาล 3 แห่ง ทางตะวนัตกของรัฐนิวยอร์ก  
โดยใชต้วัแปรในการศึกษา 2 กลุ่ม คือ ตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคล และตวัแปรเก่ียวกบับทบาท 
ผลการศึกษาพบวา่ 
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 1.  เพศ มีความสัมพนัธ์ ความผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองจากผูช้ายและผูห้ญิงจะมีการรับรู้ 
เก่ียวกบัการลงทุนหรือส่ิงท่ีสูญเสีย หากจะอยูห่รือจะออกจากองคก์ารเพื่อไปท างานท่ีแห่งใหม่ 
เป็นการเส่ียงมากกวา่ผูช้าย ดงันั้น จึงมีแนวโนม้วา่ผูห้ญิงจะเปล่ียนงานนอ้ยกวา่ผูช้าย 
 2.  สถานภาพการสมรส เป็นตวัแปรท่ีสามารถจะน ามาพิจารณาควบคู่กนั จะพบวา่  
ผูห้ญิงเป็นโสดมีแนวโนม้เปล่ียนงานง่ายกวา่ ผูท่ี้เป็นหมา้ยหรือแต่งงานแลว้ ซ่ึงกลุ่มหลงัจะมองวา่ 
การเปล่ียนงานจะก่อให้เกิดความสูญเสียอยา่งมาก และจะมีผลกระทบต่อความมัน่คงในชีวติ ดงันั้น  
จึงมีแนวโนม้จะปฏิเสธการเปล่ียนงาน แมว้า่จะมีทางเลือกใหท้ าเช่นนั้นก็ตาม 
 3.  อาย ุก็เป็นตวัแปรท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เพราะอายเุป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิด 
การรับรู้ถึงทางเลือกในระดบัท่ีแตกต่างกนั ผูท่ี้มีอายสูุงจะมีความรู้สึกวา่ตนองไม่เป็นท่ีตอ้งการ  
หรือเป็นท่ีน่าสนใจส าหรับองคก์ารอ่ืน ดงันั้น จึงเลือกท่ีจะอยูอ่งคก์ารเดิมต่อไป 
 4.  การศึกษา จากการศึกษาพบวา่ ทั้งครูและพยาบาลไม่มีแผนการศึกษาต่อ หรือ 
หาความกา้วหนา้ทางการศึกษา จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่บุคคลท่ีวางแผนจะศึกษา 
ต่อ หรือแมแ้ต่ผูท่ี้ยงัไม่มีความแน่ใจ ซ่ึงอาจอธิบายไดว้า่ความปรารถนาท่ีพฒันาความรู้แสดง 
ใหเ้ห็นถึงลกัษณะของวชิาชีพนิยม (Professionalism) หรือลกัษณะของผูท่ี้นิยมการหาความรู้ 
อยา่งกวา้งขวาง (Cosmopolitanism) อนัจะท าใหบุ้คคลเหล่าน้ีมีโอกาสเลือกงาน หรือโยกยา้ย 
งานจากองคก์ารหน่ึงไปอีกองคก์ารหน่ึงโดยง่าย 
 Buchanun (1974, pp. 533-546) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
ผูบ้ริหารภาคเอกชนและภาครัฐบาล และช้ีใหเ้ห็นวา่ตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเป็นตวัท านาย 
ท่ีดีท่ีสุดถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ความอาวโุส (Seniority) หรือระยะเวลาในการท างาน 
ใหก้บัองคก์ารนัน่เอง กล่าวคือ ทั้งสมาชิกในองคก์ารมีอายงุานมากก็ยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์าร 
มากเป็นล าดบั 
 Streers (1977, pp. 45-56 อา้งถึงใน ไพศาล สุวรรณธาดา, 2541, หนา้ 42) ไดว้ิจยัเร่ือง 
ปัจจยัเบ้ืองตน้ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย คุณลกัษณะส่วนตวั คุณลกัษณะ 
ของงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบวา่ ปัจจยั ทั้ง 3 มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
และไดศึ้กษาผลท่ีตามมาของความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ การคงอยูใ่นองคก์ารมีความสัมพนัธ์ 
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนการท างาน (Job performance) มีความสัมพนัธ์ 
อยา่งมีนยัส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 Glisson and Durick (1988, pp. 61-81 อา้งถึงใน ภทัริกา ศิริเพชร, 2541, หนา้ 19) 
ไดศึ้กษาเร่ือง ตวัพยากรณ์ความผกูพนัในองคก์รท่ีใหบ้ริการประชาชน พบวา่ การศึกษา 
มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากคนท่ีส าเร็จการศึกษาต ่านั้น มีขอ้จ ากดั 
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ในการเลือก ซ่ึงไม่สามารถเปล่ียนงานไดง่้าย ๆ ท าใหเ้ขาหาเหตุผลมาสนบัสนุนการท างานอยูใ่น 
องคก์รดว้ยการสร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 
 Jones (2000, p. 226 อา้งถึงใน บุษยาณี จนัทร์เจริญสุข, 2538, หนา้ 24) ไดศึ้กษาเร่ือง 
ความสัมพนัธ์ของวฒันธรรมองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารความผกูพนัในวชิาชีพ และ 
ความพึงพอใจในงานกบัการลาออกของพยาบาลในโรงพยาบาลเวชกรรมและศลัยกรรม 3 แห่ง  
พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการลาออกโดยพยาบาลท่ีมีระยะเวลา 
ปฏิบติังานนานจะมีต าแหน่งสูง มีหนา้ท่ีมัน่คง มีความตอ้งการอยูก่บัองคก์ารเพราะผลประโยชน์ 
และไดรั้บการยอมรับนบัถือ 



 

 

บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง คร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey research) โดยผูว้จิยัมุ่งศึกษา 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยมี 
ขั้นตอนของการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 
 1.  ประชากรในการวจิยั 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 6.  เกณฑก์ารแปลผล 
 

ประชำกรในกำรวจิัย 
 ประชำกร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี 
อยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จ านวน 95 คน (ขอ้มูลจากอ าเภอนิคมพฒันา ณ วนัท่ี 
10 มีนาคม พ.ศ. 2558) 
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 การศึกษาคร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน 
เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยใชแ้บบสอบถามแบบค าถามปลายปิด (Closed ended question) 
โดยผูต้อบตอ้งเลือกค าตอบในขอ้ใดขอ้หน่ึงท่ีผูว้จิยัก าหนดให ้ซ่ึงแบ่งแบบสอบถาม ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลลกัษณะทัว่ไปส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ประเภทของสายงาน และรายไดต่้อเดือน 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลความคิดเห็นต่อลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างาน ประกอบดว้ย 
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 1.  ดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในการท างาน ความเป็นอิสระในการท างาน  
ความหลากหลายของงาน และการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 2.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์กบั 
เพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความคาดหวงัต่อองคก์าร และความรู้สึกวา่ตนเอง 
มีความส าคญัต่อองคก์าร 
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑก์ารประเมิน เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า  
(Rating scale) 4 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด มาก นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด ไวด้งัน้ี 
 4 คะแนน   หมายถึง  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
       สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3 คะแนน   หมายถึง  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
         สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมาก 
 2 คะแนน  หมายถึง  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
       สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบันอ้ย 
 1 คะแนน  หมายถึง  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
       สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 3 ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง ประกอบดว้ย มีความเช่ือพร้อมทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร 
มีความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์าร  
และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร ผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑ์ 
การประเมิน เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 4 ระดบั ไดแ้ก่ มากท่ีสุด  
มาก นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด ไวด้งัน้ี 
 4 คะแนน  หมายถึง  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
       มีความผกูพนัมากท่ีสุด 
 3 คะแนน   หมายถึง  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
       มีความผกูพนัมาก 
 2 คะแนน   หมายถึง  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
       มีความผกูพนันอ้ย 
 1 คะแนน   หมายถึง  พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
       มีความผกูพนันอ้ยท่ีสุด 
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กำรสร้ำงและกำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมอื 
 แบบสอบถามเพื่อการวจิยัน้ี ผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนโดยมีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ แนวความคิด ทฤษฎีเก่ียวกบั 
ความผกูพนัองคก์ร โครงสร้างและภารกิจองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จากนั้นน ามาก าหนด 
กรอบความคิด เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง แลว้น ามาปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อพิจารณาความเหมาะสม และ 
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) เพื่อจะไดน้ าขอ้ท่ีไดรั้บการพิจารณา และ 
ขอ้เสนอแนะในดา้นต่าง ๆ จากผูท้รงคุณวฒิุมาเป็นแนวในการปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามใหมี้ 
ความสมบูรณ์ และเหมาะสมยิง่ข้ึน ผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน ประกอบดว้ย 
  3.1  อาจารย ์ดร.กิจฐเชต  ไกรวาส ต าแหน่งอาจารยป์ระจ า วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ  
มหาวทิยาลยับูรพา 
  3.2  นางจินตฐิ์ตา  แสงทอง ต าแหน่ง รองปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง 
  3.3  นายถนอม  โนนเคา้ ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการกองช่าง องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
 น าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการตรวจสอบแลว้ ไปทดสอบจ านวน 30 ชุด ซ่ึงไม่ใช่ 
กลุ่มตวัอยา่งเพื่อทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชว้ธีิการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
แอลฟ่า (α-coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) (ยทุธ ไกยวรรณ์, 2550, หนา้ 244)  
มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .94 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือได ้สามารถน าไปเก็บขอ้มูล 
จริงต่อไป 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามไปยงักลุ่มประชากรและเก็บรวบรวม 
แบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง จ านวน 95 ชุด และไดรั้บแบบสอบถามกลบัมา จ านวน 95 ชุด 
คิดเป็นร้อยละ 100 โดยการวิจยัคร้ังน้ีใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในเดือนพฤษภาคม 
พ.ศ. 2558 รวมระยะเวลา 1 เดือน 
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กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลของการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดแ้บ่งการวเิคราะห์ออกเป็น 4 ตอน 
โดยใชว้ธีิการประมวลผลค่าทางสถิติ ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ 
 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดเ้ลือกใชส้ถิติในการวเิคราะห์เพื่อใหส้อดคลอ้ง 
กบัลกัษณะของขอ้มูลและตอบวตัถุประสงคไ์ด ้ดงัน้ี 
 1.  วเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
ประเภทของสายงาน และรายไดต่้อเดือน โดยใชค้่าความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage)  
บรรยายเชิงพรรณาและน าเสนอแบบตารางประกอบการบรรยาย  
 2.  วเิคราะห์ลกัษณะของงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา โดยการหาค่าเฉล่ีย () และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () โดยมีเกณฑ์ 
ในการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 3.26-4.00 หมายถึง   พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
       สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 2.51-3.26  หมายถึง   พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา   
       สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมาก 
 1.76-2.50  หมายถึง   พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
       สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00-1.75  หมายถึง   พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
       สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 3.  วเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันาโดยการหาค่าเฉล่ีย () และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () และใชก้ารบรรยายเชิง
พรรณนา 
 4.  เปรียบเทียบความแตกต่างลกัษณะส่วนบุคคล จ าแนกตาม อาย ุระดบัการศึกษา  
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ประเภทของสายงาน และรายไดต่้อเดือน ของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา กบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยใชส้ถิติ Compare mean และใชก้ารบรรยาย 
เชิงพรรณา 
 

เกณฑ์กำรแปลผล 
 เกณฑใ์นการแปลงความหมายขอ้มูลพิจารณาค่าเฉล่ียจากเกณฑข์อง บุญชม ศรีสะอาด 
และบุญส่ง นิลแกว้ (2535, หนา้ 24) เป็น 4 ระดบั ดว้ยการค านวณจากพิสัยของแบบวดั (Range) คือ 
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 คะแนนแบ่งเกณฑค์วามผกูพนัต่อองคก์าร = คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 
                                      จ  านวนชั้น 
        = 4 - 1 
        = 4 
        = 0.75 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย ดงัน้ี 
 เกณฑแ์ปลผลลกัษณะงาน 
 ค่าเฉล่ีย 3.26-4.00 หมายถึง  สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 2.51-3.25  หมายถึง  สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 1.76-2.50  หมายถึง  สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.75  หมายถึง  สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 เกณฑแ์ปลผลความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ค่าเฉล่ีย 3.26-4.00  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 2.51-3.25  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารมาก 
 ค่าเฉล่ีย 1.76-2.50  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.75  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยท่ีสุด 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 

 การศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ประเภทของสายงาน และรายไดต่้อเดือน 
เก็บขอ้มูลจากการเก็บแบบสอบถาม จากประชากรทั้งหมดท่ีเป็นพนกังานองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จ านวน 95 คน 
ซ่ึงผูศึ้กษาไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์เป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปตามปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  ขอ้มูลลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานองคก์าร 
บริหาร ส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
 ตอนท่ี 3  ขอ้มูลระดบัความผกูพนัของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง 
 ตอนท่ี 4  ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
   

ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปตามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปตามปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ  
อาย ุ   

 20-30 ปี 23  24.21  
 31-40 ปี 56 58.95  
 41-50 ปี 11  1.58  
 51 ปีข้ึนไป 5   5.26  

รวม 95 100.00 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน  ร้อยละ 
ระดบัการศึกษา   

 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  30      31.58  
 ปริญญาตรี 50      52.63  

 สูงกวา่ปริญญาตรี  15      15.79  
รวม 95  100.00 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน   
 นอ้ยกวา่ 1 ปี 10      10.53  
 1-5 ปี 55      57.89  
 6-10 ปี 20      21.05  
 11 ปีข้ึนไป 10      10.53  

รวม 95  100.00 
ประเภทบุคลากร   

 ขา้ราชการ (พนกังานส่วนต าบล) 37      38.95  
 ลูกจา้งประจ า  1       1.05  
 พนกังานจา้งขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 57      60.00  

รวม 95  100.00 
รายไดต่้อเดือน   
 นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 26      27.37  

 10,000-19,999 บาท 59      62.11  
 20,000-29,999 บาท  5       5.26  
 30,000-39,999 บาท  3       3.16  
 40,000 บาทข้ึนไป  2       2.11  

รวม 95  100.00 
 
 จากตารางท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นดงัน้ี 
 อาย ุพบวา่ อาย ุ31-40 ปีเป็นส่วนมาก ร้อยละ 58.95 รองลงมาอาย ุ20-30 ปี ร้อยละ 24.21  
อาย ุ41-50 ปี ร้อยละ 11.58 และ นอ้ยท่ีสุดอาย ุ51 ปีข้ึนไป ร้อยละ 5.26 
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 ระดบัการศึกษา พบวา่ จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีเป็นส่วนมาก ร้อยละ 52.63 
รองลงมาจบการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 31.58 และนอ้ยท่ีสุดจบการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี  
ร้อยละ 15.79  
 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี เป็นส่วนมาก  
ร้อยละ 57.89 รองลงมา มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี ร้อยละ 21.05 และนอ้ยท่ีสุด 
มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 1 ปี และ 11 ปีข้ึนไป ร้อยละ 10.53 
 ประเภทบุคลากร พบวา่ เป็นพนกังานจา้งขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นส่วนมาก  
ร้อยละ 60.00 รองลงมาเป็นขา้ราชการ (พนกังานส่วนต าบล) ร้อยละ 38.95 และนอ้ยท่ีสุด 
ลูกจา้งประจ า ร้อยละ 1.05  
 รายไดต่้อเดือน พบวา่ มีรายไดต่้อเดือน 10,000-19,999 บาทเป็นส่วนมาก ร้อยละ 62.11  
รองลงมามีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 10,000 บาท ร้อยละ 27.37  มีรายไดต่้อเดือน 20,000 -29,999  
บาท ร้อยละ 5.26 มีรายไดต่้อเดือน 30,000-39,999 บาท ร้อยละ 3.16 และนอ้ยท่ีสุดมีรายได ้
ต่อเดือน 40,000 บาทข้ึนไป ร้อยละ 2.11 
 

ตอนที ่2  ข้อมูลลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานองค์การ 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จังหวดัระยอง 
 
ตารางท่ี 2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัภาพรวม ดา้นลกัษณะงาน 
                  ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง   
 

ด้านลกัษณะงาน   ระดับการปฏิบัติงาน อนัดับ 
1.  ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 3.32 .33 มากท่ีสุด 2 
2.  ดา้นความอิสระในการท างาน 3.28 .39 มากท่ีสุด 4 
3.  ดา้นความหลากหลายในงาน 3.31 .41 มากท่ีสุด 3 
4.  ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 3.35 .30 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.32 .27 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี 2  ผลการศึกษาดา้นลกัษณะงานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง พบวา่ โดยภาพรวมดา้นลกัษณะงาน พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง สามารถปฏิบติังานได ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.32,  = 0.27) 
เม่ือจ าแนกตามรายดา้นไดด้งัน้ี 
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 ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา  
จงัหวดัระยอง สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.35,  = 0.30) เป็นอนัดบัท่ี 1 
 ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.32,  = 0.33) เป็นอนัดบัท่ี 2 
 ดา้นความหลากหลายในงาน พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.31,  = 0.41) เป็นอนัดบัท่ี 3 
 ดา้นความอิสระในการท างาน พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.28,  = 0.39) เป็นอนัดบัท่ี 4 
 
ตารางท่ี 3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ลกัษณะงานของพนกังานองคก์าร 
                  บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง จ าแนกตามความกา้วหนา้ในการท างาน 
 

ความก้าวหน้า 
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น   ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนิคม
พฒันาจดัใหมี้ 
การจดัฝึกอบรม 
ประชุม สัมมนา  
ดูงาน เพื่อเป็น 
การเพิ่มพนูความรู้
ความสามารถ 
อยา่งต่อเน่ือง 

48 
(50.53) 

41 
(43.16) 

6 
(6.32) 

0 
(0.00) 

3.44 .61 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านมีโอกาส 
ท่ีจะไดรั้บการ
สนบัสนุนใหศึ้กษา
ต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

36 
(37.89) 

51 
(53.68) 

8 
(8.42) 

0 
(0.00) 

3.29 .61 มากท่ีสุด 3 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ความก้าวหน้า 
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น   ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
3.  ท่านมีโอกาส 
ท่ีจะไดรั้บการ
สนบัสนุนการเล่ือน
ระดบัหรือต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึน หรือเปล่ียน
ต าแหน่งตามวฒิุ
การศึกษาท่ีสูงข้ึน 

44 
(46.32) 

48 
(50.53) 

3 
(3.16) 

0 
(0.00) 

3.43 .55 มากท่ีสุด 2 

4.  องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนิคม
พฒันาสนบัสนุน  
ในการเขา้ร่วม
ฝึกอบรม ประชุม 
สัมมนา ดูงาน 
เพิ่มเติมเพื่อ 
พฒันาความรู้
ความสามารถจาก
หน่วยงานภายนอก 

35 
(36.84) 

38 
(40.00) 

22 
(23.16) 

0 
(0.00) 

3.14 .76 มาก 4 

ภาพรวม 3.32 .33 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี 3  ผลการศึกษาลกัษณะงานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ในภาพรวม พบวา่ พนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบั มากท่ีสุด ( = 3.32,  = 0.33) 
เม่ือจ าแนกตามรายดา้นไดด้งัน้ี 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาจดัใหมี้การจดัฝึกอบรม ประชุม สัมมนา ดูงาน 
เพื่อเป็นการเพิ่มพนูความรู้ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.44,  = 0.61) เป็นอนัดบัท่ี 1 
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 มีโอกาสท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุนการเล่ือนระดบัหรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึน หรือเปล่ียน 
ต าแหน่งตามวฒิุการศึกษาท่ีสูงข้ึน พบวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถ 
ปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบั มากท่ีสุด ( = 3.43,  = 0.55) เป็นอนัดบัท่ี 2 
 มีโอกาสท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน พบวา่ พนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.29,  = 0.61) 
เป็นอนัดบัท่ี 3 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาสนบัสนุนในการเขา้ร่วมฝึกอบรม ประชุม สัมมนา  
ดูงาน เพิ่มเติมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถจากหน่วยงานภายนอก พบวา่ พนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมาก ( = 3.14,  = 0.76) 
เป็นอนัดบัท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ลกัษณะงานของพนกังานองคก์าร 
                  บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง จ าแนกตามความอิสระในการท างาน 
 

ความอสิระ 
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น   ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  ท่านสามารถใช้
ความรู้ความสามารถ
ของตนเองในการ
แกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนในการ
ปฏิบติังานได ้

40 
(42.11) 

49 
(51.58) 

6 
(6.32) 

0 
(0.00) 

3.36 .60 มากท่ีสุด 1 

2.  งานในหนา้ท่ี 
ตอ้งใชก้ฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบั แต่มี 
ความยดืหยุน่ 
ในการท างาน 

35 
(36.84) 

48 
(50.53) 

12 
(12.63) 

0 
(0.00) 

3.24 .66 มาก 3 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
 

ความอสิระ 
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น   ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
3.  งานท่ีท่านปฏิบติั 
อยูภ่ายใตก้ารก ากบั 
ควบคุม ดูแล และ
แนะน าใหค้  าปรึกษา
โดยผูบ้งัคบับญัชา 

46 
(48.42) 

33 
(34.74) 

16 
(16.84) 

0 
(0.00) 

3.32 .74 มากท่ีสุด 2 

4.  องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนิคม
พฒันา เปิดโอกาส
ใหท้่านตดัสินใจ  
มีการเสนอความเห็น
หรือเสนอความคิด
เก่ียวกบัการ
ปฏิบติังาน 

33 
(34.74) 

51 
(53.68) 

11 
(11.58) 

0 
(0.00) 

3.23 .64 มาก 4 

ภาพรวม 3.28 .39 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี 4  ผลการศึกษาลกัษณะงานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ดา้นความอิสระในการท างานในภาพรวม พบวา่ พนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบั มากท่ีสุด ( = 3.28,  = 0.39)  
เม่ือจ าแนกตามรายดา้นไดด้งัน้ี 
 สามารถใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่น 
ระดบัมากท่ีสุด ( = 3.36,  = 0.60) เป็นอนัดบัท่ี 1 
 งานท่ีปฏิบติั อยูภ่ายใตก้ารก ากบั ควบคุม ดูแล และแนะน าใหค้  าปรึกษาโดย
ผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานได ้
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.32,  = 0.74) เป็นอนัดบัท่ี 2 
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 งานในหนา้ท่ีตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั แต่มีความยดืหยุน่ในการท างาน พบวา่  
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมาก ( = 3.24, 
 = 0.66) เป็นอนัดบัท่ี 3 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา เปิดโอกาสใหท้่านตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมาก 
( = 3.23,  = 0.64) เป็นอนัดบัท่ี 4 
 
ตารางท่ี 5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ลกัษณะงานของพนกังานองคก์าร 
                  บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง จ าแนกตามความหลากหลายในงาน 
 

ความหลากหลาย 
ในงาน 

ระดับความคิดเห็น   ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  งานท่านปฏิบติั
อยูเ่ป็นงานท่ีมี 
ความทา้ทาย  
อยูต่ลอดเวลา 

38 
(40.00) 

51 
(53.68) 

6 
(6.32) 

0 
(0.00) 

3.34 .59 มากท่ีสุด 2 

2.  งานท่ีรับผดิชอบ
เป็นงานท่ีตอ้งใช้
ความรู้ ความสามารถ 
หลายดา้นประกอบกนั 

39 
(41.05) 

47 
(49.47) 

9 
(9.47) 

0 
(0.00) 

3.32 .64 มากท่ีสุด 3 

3.  ท่านตอ้ง 
เปล่ียนแปลงรูปแบบ
และวธีิการในการ
ท างานอยูต่ลอดเวลา 

27 
(28.42) 

53 
(55.79) 

15 
(15.79) 

0 
(0.00) 

3.13 .65 มาก 4 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

ความหลากหลาย 
ในงาน 

ระดับความคิดเห็น   ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
4.  องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนิคมพฒันา  
เปิดโอกาสใหท้่าน
สามารถปรับปรุง
ขั้นตอนการท างาน 
การบริหารจดัการ 
ตลอดจนรูปแบบ    
การท างานใหมี้
ประสิทธิภาพ 

50 
(52.63) 

39 
(41.05) 

6 
(6.32) 

0 
(0.00) 

3.46 .61 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.31 .41 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี 5  ผลการศึกษาลกัษณะงานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ดา้นความหลากหลายในงาน ในภาพรวม พบวา่ พนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบั มากท่ีสุด ( = 3.31,  = 0.41)  
เม่ือจ าแนกตามรายดา้นไดด้งัน้ี 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา เปิดโอกาสใหส้ามารถปรับปรุงขั้นตอน 
การท างาน การบริหารจดัการ ตลอดจนรูปแบบการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ พบวา่ พนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบั มากท่ีสุด ( = 3.46, 
 = 0.61) เป็นอนัดบัท่ี 1 
 งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีมีความทา้ทาย อยูต่ลอดเวลา พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.34,  = 0.59) 
เป็นอนัดบัท่ี 2 
 งานท่ีรับผดิชอบเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถหลายดา้นประกอบกนั พบวา่  
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
( = 3.32,  = 0.64) เป็นอนัดบัท่ี 3 
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 ตอ้งเปล่ียนแปลงรูปแบบและวธีิการในการท างานอยูต่ลอดเวลา พบวา่ พนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.13,  = 0.65) 
เป็นอนัดบัท่ี 4 
 
ตารางท่ี 6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ลกัษณะงานของพนกังานองคก์าร 
                 บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง จ าแนกตามการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 

การติดต่อสัมพนัธ์ 
กบัผู้อืน่ 

ระดับความคิดเห็น   ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  งานท่ีท่านปฏิบติั 
เป็นงานท่ีตอ้งติดต่อ
กบัฝ่ายงานอ่ืน ๆ 
เพื่อใหง้านประสบ
ความส าเร็จ 

48 
(50.53) 

39 
(41.05) 

8 
(8.42) 

0 
(0.00) 

3.42 .64 มากท่ีสุด 2 

2.  ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนจากทุก ๆ
ฝ่ายในองคก์าร
บริหารส่วนต าบล
นิคมพฒันา เพื่อน า
ส่ิงใหม่ ๆ มาใชใ้น
การปฏิบติังาน 

61 
(64.21) 

34 
(35.79) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.64 .48 มากท่ีสุด 1 

3.  ผูบ้งัคบับญัชา 
ใหค้วามสนใจต่อ
ท่านในการส่งเสริม
การมีส่วนร่วมใน
การปฏิบติังาน 

44 
(46.32) 

36 
(37.89) 

15 
(15.79) 

0 
(0.00) 

3.31 .73 มากท่ีสุด 4 
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ตารางท่ี 6  (ต่อ)  
 

การติดต่อสัมพนัธ์             
กบัผู้อืน่ 

ระดับความคิดเห็น   ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
4.  เพื่อนร่วมงานให้
ความสนใจต่อท่าน
ในการส่งเสริม 
การมีส่วนร่วมใน
การปฏิบติังาน 

41 
(43.16) 

45 
(47.37) 

9 
(9.47) 

0 
(0.00) 

3.34 .64 มากท่ีสุด 3 

5.  องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนิคม
พฒันามีการท างาน
เป็นทีมเพื่อใหง้าน
บรรลุตามเป้าหมาย 

28 
(29.47) 

54 
(56.84) 

13 
(13.68) 

0 
(0.00) 

3.16 .64 มาก 6 

6.  องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนิคม
พฒันามีการติดต่อ
ประสานงานกนัท่ี
ชดัเจน เพื่อใหก้าร
ปฏิบติังานบรรลุ 
ตามเป้าหมาย 

38 
(40.00) 

47 
(49.47) 

10 
(10.53) 

0 
(0.00) 

3.29 .65 มากท่ีสุด 5 

ภาพรวม 3.35 .30 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี 6  ผลการศึกษาลกัษณะงานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ในภาพรวม พบวา่ พนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบั มากท่ีสุด ( = 3.35,  = 0.30)  
เม่ือจ าแนกตามรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ไดรั้บการสนบัสนุนจากทุก ๆ ฝ่ายในองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา เพื่อน า 
ส่ิงใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถ 
ปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.64,  = 0.48) เป็นอนัดบัท่ี 1 
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 งานท่ีปฏิบติั เป็นงานท่ีตอ้งติดต่อกบัฝ่ายงานอ่ืน ๆ เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ  
พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบั มากท่ีสุด  
( = 3.42,  = 0.64) เป็นอนัดบัท่ี 2 
 เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนใจในการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน พบวา่  
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 
( = 3.34,  = 0.64) เป็นอนัดบัท่ี 3 
 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจในการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน พบวา่  
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
( = 3.31,  = 0.73) เป็นอนัดบัท่ี 4 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันามีการติดต่อประสานงานกนัท่ีชดัเจน เพื่อให้ 
การปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมาย พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา  
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.29,  = 0.65) เป็นอนัดบัท่ี 5 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันามีการท างานเป็นทีมเพื่อใหง้านบรรลุตามเป้าหมาย  
พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมาก 
( = 3.16,  = 0.64) เป็นอนัดบัท่ี 6 
 
ตารางท่ี 7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาพรวมดา้นสภาพแวดลอ้ม 
                 ในการท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน   ระดับการปฏิบัติงาน อนัดับ 
1.  ดา้นสภาพการท างาน 3.32 .36 มากท่ีสุด 1 
2.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.31 .38 มากท่ีสุด 3 
3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.25 .34 มาก 5 
4.  ดา้นความคาดหวงัต่อองคก์าร 3.28 .44 มากท่ีสุด 4 
5.  ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั 
ต่อองคก์าร 

3.31 .37 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.29 .29 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี 7  ผลการศึกษาสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง พบวา่ โดยภาพรวมดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานพนกังาน 
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องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
( = 3.32,  = 0.27) เม่ือจ าแนกตามรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ดา้นสภาพการท างาน พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดั 
ระยอง สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.32,  = .36) เป็นอนัดบัท่ี 1 
 ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.31,  
 = .37) เป็นอนัดบัท่ี 2 
 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.31,  = .38)  
เป็นอนัดบัท่ี 3 
 ดา้นความคาดหวงัต่อองคก์าร พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.28,  = .44) เป็นอนัดบัท่ี 4 
 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมาก ( = 3.25,  = .34) 
เป็นอนัดบัท่ี 5  
 
ตารางท่ี 8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
                  ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จ าแนกตามสภาพการท างาน 
 

สภาพการท างาน ระดับความคิดเห็น   ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  ท่านพอใจกบั
สภาพแวดลอ้ม 
ในท่ีท างาน  

32 
(33.68) 

54 
(56.84) 

9 
(9.47) 

0 
(0.00) 

3.24 .61 มาก 3 

2.  องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนิคมพฒันา          
มีการจดัสถานท่ีอยา่ง
สวยงามเป็นระเบียบ     
น่าท างานเป็นอยา่งยิง่ 

34 
(35.79) 

51 
(53.68) 

10 
(10.53) 

0 
(0.00) 

3.25 .63 มาก 2 
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 
 

สภาพการท างาน ระดับความคิดเห็น   ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
3.  ท่านพอใจกบั
สวสัดิการต่าง ๆ  
ท่ีไดรั้บจากองคก์าร
บริหารส่วนต าบล
นิคมพฒันา   

53 
(55.79) 

42 
(44.21) 

 
() 

0 
(0.00) 

3.56 .49 มากท่ีสุด 1 

4.  องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนิคมพฒันา            
มีอุปกรณ์อ านวย 
ความสะดวกใน 
การปฏิบติังาน 
อยา่งเพียงพอ 

35 
(36.84) 

48 
(50.53) 

12 
(12.63) 

0 
(0.00) 

3.24 .66 มาก 4 

ภาพรวม 3.32 .36 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี 8  ผลการศึกษาลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สภาพการท างานในภาพรวม พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบั มากท่ีสุด ( = 3.32,  = 0.36) 
เม่ือจ าแนกตามรายดา้นไดด้งัน้ี 
 พอใจกบัสวสัดิการต่าง ๆท่ีไดรั้บจากองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา พบวา่  
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
( = 3.56,  = 0.49) เป็นอนัดบัท่ี 1 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มีการจดัสถานท่ีอยา่งสวยงามเป็นระเบียบ 
น่าท างานเป็นอยา่งยิง่ พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานได ้
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.25,  = 0.63) เป็นอนัดบัท่ี 2 
 พอใจกบัสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมาก ( = 3.24,  = 0.61) เป็นอนัดบัท่ี 3 
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 องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มีอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 
อยา่งเพียงพอ  พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่น 
ระดบัมากท่ีสุด ( = 3.24,  = 0.66) เป็นอนัดบัท่ี 4 
  
ตารางท่ี 9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
                 ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จ าแนกตามความสัมพนัธ์กบั 
                 เพื่อนร่วมงาน 
 

ความสัมพนัธ์กบั
เพือ่นร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น   ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  เม่ือท่านตอ้งการ
ความช่วยเหลือจาก
เพื่อนร่วมงานใน
องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา
ท่านจะไดรั้บความ
ร่วมมือเป็นอยา่งดี 

47 
(49.47) 

39 
(41.05) 

9 
(9.47) 

0 
(0.00) 

3.40 .65 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านสามารถพดูคุย
และปรึกษาหารือ 
กบัเพื่อนร่วมงานได ้
ไม่วา่จะเป็นเร่ืองงาน
หรือเร่ืองส่วนตวั 

30 
(31.58) 

51 
(53.68) 

14 
(14.74) 

0 
(0.00) 

3.17 .66 มาก 4 

3.  เพื่อนร่วมงาน 
ในองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนิคมพฒันา
ใหค้วามสนใจและ 
มีส่วนร่วมใน 
การปฏิบติังาน 

44 
(46.32) 

39 
(41.05) 

12 
(12.63) 

0 
(0.00) 

3.34 .69 มากท่ีสุด 3 
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ตารางท่ี 9  (ต่อ) 
 

ความสัมพนัธ์กบั
เพือ่นร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น   ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
4.  ท่านไดรั้บ  
การยอมรับและ 
ความไวว้างใจจาก 
เพื่อนร่วมงานใน 
การขอค าปรึกษา 
จากท่าน 

41 
(43.16) 

45 
(47.37) 

9 
(9.47) 

0 
(0.00) 

3.34 .64 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.31 .80 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี 9  ผลการศึกษาลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในภาพรวม พบวา่ พนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.31, 
 = 0.80) เม่ือจ าแนกตามรายดา้นไดด้งัน้ี 
 เม่ือตอ้งการความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จะไดรั้บความร่วมมือเป็นอยา่งดี พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถ 
ปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.40,  = 0.65) เป็นอนัดบัท่ี 1 
 การไดรั้บการยอมรับและความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน ในการขอค าปรึกษาต่าง ๆ 
พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบั มากท่ีสุด  
( = 3.34,  = 0.64) เป็นอนัดบัท่ี 2 
 เพื่อนร่วมงานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา ใหค้วามสนใจและมีส่วนร่วม 
ในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานได ้
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.34,  = 0.69) เป็นอนัดบัท่ี 3 
 สามารถพดูคุยและปรึกษาหารือกบัเพื่อนร่วมงานได ้ไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ือง 
ส่วนตวั พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานได ้
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.17,  = 0.66) เป็นอนัดบัท่ี 4 
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ตารางท่ี 10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั อนัดบั ลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
                    ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จ าแนกตามความสัมพนัธ์กบั 
                    ผูบ้งัคบับญัชา 
 

ความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคับบัญชา 

ระดับความคิดเห็น   ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  ผูบ้งัคบับญัชามี
การสอนงานหรือคอย 
ใหค้  าปรึกษา แนะน า
เม่ือท่านเกิดปัญหา 
ในการปฏิบติังาน 

30 
(31.58) 

48 
(50.53) 

17 
(17.89) 

0 
(0.00) 

3.14 .69 มาก 4 

2.  ผูบ้งัคบับญัชา 
ยนิดีรับฟัง 
ความคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ  
ในการปฏิบติังาน 

42 
(44.21) 

35 
(36.84) 

18 
(18.95) 

0 
(0.00) 

3.25 .75 มาก 3 

3.  ผูบ้งัคบับญัชา  
มีการแบ่งงาน  
แบ่งหนา้ท่ีใน 
การปฏิบติังานให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
อยา่งเป็นธรรม 

33 
(34.74) 

53 
(55.79) 

9 
(9.47) 

0 
(0.00) 

3.25 .61 มาก 2 

4.  ผูบ้งัคบับญัชา 
ใหค้วามสนใจต่อ 
ท่านและทุก ๆ คน 
ในองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา 

46 
(48.42) 

39 
(41.05) 

10 
(10.53) 

0 
(0.00) 

3.38 .67 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.25 .34 มากท่ีสุด - 
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 จากตารางท่ี 10  ผลการศึกษาลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาในภาพรวม พบวา่ พนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบั มากท่ีสุด ( = 3.25, 
 = 0.34) เม่ือจ าแนกตามรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ผูบ้งัคบับญัชา ใหค้วามสนใจต่อท่านและทุก ๆ คนในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาสามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบั 
มาก ( = 3.38,  = 0.67) เป็นอนัดบัท่ี 1 
 ผูบ้งัคบับญัชา มีการแบ่งงาน แบ่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่ง 
เป็นธรรม พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบั  
มาก ( = 3.25,  = 0.61) เป็นอนัดบัท่ี 2 
 ผูบ้งัคบับญัชา ยนิดีรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน พบวา่  
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาสามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมาก ( = 3.25, 
 = 0.75) เป็นอนัดบัท่ี 3 
 ผูบ้งัคบับญัชามีการสอนงานหรือคอยใหค้  าปรึกษา แนะน าเม่ือเกิดปัญหาในการ 
ปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาสามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบั 
มาก ( = 3.14,  = 0.69) เป็นอนัดบัท่ี 4 
 
ตารางท่ี 11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั อนัดบั ลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
                   ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จ าแนกตามความคาดหวงัต่อ 
                   องคก์าร 
 

ความคาดหวงั 
ต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น   ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
1.  การท างานท่ี
องคก์ารบริหารส่วน
ต าบลนิคมพฒันาน้ี  
ท าใหท้่านไดมี้โอกาส
พฒันาความรู้และ
ความสามารถ 

35 
(36.84) 

50 
(52.63) 

10 
(10.53) 

0 
(0.00) 

3.20 .67 มาก 3 
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ตารางท่ี 11  (ต่อ) 
 

ความคาดหวงัต่อ
องค์การ 

ระดับความคิดเห็น   ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

อนัดับ 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

2.  ท่านไดรั้บ 
การสนบัสนุนใน
การศึกษาต่อ หรือ
ฝึกอบรมต่าง ๆ 

47 
(49.47) 

38 
(40.00) 

10 
(10.53) 

0 
(0.00) 

3.26 .63 มากท่ีสุด 2 

3.  ท่านไดรั้บ 
การสนบัสนุน 
ในการเล่ือนระดบั 
หรือต าแหน่งงาน 
ท่ีสูงกวา่เดิม 

35 
(36.84) 

53 
(55.79) 

7 
(7.37) 

0 
(0.00) 

3.39 .67 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.28 .44 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี 11  ผลการศึกษาลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา ดา้นความคาดหวงัต่อองคก์ารในภาพรวม พบวา่ พนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาสามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.28,  = 0.44)  
เม่ือจ าแนกตามรายดา้นไดด้งัน้ี 
 การไดรั้บการสนบัสนุนในการเล่ือนระดบั หรือต าแหน่งงานท่ีสูงกวา่เดิม พบวา่  
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
( = 3.39,  = 0.67) เป็นอนัดบัท่ี 1 
 การสนบัสนุนในการศึกษาต่อ หรือฝึกอบรมต่าง ๆ พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.26,  = 0.63) 
เป็นอนัดบัท่ี 2 
 การท างานท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาน้ี ท าใหไ้ดมี้โอกาสพฒันาความรู้ 
และความสามารถ  พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังาน 
ไดอ้ยูใ่นระดบัมาก ( = 3.20,  = 0.67) เป็นอนัดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั อนัดบั ลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
                   ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จ าแนกตามความรู้สึกวา่ตนเอง 
                   มีความส าคญัต่อองคก์าร 
 
ความรู้สึกว่าตนเอง 
มีความส าคัญ 
ต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น   ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  งานท่ีท่าน
รับผดิชอบเป็นงาน 
ท่ีมีความส าคญัต่อ
องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา 

35 
(36.84) 

53 
(55.79) 

7 
(7.37) 

0 
(0.00) 

3.29 .59 มากท่ีสุด 4 

2.  กิจกรรมของ
องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา 
ท่านยนิดีและเตม็ใจ
เขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ  
ท่ีองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จดัข้ึน 

38 
(40.00) 

54 
(56.84) 

3 
(3.16) 

0 
(0.00) 

3.37 .54 มากท่ีสุด 1 

3.  ท่านมีโอกาส 
ในการแสดงความ
คิดเห็นหรือเสนอแนะ
ความคิดเก่ียวกบั 
การปฏิบติังาน 

42 
(44.21) 

41 
(43.16) 

12 
(12.63) 

0 
(0.00) 

3.32 .68 มากท่ีสุด 2 
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 
ความรู้สึกว่าตนเอง 
มีความส าคัญ 
ต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น   ระดับการ
ปฏิบัติงาน 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

4.  ท่านมกัจะไดรั้บ
มอบหมายให้
ปฏิบติังานหรือ
รับผดิชอบงาน 
ท่ีส าคญั ๆ เช่น  
การจดักิจกรรม 
หรือโครงการใหม่ ๆ  

35 
(36.84) 

54 
(56.84) 

6 
(6.32) 

0 
(0.00) 

3.31 .58 มากท่ีสุด 3 

5.  ท่านพอใจกบั 
การท่ีองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนิคม
พฒันามอบหมาย 
ใหจ้ดักิจกรรมต่าง ๆ  
อยูเ่สมอ 

35 
(36.84) 

51 
(53.68) 

9 
(9.47) 

0 
(0.00) 

3.27 .62 มากท่ีสุด 5 

ภาพรวม 3.31 .37 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี 12  ผลการศึกษาลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ารในภาพรวม พบวา่  
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 
( = 3.31,  = 0.37) เม่ือจ าแนกตามรายดา้นไดด้งัน้ี 
 กิจกรรมขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา ยนิดีและเตม็ใจเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ  
ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาจดัข้ึน พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา  
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.37,  = 0.54) เป็นอนัดบัท่ี 1 
 มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะความคิดเก่ียวกบัการปฏิบติังาน พบวา่  
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
( = 3.32,  = 0.68) เป็นอนัดบัท่ี 2 



 78 

 มกัจะไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานหรือรับผดิชอบงานท่ีส าคญั ๆ เช่น การจดักิจกรรม 
หรือโครงการใหม่ ๆ พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานได ้
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.31,  = 0.58) เป็นอนัดบัท่ี 3 
 งานท่ีรับผดิชอบเป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา พบวา่  
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
( = 3.29,  = 0.59) เป็นอนัดบัท่ี 4 
 ความพอใจกบัการท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มอบหมายใหจ้ดักิจกรรม 
ต่าง ๆ อยูเ่สมอ พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่น 
ระดบัมากท่ีสุด ( = 3.27,  = 0.62) เป็นอนัดบัท่ี 5 
 

ตอนที ่3  ข้อมูลระดับความผูกพนัของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จังหวดัระยอง 
 
ตารางท่ี 13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์าร 
     ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ   ระดับความผูกพนั อนัดับ 
1.  ความเช่ือ พร้อมทั้งยอมรับในคุณค่า 
และเป้าหมายขององคก์าร 

3.39 .33 มากท่ีสุด 1 

2.  ความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมี 
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์าร  

3.31 .35 มากท่ีสุด 3 

3.  มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีคงความเป็น
สมาชิกขององคก์าร 

3.37 .32 มากท่ีสุด 2 

รวม 3.35 .27 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี 13  ผลการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง พบวา่ โดยภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.35,  = 0.27)  
เม่ือจ าแนกตามรายดา้นได ้ดงัน้ี 
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 ความเช่ือ พร้อมทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร พบวา่ พนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
( = 3.39,  = 0.33) เป็นอนัดบัท่ี 1 
 มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร พบวา่ พนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
( = 3.37,  = 0.32) เป็นอนัดบัท่ี 2 
 ความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมี ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์าร 
พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง มีความผกูพนัต่อองคก์าร 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.31,  = 0.35) เป็นอนัดบัท่ี 3 
 
ตารางท่ี 14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
                   พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา ดา้นความเช่ือพร้อมทั้งยอมรับ 
                   ในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร 
 

ความเช่ือพร้อม 
ทั้งยอมรับใน 

คุณค่าและเป้าหมาย
ขององค์การ 

ระดับความคิดเห็น   ระดับความ
ผูกพนั 

อนัดับ 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  ท่านเช่ือและรู้สึก
ภาคภูมิใจเป็นอยา่งยิง่ 
ท่ีไดท้  างานใน
องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล 
นิคมพฒันาน้ี  

41 
(36.84) 

51 
(53.68) 

3 
(9.47) 

0 
(0.00) 

3.40 .55 มากท่ีสุด 3 

2.  ท่านเช่ือวา่ท่าน 
คิดถูกแลว้ ท่ีเลือกมา
ท างานในองคก์าร
บริหารส่วนต าบล
นิคมพฒันา และ 
จะท างานท่ีน่ี 
ใหน้านท่ีสุด 

32 
(43.16) 

54 
(53.68) 

9 
(3.16) 

0 
(0.00) 

3.24 .61 มาก 5 
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ตารางท่ี 14  (ต่อ) 
 

ความเช่ือพร้อม 
ทั้งยอมรับใน 

คุณค่าและเป้าหมาย
ขององค์การ 

ระดับความคิดเห็น   ระดับความ
ผูกพนั 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

3.  ท่านเช่ือมัน่วา่ 
การบริหารงานของ
องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล 
นิคมพฒันา 
มีประสิทธิภาพ 

53 
(33.68) 

36 
(56.84) 

6 
(9.47) 

0 
(0.00) 

3.49 .61 มากท่ีสุด 1 

4.  ท่านตอ้งการมี 
ส่วนร่วมในการแกไ้ข
ปัญหาขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล
นิคมพฒันา 

45 
(47.37) 

42 
(44.21) 

8 
(8.42) 

0 
(0.00) 

3.39 .64 มากท่ีสุด 4 

5.  ท่านเช่ือวา่องคก์าร
บริหารส่วนต าบล
นิคมพฒันาแห่งน้ี 
สามารถน าไปสู่
ความส าเร็จในชีวติ 

53 
(55.79) 

30 
(31.58) 

12 
(12.63) 

0 
(0.00) 

3.43 .70 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.39 .33 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี 14  ผลการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ดา้นความเช่ือพร้อมทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายของ 
องคก์าร พบวา่ โดยภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.39,  = 0.33) เม่ือจ าแนกตามรายดา้น 
ไดด้งัน้ี 
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 เช่ือมัน่วา่การบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มีประสิทธิภาพ  
พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด ( = 3.49,  = 0.61) เป็นอนัดบัท่ี 1 
 เช่ือวา่องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาแห่งน้ี สามารถน าไปสู่ความส าเร็จในชีวิต 
พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด ( = 3.43,  = 0.70) เป็นอนัดบัท่ี 2 
 เช่ือและรู้สึกภาคภูมิใจเป็นอยา่งยิง่ท่ีไดท้  างานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาน้ี  
พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด ( = 3.40,  = 0.55) เป็นอนัดบัท่ี 3 
 ตอ้งการมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา พบวา่  
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
( = 3.39,  = 0.64) เป็นอนัดบัท่ี 4 
 เช่ือวา่คิดถูกแลว้ ท่ีเลือกมาท างานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา และจะ 
ท างานท่ีน่ีใหน้านท่ีสุด พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.24,  = 0.61) เป็นอนัดบัท่ี 5 
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ตารางท่ี 15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
                    พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา ดา้นความตั้งใจพร้อมท่ีจะใช ้
                    ความพยายามท่ีมีปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์าร 
 
ความตั้งใจพร้อมที่
จะใช้ความพยายาม
ทีม่ีปฏิบัติงานอย่าง
เต็มความสามารถ
เพือ่องค์การ 

ระดับความคิดเห็น   ระดับความ
ผูกพนั 

 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  ท่านยอมรับงาน
ทุกอยา่งท่ีไดรั้บ
มอบหมาย หากเป็น
งานท่ีท าใหอ้งคก์าร
บริหารส่วนต าบล
นิคมพฒันาน้ี
เจริญกา้วหนา้ 

38 
(40.00) 

47 
(49.47) 

10 
(10.53) 

0 
(0.00) 

3.29 .65 มากท่ีสุด 4 

2.  ท่านพร้อมเสมอ 
ท่ีท าทุกอยา่งเพื่อ
ความเจริญรุ่งเรือง 
ขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนิคมพฒันา 

47 
(49.47) 

36 
(37.89) 

12 
(12.63) 

0 
(0.00) 

3.37 .70 มากท่ีสุด 2 

3.  ท่านมีความตั้งใจ 
ท่ีปฏิบติังานอยา่ง
เตม็ท่ีเพื่อองคก์าร
บริหารส่วนต าบล
นิคมพฒันา 

24 
(25.26) 

57 
(60.00) 

14 
(14.74) 

0 
(0.00) 

3.11 .62 มาก 5 
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ตารางท่ี 15  (ต่อ) 
 
ความตั้งใจพร้อมที่
จะใช้ความพยายาม
ทีม่ีปฏิบัติงานอย่าง
เต็มความสามารถ
เพือ่องค์การ 

ระดับความคิดเห็น   ระดับความ
ผูกพนั 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

4.  เม่ือท่านไดรั้บ
มอบหมายใหท้ างาน
อยา่งใดอยา่งหน่ึง 
ท่านจะทุ่มเทใหก้บั
งานนั้นอยา่งเตม็
ความสามารถ 

35 
(36.84) 

54 
(56.84) 

6 
(6.32) 

0 
(0.00) 

3.31 .58 มากท่ีสุด 3 

5.  ท่านเตม็ใจท่ีจะ
ท างานล่วงเวลาให้ 
กบัองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนิคมพฒันา
แมว้า่ค่าตอบแทน 
ท่ีไดรั้บอาจไม่คุม้ค่า
เหน่ือย 

55 
(57.89) 

31 
(32.63) 

9 
(9.47) 

0 
(0.00) 

3.48 .66 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.31 .35 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี 15  ผลการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ดา้นความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมี ปฏิบติังาน 
อยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์าร พบวา่ โดยภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.31,  = 0.35)  
เม่ือจ าแนกตามรายดา้นไดด้งัน้ี 
 เตม็ใจท่ีจะท างานล่วงเวลาให้กบัองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาแมว้า่ค่าตอบแทน 
ท่ีไดรั้บอาจไม่คุม้ค่าเหน่ือย พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มีความผกูพนัต่อ 
องคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.48,  = 0.66) เป็นอนัดบัท่ี 1 
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 พร้อมเสมอท่ีท าทุกอยา่งเพื่อความเจริญรุ่งเรืองขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด ( = 3.37,  = 0.70) เป็นอนัดบัท่ี 2 
 เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายให้ท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึง ท่านจะทุ่มเทใหก้บังานนั้นอยา่ง 
เตม็ความสามารถ พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มีความผกูพนัต่อองคก์าร 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.31,  = 0.58) เป็นอนัดบัท่ี 3 
 ยอมรับงานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมาย หากเป็นงานท่ีท าใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันาน้ีเจริญกา้วหนา้ พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.29,  = 0.65) เป็นอนัดบัท่ี 4 
 ความตั้งใจท่ีปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มีค่าเฉล่ีย 
นอ้ยท่ีสุด พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่น 
ระดบัมาก ( = 3.11,  = 0.62) เป็นอนัดบัท่ี 5 
 
ตารางท่ี 16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบั ความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
                    พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา ดา้นมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 
                   ท่ีคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 

มีความปรารถนา
อย่างแรงกล้าทีค่ง
ความเป็นสมาชิก
ขององค์การ 

ระดับความคิดเห็น   ระดับความ
ผูกพนั 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.  องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนิคมพฒันา
สร้างแรงบลัดาลใจ 
ใหมี้ก าลงัใจใน 
การปฏิบติังาน 

41 
(43.16) 

45 
(47.37) 

9 
(9.47) 

0 
(0.00) 

3.34 .64 มากท่ีสุด 4 
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ตารางท่ี 16  (ต่อ) 
 

มีความปรารถนา
อย่างแรงกล้าทีค่ง
ความเป็นสมาชิก
ขององค์การ 

ระดับความคิดเห็น   ระดับความ
ผูกพนั 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

2.  ท่านเตม็ใจท างาน
หนกั หากงานนั้นมี
ส่วนช่วยใหอ้งคก์าร
บริหารส่วนต าบล
นิคมพฒันาประสบ
ความส าเร็จ 

43 
(45.26) 

49 
(51.58) 

3 
(3.16) 

0 
(0.00) 

3.42 .55 มากท่ีสุด 2 

3.  ท่านพยายาม
ปกป้อง และรักษา
ช่ือเสียงและ
ผลประโยชน์ของ
องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล 
นิคมพฒันา 
อยา่งเตม็ท่ี 

48 
(50.53) 

38 
(40.00) 

9 
(9.47) 

0 
(0.00) 

3.41 .66 มากท่ีสุด 3 

4.  ท่านคิดวา่องคก์าร
บริหารส่วนต าบล
นิคมพฒันาน้ี  
เป็นท่ีน่าภูมิใจ 
และน่าท างาน 
มากท่ีสุด 

32 
(33.68) 

54 
(56.84) 

9 
(9.47) 

0 
(0.00) 

3.24 .61 มาก 5 
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ตารางท่ี 16  (ต่อ) 
 

มีความปรารถนา
อย่างแรงกล้าทีค่ง
ความเป็นสมาชิก
ขององค์การ 

ระดับความคิดเห็น   ระดับความ
ผูกพนั 

อนัดับ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

5.  ท่านคิดเสมอวา่
องคก์ารบริหารส่วน
ต าบลนิคมพฒันา 
แห่งน้ี มีความอบอุ่น 
ใหค้วามเป็นมิตร 
เป็นกนัเองในการ
ปฏิบติังาน โดยไม่คิด
ท่ีจะยา้ยไปท างาน 
ในท่ีใหม่ 

49 
(51.58) 

40 
(42.11) 

6 
(6.32) 

0 
(0.00) 

3.45 .61 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.37 .32 มากท่ีสุด - 
 
 จากตารางท่ี 16  ผลการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีคงความเป็นสมาชิก 
ขององคก์าร พบวา่ โดยภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.37,  = 0.32) เม่ือจ าแนกตามรายดา้น 
ไดด้งัน้ี 
 คิดเสมอวา่องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาแห่งน้ี มีความอบอุ่น ใหค้วามเป็นมิตร  
เป็นกนัเองในการปฏิบติังาน โดยไม่คิดท่ีจะยา้ยไปท างานในท่ีใหม่ พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.45,  = 0.61) 
เป็นอนัดบัท่ี 1 
 เตม็ใจท างานหนกั หากงานนั้นมีส่วนช่วยใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
ประสบความส าเร็จ พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มีความผกูพนัต่อองคก์าร 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.42,  = 0.55) เป็นอนัดบัท่ี 2 
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 พยายามปกป้อง และรักษาช่ือเสียงและผลประโยชน์ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันาอยา่งเตม็ท่ี พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มีความผกูพนัต่อ 
องคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.41,  = 0.66) เป็นอนัดบัท่ี 3 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาสร้างแรงบลัดาลใจใหมี้ก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด ( = 3.34,  = 0.64) เป็นอนัดบัท่ี 4 
 คิดวา่องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาน้ี เป็นท่ีน่าภูมิใจและน่าท างานมากท่ีสุด  
พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 
( = 3.24,  = 0.61) เป็นอนัดบัท่ี 5 
 

ตอนที ่4  ข้อมูลเปรียบเทียบค่าเฉลีย่และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพนักงานองค์การ
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จังหวดัระยอง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางท่ี 17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมาย ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา  
                    จงัหวดัระยอง จ าแนกตามอายุ 
 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

อายุ 

20-30 ปี ระดับ 
ความ
ผูกพนั 

31-40  ปี ระดับ 
ความ
ผูกพนั 

41-50 ปี ระดับ 
ความ
ผูกพนั 

51 ปีขึน้ไป ระดับ 
ความ
ผูกพนั 

รวม ระดับ 
ความ
ผูกพนั 

          

1.  ความเช่ือ พร้อมทั้งยอมรับ 
ในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร 

3.43 .28 มากท่ีสุด 3.36 .34 มากท่ีสุด 3.38 .34 มากท่ีสุด 3.48 .43 มากท่ีสุด 3.39 .33 มากท่ีสุด 

2.  ความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วาม
พยายามท่ีมี ปฏิบติังานอยา่งเตม็
ความสามารถเพื่อองคก์าร  

3.20 .41 มาก 3.33 .20 มากท่ีสุด 3.50 .20 มากท่ีสุด 3.12 .10 มาก 3.31 .354 มากท่ีสุด 

3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 
ท่ีคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

3.46 .26 มากท่ีสุด 3.37 .28 มากท่ีสุด 3.12 .28 มาก 3.48 .43 มากท่ีสุด 3.37 .32 มากท่ีสุด 

รวม 3.36 .28 มากท่ีสุด 3.35 .21 มากท่ีสุด 3.33 .21 มากท่ีสุด 3.36 .32 มากท่ีสุด 3.35 .27 มากท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 17  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ดา้นต่าง ๆ โดยจ าแนกตามอาย ุพบวา่ โดยภาพรวมพนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีอาย ุ20-30 ปี และอาย ุ51 ปีข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์าร 
มากกวา่ช่วงอาย ุ31-40 ปี และอาย ุ41-50 ปี  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
 ดา้นความเช่ือพร้อมทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร พบวา่ พนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา ท่ีมีช่วงอาย ุ51 ปีข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาในช่วงอายุอ่ืน 
 ดา้นความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมี ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ  
เพื่อองคก์าร พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา ท่ีมีช่วงอาย ุ41-50 ปี  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาในช่วงอายอ่ืุน 
 ดา้นมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร พบวา่ พนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีช่วงอาย ุ51 ปีข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาในช่วงอายุอ่ืน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางท่ี 18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมาย ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา  
                    จงัหวดัระยอง จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ ระดับการศึกษา 

ต ่ากว่า 
ปริญญาตรี 

ระดับ 
ความ
ผูกพนั 

ปริญญาตรี ระดับ 
ความ
ผูกพนั 

สูงกว่าปริญญาตรี ระดับ 
ความ
ผูกพนั 

รวม ระดับ 
ความ
ผูกพนั         

1.  ความเช่ือ พร้อมทั้งยอมรับ 
ในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร 

3.35 .33 มากท่ีสุด 3.42 .32 มากท่ีสุด 3.36 .36 มากท่ีสุด 3.39 .33 มากท่ีสุด 

2.  ความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วาม
พยายามท่ีมี ปฏิบติังานอยา่งเตม็
ความสามารถเพื่อองคก์าร  

3.24 .37 มาก 3.34 .34 มากท่ีสุด 3.36 .36 มากท่ีสุด 3.31 .35 มากท่ีสุด 

3.  มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 
ท่ีคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

3.32 .32 มากท่ีสุด 3.38 .31 มากท่ีสุด 3.44 .35 มากท่ีสุด 3.37 .32 มากท่ีสุด 

รวม 3.30 .27 มากท่ีสุด 3.38 .27 มากท่ีสุด 3.38 .31 มากท่ีสุด 3.35 .27 มากท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 18  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ดา้นต่าง ๆ โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ โดยภาพรวมพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และระดบั 
สูงกวา่ปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
ท่ีมีการศึกษาในระดบัต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 ดา้นความเช่ือพร้อมทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร พบวา่ พนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์าร 
มากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาในกลุ่มการศึกษาอ่ืน 
 ดา้นความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมี ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 
เพื่อองคก์าร พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาในกลุ่มการศึกษา 
อ่ืน 
 ดา้นมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร พบวา่ พนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์าร 
มากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาในกลุ่มการศึกษาอ่ืน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางท่ี 19  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมาย ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา  
                   จงัหวดัระยอง จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

น้อยกว่า 1 ปี ระดับ 
ความ
ผูกพนั 

1-5 ปี ระดับ 
ความ
ผูกพนั 

6-10 ปี ระดับ 
ความ
ผูกพนั 

11 ปีขึน้ไป ระดับ 
ความ
ผูกพนั 

รวม ระดับ 
ความ
ผูกพนั 

          

1.  ความเช่ือ พร้อมทั้งยอมรับ 
ในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร 

3.44 .38 มากท่ีสุด 3.45 .34 มากท่ีสุด 3.30 .18 มากท่ีสุด 3.26 .32 มากท่ีสุด 3.39 .33 มากท่ีสุด 

2.  ความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วาม
พยายามท่ีมี ปฏิบติังานอยา่งเตม็
ความสามารถเพื่อองคก์าร  

3.30 .39 มากท่ีสุด 3.36 .36 มากท่ีสุด 3.23 .31 มาก 3.22 .33 มาก 3.31 .35 มากท่ีสุด 

3.  มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 
ท่ีคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

3.38 .06 มากท่ีสุด 3.42 .32 มากท่ีสุด 3.19 .27 มาก 3.42 .43 มากท่ีสุด 3.37 .32 มากท่ีสุด 

รวม 3.37 .25 มากท่ีสุด 3.41 .28 มากท่ีสุด 3.24 .18 มาก 3.28 .35 มากท่ีสุด 3.35 .27 มากท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 19  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ดา้นต่าง ๆ โดยจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ 
โดยภาพรวมพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
1-5 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมี 
ระยะเวลาในการปฏิบติังานในช่วงระยะเวลาอ่ืน ๆ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 ดา้นความเช่ือพร้อมทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร พบวา่ พนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี มีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาในกลุ่มระยะเวลา 
ในการปฏิบติังานอ่ืน  
 ดา้นความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมี ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ  
เพื่อองคก์าร พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
1-5 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาในกลุ่ม 
ระยะเวลาในการปฏิบติังานอ่ืน 
 ดา้นมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร พบวา่ พนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี มีความผกูพนัต่อ 
องคก์ารมากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาในกลุ่มระยะเวลา 
ในการปฏิบติังานอ่ืน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางท่ี 20  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมาย ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา  
                   จงัหวดัระยอง จ าแนกตามประเภทของสายงาน 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ประเภทของสายงาน 

ข้าราชการ ระดับ 
ความผูกพนั 

ลูกจ้างประจ า ระดับ 
ความผูกพนั 

พนักงานจ้าง
ของ อบต. 

ระดับ 
ความผูกพนั 

รวม ระดับ 
ความผูกพนั 

        
1.  ความเช่ือ พร้อมทั้งยอมรับในคุณค่า 
และเป้าหมายขององคก์าร 

3.51 .35 มากท่ีสุด 3.20 .00 มาก 3.31 .29 มากท่ีสุด 3.39 .33 มากท่ีสุด 

2.  ความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมี 
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์าร  

3.33 .34 มากท่ีสุด 3.00 .00 มาก 3.30 .36 มากท่ีสุด 3.31 .35 มากท่ีสุด 

3.  มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีคงความเป็น
สมาชิกขององคก์าร 

3.49 .28 มากท่ีสุด 3.40 .00 มากท่ีสุด 3.29 .32 มากท่ีสุด 3.37 .32 มากท่ีสุด 

รวม 3.44 .29 มากท่ีสุด 3.20 .00 มาก 3.30 .25 มากท่ีสุด 3.35 .27 มากท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 20  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ดา้นต่าง ๆ โดยจ าแนกตามประเภทของสายงาน พบวา่ โดยภาพรวม 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา สายงานประเภทขา้ราชการมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
มากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีสายงานประเภทอ่ืน ๆ เม่ือพิจารณา 
เป็นรายดา้น พบวา่ 
 ดา้นความเช่ือพร้อมทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร พบวา่ พนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีเป็นสายงานขา้ราชการ มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาในกลุ่มสายงานอ่ืน 
 ดา้นความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมี ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 
เพื่อองคก์าร พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีเป็นสายงานขา้ราชการ 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาในกลุ่มสายงานอ่ืน  
 ดา้นมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร พบวา่ พนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีเป็นสายงานขา้ราชการ มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาในกลุ่มสายงานอ่ืน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตารางท่ี 21  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลความหมาย ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา  
                   จงัหวดัระยอง จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

รายได้ต่อเดอืน 

น้อยกว่า 
10,000 

ระดบั 
ความ
ผูกพนั 

10,000 - 
19,999 

ระดบั 
ความ
ผูกพนั 

20,000 - 
29,999 

ระดบั 
ความ
ผูกพนั 

30,000 - 
39,999 

ระดบั 
ความ
ผูกพนั 

ตั้งแต่ 
40,000 

ระดบั 
ความ
ผูกพนั 

รวม 
ระดบั 
ความ
ผูกพนั             

1.  ความเช่ือ พร้อมทั้งยอมรับในคุณค่า 
และเป้าหมายขององคก์าร 

3.45 .27 มากท่ีสุด 3.38 .35 มากท่ีสุด 3.04 .32 มาก 3.40 .00 มาก 3.60 .00 มากท่ีสุด 3.39 .33 มากท่ีสุด 

2.  ความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายาม 
ท่ีมี ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 
เพ่ือองคก์าร  

3.33 .28 มากท่ีสุด 3.32 .36 มากท่ีสุด 3.20 .54 มาก 2.80 .00 มาก 3.60 .00 มากท่ีสุด 3.31 .35 มากท่ีสุด 

3.  มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ี 
คงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

3.31 .28 มากท่ีสุด 3.40 .31 มากท่ีสุด 3.24 .32 มาก 3.00 .00 มาก 4.00 .00 มากท่ีสุด 3.37 .32 มากท่ีสุด 

รวม 3.36 .21 มากท่ีสุด 3.37 .28 มากท่ีสุด 3.16 .40 มาก 3.06 .00 มาก 3.73 .00 มากท่ีสุด 3.35 .27 มากท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 21  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ดา้นต่าง ๆ โดยจ าแนกตามรายไดต่้อเดือนพบวา่ โดยภาพรวมพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีรายไดต่้อเดือนตั้งแต่ 40,000 บาทข้ึนไป มีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีรายไดเ้ดือนในช่วงอ่ืน ๆ  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
 ดา้นความเช่ือพร้อมทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร พบวา่ พนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีรายไดต่้อเดือนตั้งแต่ 40,000 บาทข้ึนไป มีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาในกลุ่มรายไดเ้ดือนในช่วงอ่ืน 
 ดา้นความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมี ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 
เพื่อองคก์าร พบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีรายไดต่้อเดือนตั้งแต่ 40,000  
บาท ข้ึนไปมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาในกลุ่ม 
รายไดเ้ดือนในช่วงอ่ืน 
 ดา้นมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร พบวา่ พนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีรายไดต่้อเดือนตั้งแต่ 40,000 บาทข้ึนไป มีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาในกลุ่มรายไดเ้ดือนในช่วงอ่ืน 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล  
ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ประเภทของสายงาน และรายไดต่้อเดือน 
เก็บขอ้มูลจากการเก็บแบบสอบถาม จากประชากรทั้งหมดท่ีเป็นพนกังานองคก์รปกครอง 
ส่วนทอ้งถ่ินท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จ านวน 95 คน 
ผลการศึกษาสามารถสรุป ไดด้งัน้ี 
 

สรุปผลการวจิัย 
 ผลการศึกษา ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง พบวา่ โดยส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี อายนุอ้ยสุดคือ 51 ปีข้ึนไป มีการศึกษา 
ระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด และระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี มีนอ้ยท่ีสุด มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
1-5 ปี มากท่ีสุด และมีระยะเวลาปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี และ 11 ปี นอ้ยท่ีสุด เป็นพนกังานจา้ง 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มากท่ีสุดและเป็นลูกจา้งประจ านอ้ยท่ีสุด มีรายไดต่้อเดือน 
10,000-19,999 บาท มากท่ีสุด และรายไดต้ั้งแต่ 40,000 บาทข้ึนไปนอ้ยท่ีสุด  
 ผลการศึกษา ดา้นลกัษณะงานและดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง พบวา่ 
 ดา้นลกัษณะงานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
ผลการศึกษาระดบัความคิดเก่ียวกบัลกัษณะงาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความกา้วหนา้ในการท างาน 
ความอิสระในการท างาน ความหลากหลายในงาน และการติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น พบวา่ 
โดยภาพรวมพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง สามารถปฏิบติังานได ้
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ซ่ึงประกอบดว้ย สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ความคาดหวงัต่อองคก์าร และความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร พบวา่ โดยภาพรวม 
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พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง สามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด แต่มีดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีสามารถปฏิบติังานไดอ้ยูใ่นระดบัในระดบัมาก 
 ผลการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยองผลการศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นความเช่ือพร้อม 
ทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมี 
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์าร และดา้นมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีคง 
ความเป็นสมาชิกขององคก์าร พบวา่ โดยภาพรวม มีความผกูพนัของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ของพนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 อายทุุกช่วงมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีอาย ุ51 ปีข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ช่วงอายอ่ืุน ๆ 
 ระดบัการศึกษาทุกระดบัมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยองท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีการศึกษาในระดบัอ่ืน ๆ 
 ระยะเวลาในการปฏิบติังานทุกช่วง มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ยกเวน้ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี มีความผกูพนัในระดบัมาก โดยพนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์าร 
มากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในช่วง 
ระยะเวลาอ่ืน ๆ 
 ประเภทของสายงานทุกประเภท มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ยกเวน้ 
สายงานประเภทลูกจา้งประจ า มีความผกูพนัในระดบัมาก โดยพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันาสายงานประเภทขา้ราชการมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีสายงานประเภทอ่ืน ๆ 
 รายไดต่้อเดือนทุกกลุ่ม มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ยกเวน้ 
รายไดต่้อเดือน 20,000-29,999 บาท มีความผกูพนัในระดบัมาก โดยพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีรายไดเ้ดือนตั้งแต่ 40,000 บาทข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีรายไดเ้ดือนในช่วงอ่ืน ๆ 
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อภิปรายผล 
 ในการศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง” มีประเด็นท่ีน่าสนใจในการอภิปราย ดงัน้ี 
 1.  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา โดยเฉล่ียแลว้ 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากอาชีพการท างานในองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ มีความกา้วหนา้ในการท างาน มีอิสระในการท างาน 
มีสวสัดิการท่ีมัน่คง มีความรู้สึกท่ีดี ท าใหเ้กิดความรู้สึกแน่นแฟ้นต่อองคก์าร ซ่ึงแสดงออก 
ในลกัษณะการแสดงตนเองในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจะทุ่มเทใหก้บังานนั้นอยา่งเตม็ 
ความสามารถ และมีความตั้งใจท่ีปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี โดยมีความตั้งใจพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายาม 
ท่ีมี ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์าร มีความเช่ือพร้อมทั้งยอมรับในคุณค่าและ 
เป้าหมายขององคก์าร และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีคงความเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้
ดงัจะเห็นไดว้า่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของกุลชยา เตม็ชวาลา (2548) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความผกูพนั 
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารโดยรวมเฉล่ียความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและ 
ค่านิยมขององคก์าร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ต่อองคก์าร  
และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการคงไว ้ซ่ึงการเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร เม่ือพิจารณา 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง 
 2.  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล จากผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะ 
บุคคล ในภาพรวมมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงแตกต่างกบัผลงานวิจยัของขวญัใจ  
เลียดประถม (2546, บทคดัยอ่) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการลูกจา้ง องคก์ารบริหาร 
ส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มใน 
การท างาน และเม่ือพิจารณาแต่ละดา้น พบวา่ 
  2.1  ดา้นลกัษณะส่วนบุคคล 
   2.1.1  อายทุุกช่วงมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีอาย ุ51 ปีข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ช่วง 
อายอ่ืุนๆ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานท่ีมีอาย ุ51 ปีข้ึนไป จะมีความรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บการซึมซบั 
วฒันธรรมองคก์รท่ีตนเองท างานอยูไ่ดง่้าย จึงท าใหเ้กิดความรักในองคก์ารของตน ดงันั้นจึงเลือก 
ท่ีจะอยูก่บัองคก์าร และมีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
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มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ต่อองคก์าร และความปรารถนา 
อยา่งแรงกลา้ ในการคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพในองคก์ารมีมาก จึงท าใหมี้ความผกูพนัต่อ 
องคก์ารมากกวา่อายชุ่วงอ่ืน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของกุลชยา เตม็ชวาลา (2548) ศึกษาปัจจยั 
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึง 
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่าง ๆ ตลอดจนศึกษาวา่ปัจจยัใดท่ีมี 
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมี 
ต่อองคก์ารโดยรวมเฉล่ียความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ต่อองคก์าร และความปรารถนา 
อยา่งแรงกลา้ในการคงไว ้ซ่ึงการเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์าร ซ่ึงแตกต่างกบัผลงานวจิยัของประพนัธ์ พุทธานุ (2543) ไดศึ้กษาความผกูพนัและ 
ประสิทธิผลขององคก์ารศึกษาเฉพาะกรณีนายทหารสัญญาบตัรของกองทพัภาคท่ี 1 ในเขต 
กรุงเทพมหานคร พบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และ 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ของนายทหารสัญญาบตัรของกองทพัภาคท่ี 1 ท่ีแตกต่างกนั  
มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
  2.1.2  ระดบัการศึกษาทุกระดบัมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
โดยพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีการศึกษา 
ในระดบัอ่ืน ๆ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีจะมีความคาดหวงัต่อ 
องคก์ารสูง และเม่ือองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการหรือความคาดหวงัของเขาได ้เขาก็จะ 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบันงเยาว ์แกว้มรกต (2542 อา้งถึงใน นนัทนา 
ผอ่งเภสัช, 2544) พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ต ่ากวา่พนกังานท่ีมีระดบัต ่ากวา่ และพบวา่ ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์แบบผกูพนัต่อองคก์าร 
คือ คนท่ีมีระดบัการศึกษาสูงจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยกวา่คนท่ีมีระดบัการศึกษา 
ต ่ากวา่เน่ืองจากคนท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวงัต่อองคก์ารสูง  
 2.1.3  ระยะเวลาในการปฏิบติังานทุกช่วง มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด ยกเวน้ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี มีความผกูพนัในระดบัมาก โดยพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี มีความผกูพนัต่อ 
องคก์ารมากกวา่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ในช่วงระยะเวลาอ่ืน ๆ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมี 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี มีความเช่ือพร้อมทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร 
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มีความตั้งใจและจะใชค้วามพยายามท่ีมีปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหไ้ดผ้ลงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป โดยการทุ่มเทก าลงั 
การก าลงัใจ ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีเพราะมีความเช่ือมาตั้งแต่แรกเร่ิมเขา้มาปฏิบติังานแลว้ 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของไพศาล สุวรรณธาดา (2542) ไดว้จิยัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของบุคลากรในโรงพยาบาลต ารวจ พบวา่ ความผกูพนัของบุคลากรต่อโรงพยาบาลโดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาตามตวัแปรจะเห็นไดว้า่ บุคลากรท่ีมีอายรุาชการนอ้ยมีความ 
ผกูพนัต่อโรงพยาบาลอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีมีอายรุาชการมาก มีความผกูพนั 
อยูใ่นระดบัมาก 
   2.1.4  ประเภทของสายงานทุกประเภท มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด ยกเวน้สายงานประเภทลูกจา้งประจ า มีความผกูพนัในระดบัมาก โดยพนกังานองคก์าร 
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาสายงานประเภทขา้ราชการมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีสายงานประเภทอ่ืน ๆ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังาน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาสายงานประเภทขา้ราชการ มีความเช่ือวา่การท างานใน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ เป็นอาชีพท่ีไดรั้บการยกยอ่งจากชุมชน 
และสังคม เกิดความภาคภูมิใจและจงรักภกัดีต่อองคก์าร ยินดีท่ีจะท างานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมาย  
และเป็นอาชีพท่ีมัน่คง เพื่อเป็นการแสดงตนใหอ้งคก์ารไดเ้ห็นวา่เขาท างานดว้ยความเต็มใจอยา่ง 
ภาคภูมิใจ โดยมีทศันคติ ค่านิยม และแสดงพฤติกรรมต่อองคก์ารในแง่ของการยอมรับเป้าหมาย  
ค่านิยมขององคก์าร การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อใหอ้งคก์ร 
ประสบความส าเร็จในการด าเนินงานตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้พนกังานจะทุ่มเทแรงกาย ความคิด 
สร้างสรรค ์ความสามารถท่ีมีทั้งหมด เพราะตระหนกัวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงท่ีส าคญัขององคก์าร  
และมีความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกในองคก์ารตลอดไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Allen and 
Meyer (1993 อา้งถึงใน ธีระศกัด์ิ กุสลานนท,์ 2545, หนา้ 27) ไดส้รุปแนวคิดเร่ืองความผกูพนัต่อ 
องคก์ารเป็น 3 แนว คือ แนวคิดดา้นทศันคติ แนวคิดดา้นพฤติกรรมและแนวความคิดทางดา้นท่ี 
เก่ียวกบัความถูกตอ้ง หรือบรรทดัฐานของสังคม ฉะนั้น พนกังานเงินรายไดจึ้งมีความผกูพนัต่อ 
องคก์ารมากกวา่สายงานอ่ืน 
   2.1.5  รายไดต่้อเดือนทุกกลุ่ม มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
ยกเวน้รายไดต่้อเดือน 20,000-29,999 บาท มีความผกูพนัในระดบัมาก โดยพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีรายไดเ้ดือนตั้งแต่ 40,000 บาทข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาท่ีมีรายไดเ้ดือนในช่วงอ่ืน ๆ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ 
พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนสูง ซ่ึงเป็นรายไดต่้อเดือนตามระดบัของราชการเป็นไปตามหลกัเกณฑ ์
ท่ีก าหนดไวใ้นระเบียบของทางราชการ พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนสูงจึงมีความภาคภูมิใจท่ีได ้
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สร้างคุณประโยชน์ต่อสังคมและประเทศชาติ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของชฎาภา  
ประเสริฐทรง (2540) ไดศึ้กษาตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
มหาวทิยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ จ  านวน 436 คน พบวา่อาย ุสถานภาพสมรส ต าแหน่ง  
ระยะเวลาปฏิบติังาน การศึกษา ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมี 
นยัส าคญัทางสถิติ และการท่ีบุคลากรมีรายไดสู้งเหล่านั้นส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ใน 
การท างานมาก มีต าแหน่งในระดบัหวัหนา้งาน มีขอบเขตความรับผดิชอบสูง มีส่วนร่วมใน 
การบริหาร พร้อมทั้งยอมรับคุณค่าและเป้าหมายของหน่วยงาน ซ่ึงไดรั้บผลตอบแทนต่าง ๆ มาก  
และเป็นแรงจูงใจท่ีท าใหบุ้คคลเหล่านั้นคงอยูก่บัคณะวศิวกรรมศาสตร์ เกิดความรักและผกูพนักบั 
คณะวศิวกรรมศาสตร์ โดยไม่คิดจะยา้ย หรือลาออกไปท างานท่ีอ่ืน เพราะการท่ีจะเร่ิมตน้ท างาน 
ในสถานท่ีใหม่นั้นอาจไม่คุม้กบัการไดรั้บเงินเดือนหรือผลตอบแทนจากหน่วยงานใหม่  
ซ่ึงเป็นไปตามทฤษฎีการลงทุน Side-bet theory ของ Becker (1960 อา้งถึงใน โสภา ทรัพยอุ์ดมมาก, 
2533, หนา้ 18) คือ แนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตุผลท่ีบุคคลเกิดความผกูพนัต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เป็นเพราะ 
บุคคลนั้นไดล้งทุน (Side-bet) ต่อส่ิงนั้น ๆ ไว ้เพราะฉะนั้น ถา้หากเขาไม่มีความผกูพนัต่อส่ิงนั้น 
ต่อไป ก็จะท าใหสู้ญเสียมากกวา่การผกูพนั จึงเป็นการท่ีตอ้งท าโดยไม่มีทางเลือกเป็นอ่ืน 
ระดบัความส าคญัของการลงทุนในบางประการจะผนัแปรตามมิติระยะเวลาเป็นส าคญั กล่าวคือ  
คุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลค่าสูงข้ึนตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเ้สียไปในเร่ืองนั้น ๆ เช่น  
ตวัแปรอายกุารท างานในองคก์าร บุคคลท่ีท างานในองคก์ารมานานเท่าใด ก็จะเกิดการสะสม 
ทรัพยากรท่ีจะไดรั้บจากระบบการจา้งงานมากข้ึนเท่านั้น ในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ และ 
อ านาจหนา้ท่ี หรือส่ิงใดท่ีไดอุ้ทิศในรูปของก าลงักายและก าลงัใจ ดงันั้นบุคคลท่ีอยูก่บัองคก์าร 
มานาน ยอ่มตดัสินใจท่ีจะลาออกจากองคก์ารไดล้ าบากกวา่คนท่ียงัท างานมาไม่นาน เพราะ 
เขาจะพิจารณาวา่ หากออกจากองคก์ารก็เท่ากบัวา่การลงทุนของเขาท่ีไดส้ะสมไวย้อ่มจะสูญเสีย 
ตามไปดว้ย ซ่ึงอาจจะไม่คุม้กบัผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากหน่วยงานนั้น  
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา จงัหวดัระยอง” เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาการบริหารงานบุคคล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง เพื่อเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจแก่ 
พนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง และเกิดความจงรักภกัดี 
กบัองคก์ารตลอดไป และ สามารถน าไปสู่ขอ้เสนอแนะในการสร้างความผกูพนัของพนกังาน 
ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารมากยิง่ข้ึน จึงมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
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 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ควรเสริมสร้าง 
ความเช่ือมัน่ในการท างานให้เกิดข้ึนแก่พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง ใหเ้ป็นรูปธรรมใหม้ากข้ึน เช่น การมีสวสัดิการท่ีมัน่คงในการท างาน การไดรั้บ 
การสนบัสนุนในการเล่ือนระดบัหรือต าแหน่งจากหวัหนา้งาน มีการประเมินผลการท างาน 
อยา่งเป็นธรรม ซ่ึงจะส่งผลใหพ้นกังานมีความเช่ือวา่องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง สามารถน าไปสู่ความส าเร็จในชีวิตไดม้ากข้ึนและเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 
เพิ่มข้ึน 
 2.  ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ควรเปิดโอกาส 
ใหพ้นกังาน ฯ มีส่วนร่วมในการวางแผนการด าเนินงาน หรือการร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน 
นั้น ๆ อยา่งเสมอภาค แมว้า่กิจกรรมนั้นจะเป็นกิจกรรมเล็ก ๆ เพื่อใหพ้นกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา รู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อหน่วยงาน จะท าใหพ้วกเขาทุ่มเทก าลงักาย 
และก าลงัใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ และก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รอีก 
ทางหน่ึงดว้ย 
 3.  ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ควรใชก้ารบริหาร 
เชิงกลยทุธ์ มีเป้าประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีชดัเจน มีการจดัระบบการท างานใหส้อดคลอ้งกบัระเบียบ 
และนโยบายท่ีก าหนดข้ึนมา เพื่อใหพ้นกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา ท างานได ้
อยา่งสอดคลอ้งและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั และเพื่อลดปัญหาการขดัแยง้ภายในระหวา่ง 
ผูร่้วมงานการขา้มขั้นตอนการท างาน หรือความขดัแยง้ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
ซ่ึงเป็นส่ิงหน่ึงท่ีจะท าใหพ้นกังานเกิดความเบ่ือหน่ายในการท างานและเกิดความรู้สึกไม่ค่อยผกูพนั 
กบัองคก์รของตน 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
 1.  ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ควรปรับ 
สภาพแวดลอ้มในองคก์รให้มีความเป็นระเบียบ สวยงาม มีวสัดุอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
อยา่งเพียงพอและเหมาะสมกบัการท างาน และควรจดัสภาพแวดลอ้มการท างานใหต้รงตาม 
ความตอ้งการของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา เพื่อก่อใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดี 
ต่อองคก์าร 
 2.  ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ควรส่งเสริม 
การมีส่วนร่วมในทุกภารกิจขององคก์าร เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกยนิดีและภาคภูมิใจ วา่ตนเอง 
มีความส าคญัต่อองคก์ร โดยมีการมอบหมายหรือแบ่งภาระงานเป็นกลุ่มยอ่ย จดัล าดบักลุ่มงาน  
กระจายความรับผิดชอบใหแ้ต่ละกลุ่มอยา่งทัว่ถึง เพื่อใหทุ้กคนในหน่วยงานมีส่วนร่วมกบักิจกรรม 
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นั้นอยา่งแทจ้ริง พร้อมทั้งเตม็ใจท่ีจะท างานล่วงเวลาใหก้บัองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
แมว้า่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอาจไม่คุม้ค่าเหน่ือย 
 3.  ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ควรใหก้าร 
สนบัสนุนและเป็นท่ีปรึกษาใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความจริงใจและเตม็ใจ โดยท่ีสร้างแรง 
บนัดาลใจใหพ้นกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันามีกลงัใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี  
มิใช่เพียงแต่มอบหมายงานใหแ้ลว้แต่ไม่มีการให้ขอ้คิดเห็น ควรใหค้วามรู้ความเขา้ใจในงาน 
ท่ีมอบหมายนั้นเพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง นอกจากน้ีผูบ้งัคบับญัชา 
จะตอ้งปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความยติุธรรม ไม่มีการเล่นพรรคเล่นพวก เม่ือเกิดปัญหา 
ความขดัแยง้ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ควรด าเนินการไกล่เกล่ียทนัทีและปราศจากอคติ 
 4.  ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ควรมีการประชุม 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาภายในแต่ละหน่วยงานอยา่งนอ้ยเดือนละหน่ึงคร้ัง  
เพื่อหาจุดบกพร่องในการท างานร่วมกนัของแต่ละหน่วยงานวา่สมาชิกภายในหน่วยงาน 
มีความขดัแยง้หรือมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งไรบา้ง เพื่อหาขอ้สรุปความขดัแยง้และน ามา 
ปรับปรุงให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงจะท าใหส้มาชิกเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน 
 5.  ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ควรมอบหมายงาน 
ใหต้รงกบัความสามารถของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาเพื่อใหพ้นกังาน 
มีความพึงพอใจในงาน เพื่อเสริมสร้างทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานท่ีตนเองรับผดิชอบ ท าให ้
พนกังานเกิดความเตม็ใจ ท่ีจะทุ่มเทความสามารถ และความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อผลดี 
ซ่ึงจะส่งผลท่ีดีต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 6.  ผูบ้ริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ควรเสริมสร้าง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยเนน้ความสัมพนัธ์แบบไม่เป็นทางการ เป็นการจดักิจกรรมกลุ่มท่ี 
ไม่เก่ียวขอ้งกบังาน เช่น กลุ่มกีฬา กลุ่มสวสัดิการ จดักิจกรรมใหพ้นกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา คลายความเครียดจากการท างานระหวา่งเวลาพกังานเพื่อสร้างบรรยากาศในการท างาน 
และเป็นการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีของพนกังานเป็นตน้ แลว้น ามาประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์ 
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 1.  ควรศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความความผกูพนัต่อองคก์ารต่อองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันาเพิ่มเติม 
 2.  ควรศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา ในรูปแบบของการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึก เพื่อใหผู้บ้ริหาร 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและ 
พฒันาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง ตลอดจน 
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เพื่อเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจแก่พนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง และเกิดความจงรักภกัดีกบัองคก์ารตลอดไป 
 3.  ควรมีการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร เพื่อน ามาเป็นขอ้มูล 
ในการศึกษาคร้ังต่อไป 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
 

เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จงัหวดัระยอง 

ค าช้ีแจง 1.  แบบสอบถามน้ีสร้างข้ึนเพื่อใชศึ้กษา เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยแบบสอบถามน้ีผูว้จิยัขอความกรุณา 
ใหท้่านพิจารณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจริงเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ ค าตอบ 
ของท่านจะถูกเก็บเป็นความลบัและน าไปใชเ้พื่อประโยชน์ในการศึกษาคร้ังน้ีเท่านั้น 
 2.  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  ตอนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ตอนที ่1 ลกัษณะทัว่ไปส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง  โปรดกาเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัท่าน เพียงค าตอบเดียว 
 
1.  อาย ุ 
  20-30 ปี     31-40 ปี   
  41-50 ปี     51 ปีข้ึนไป 
2.  ระดบัการศึกษาท่ีท่านส าเร็จการศึกษาสูงสุด 
  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี   
  สูงกวา่ปริญญาตรี    
3.  ท่านมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน  
  นอ้ยกวา่ 1 ปี    1-5 ปี   
  6-10 ปี     11 ปีข้ึนไป   
4.  ท่านเป็นบุคลากร ประเภทของสายงาน 
  ขา้ราชการ (พนกังานส่วนต าบล)  ลูกจา้งประจ า 
  พนกังานจา้งขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
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5.  รายไดต่้อเดือน  
  นอ้ยกวา่ 10,000 บาท    10,000-19,999 บาท 
  20,000-29,999 บาท    30,000-39,999 บาท 
  40,000 บาทข้ึนไป 
 
ตอนที ่2 ลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ค าช้ีแจง  โปรดกาเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 
 

ด้านลกัษณะงาน มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

ความก้าวหน้าในการท างาน 
1.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา 
จดัใหมี้การจดัฝึกอบรม ประชุม สัมมนา 
ดูงาน เพื่อเป็นการเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ 
แก่ท่านอยา่งต่อเน่ือง 

    

2.  ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุน 
ใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

    

3.  ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุน 
การเล่ือนระดบัหรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึน หรือ 
เปล่ียนต าแหน่งตามวุฒิการศึกษาท่ีสูงข้ึน 

    

4.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา
สนบัสนุนท่านในการเขา้ร่วมฝึกอบรม ประชุม 
สัมมนา ดูงาน เพิ่มเติม เพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถจากหน่วยงานภายนอก 

    

ความอสิระในการท างาน 
1.  ท่านสามารถใชค้วามรู้ความสามารถ 
ของตนเองในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
ในการปฏิบติังานได ้

    

2.  งานในหนา้ท่ีของท่านตอ้งใชก้ฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบั แต่มีความยดืหยุน่ในการท างาน 
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ด้านลกัษณะงาน มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
3.  งานท่ีท่านปฏิบติั อยูภ่ายใตก้ารก ากบั 
ควบคุม ดูแล และแนะน าให้ค  าปรึกษา
โดยผูบ้งัคบับญัชา 

    

4.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา          
เปิดโอกาสใหท้่านตดัสินใจ มีการเสนอ
ความเห็นหรือเสนอความคิดเก่ียวกบั 
การปฏิบติังาน 

    

ความหลากหลายในงาน   
1.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีมี 
ความทา้ทายอยูต่ลอดเวลา 

    

2.  งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีตอ้งใช้
ความรู้ ความสามารถหลายดา้นประกอบ 

    

3.  ท่านตอ้งเปล่ียนแปลงรูปแบบและ
วธีิการในการท างานอยูต่ลอดเวลา 

    

4.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา  
เปิดโอกาสใหท้่านสามารถปรับปรุง
ขั้นตอนการท างาน การบริหารจดัการ 
ตลอดจนรูปแบบการท างานใหมี้
ประสิทธิภาพ 

    

การติดต่อสัมพนัธ์กบัผู้อืน่ 
1.  งานท่ีท่านปฏิบติั เป็นงานท่ีตอ้งติดต่อ
กบัฝ่ายงานอ่ืน ๆ เพื่อใหง้านประสบ
ความส าเร็จ 

    

2.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากทุก ๆ 
ฝ่ายในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา เพื่อน าส่ิงใหม่ ๆ มาใช ้
ในการปฏิบติังาน 
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ด้านลกัษณะงาน มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
3.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจต่อท่าน           
ในการส่งเสริมการมีส่วนร่วมใน 
การปฏิบติังาน 

    

4.  เพื่อนร่วมงานใหค้วามสนใจต่อท่าน
ในการส่งเสริมการมีส่วนร่วมใน 
การปฏิบติังาน 

    

5.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา              
มีการท างานเป็นทีมเพื่อใหง้านบรรลุตาม
เป้าหมาย 

    

6.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา              
มีการติดต่อประสานงานกนัท่ีชดัเจน 
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมาย 

    

สภาพการท างาน 
1.  ท่านพอใจกบัสภาพแวดลอ้ม 
ในท่ีท างานของท่าน 

    

2.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา          
มีการจดัสถานท่ีอยา่งสวยงามเป็นระเบียบ     
น่าท างานเป็นอยา่งยิง่ 

    

3.  ท่านพอใจกบัสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บ
จากองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา   

    

4.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา            
มีอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 

    

ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
1.  เม่ือท่านตอ้งการความช่วยเหลือจาก
เพื่อนร่วมงานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันาท่านจะไดรั้บ 
ความร่วมมือเป็นอยา่งดี 
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ด้านลกัษณะงาน มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
2.  ท่านสามารถพดูคุยและปรึกษา 
หารือกบัเพื่อนร่วมงานได ้ไม่วา่จะเป็น 
เร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั 

    

3.  เพื่อนร่วมงานในองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันาให้ความสนใจ 
ต่อท่านและมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 

    

4.  ท่านไดรั้บการยอมรับและความ
ไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน ในการขอ
ค าปรึกษาจากท่าน 

    

ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 
1.  ผูบ้งัคบับญัชามีการสอนงานหรือคอย 
ใหค้  าปรึกษา แนะน าเม่ือท่านเกิดปัญหา 
ในการปฏิบติังาน 

    

2.  ผูบ้งัคบับญัชา ยนิดีรับฟังความคิดเห็น  
หรือขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ในการ
ปฏิบติังาน 

    

3.  ผูบ้งัคบับญัชา มีการแบ่งงาน 
แบ่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นธรรม 

    

4.  ผูบ้งัคบับญัชา ใหค้วามสนใจต่อท่าน
และทุก ๆ คนในองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันา 

    

ความคาดหวงัต่อองค์การ 
1.  การท างานท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบล
นิคมพฒันาน้ี ท าใหท้่านไดมี้โอกาส
พฒันาความรู้และความสามารถ 
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ด้านลกัษณะงาน มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 
2.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการศึกษา
ต่อ หรือฝึกอบรมต่าง ๆ 

    

3.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการเล่ือน
ระดบั หรือต าแหน่งงานท่ีสูงกวา่เดิม 

    

ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ 
1.  งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีมี
ความส าคญัต่อองคก์ารบริหารส่วนต าบล
นิคมพฒันา 

    

2.  กิจกรรมขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลนิคมพฒันาท่านยนิดีและเตม็ใจ 
เขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลนิคมพฒันาจดัข้ึน 

    

3.  ท่านมีโอกาสในการแสดงความ
คิดเห็นหรือเสนอแนะความคิดเก่ียวกบั 
การปฏิบติังาน 

    

4.  ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมายให้
ปฏิบติังานหรือรับผดิชอบงานท่ีส าคญั ๆ 
เช่น การจดักิจกรรมหรือโครงการใหม่ ๆ  

    

5.  ท่านพอใจกบัการท่ีองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันามอบหมายใหจ้ดั 
กิจกรรมต่าง ๆ อยูเ่สมอ 
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ตอนที ่3 ความผูกพนัต่อองค์การ 
ค าช้ีแจง  โปรดกาเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

ความเช่ือ พร้อมทั้งยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององค์การ 
1.  ท่านเช่ือและรู้สึกภาคภูมิใจเป็นอยา่งยิง่ 
ท่ีไดท้  างานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล
นิคมพฒันาน้ี  

    

2.  ท่านเช่ือวา่ท่านคิดถูกแลว้ ท่ีเลือกมา
ท างานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคม
พฒันาน้ี และจะท างานท่ีน่ีให้นานท่ีสุด 

    

3.  ท่านเช่ือมัน่วา่การบริหารงานของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาน้ี  
มีประสิทธิภาพ 

    

4.  ท่านตอ้งการมีส่วนร่วมในการแกไ้ข
ปัญหาขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันา 

    

5.  ท่านเช่ือวา่องคก์ารบริหารส่วนต าบล
นิคมพฒันาแห่งน้ี สามารถน าท่านไปสู่
ความส าเร็จในชีวติ 

    

ความตั้งใจพร้อมทีจ่ะใช้ความพยายามทีม่ี ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถเพือ่องค์การ 
1.  ท่านยอมรับงานทุกอยา่งท่ีไดรั้บ
มอบหมาย หากเป็นงานท่ีท าใหอ้งคก์าร
บริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาน้ี
เจริญกา้วหนา้ 

    

2.  ท่านพร้อมเสมอท่ีท าทุกอยา่งเพื่อความ
เจริญรุ่งเรืองขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
นิคมพฒันา 
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3.  ท่านมีความตั้งใจท่ีปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี
เพื่อองคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา
แห่งน้ี 

    

4.  เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ างาน 
อยา่งใดอยา่งหน่ึง ท่านจะทุ่มเทใหก้บั 
งานนั้นอยา่งเตม็ความสามารถ 

    

5.  ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานล่วงเวลาใหก้บั
องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันาแมว้า่
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอาจไม่คุม้ค่าเหน่ือย 

    

มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีค่งความเป็นสมาชิกขององค์การ 
1.  องคก์ารบริหารส่วนต าบลนิคมพฒันา
สร้างแรงบลัดาลใจใหท้่านมีก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังาน 

    

2.  ท่านเตม็ใจท างานหนกั หากงานนั้นมี
ส่วนช่วยใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบล 
นิคมพฒันาประสบความส าเร็จ 

    

3.  ท่านพยายามปกป้อง และรักษาช่ือเสียง
และผลประโยชน์ขององคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันาอยา่งเตม็ท่ี 

    

4.  ท่านคิดวา่องคก์ารบริหารส่วนต าบล
นิคมพฒันาน้ี เป็นท่ีน่าภูมิใจและน่าท างาน
มากท่ีสุด 

    

5.  ท่านคิดเสมอวา่องคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลนิคมพฒันาแห่งน้ี มีความอบอุ่น 
ใหค้วามเป็นมิตร เป็นกนัเองในการ
ปฏิบติังาน โดยไม่คิดท่ีจะยา้ยไปท างาน 
ในท่ีใหม่ 

    

 

ขอขอบคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
ผูว้จิยั 




