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 The purpose of this study was to examine a level of work motivation, job satisfaction, 
and organizational commitment among personnel working in the headquarters of Department of 
Water Resources. Also, this study attempted to investigate factors contributing to the 
organizational commitment among these personnel. The subjects participating in this study were 
400 employees working in the headquarters of Department of Water Resources. They were 
selected by a stratified sampling technique. The instrument used to collect the data was a 
questionnaire. Data were analyzed to acquire frequencies percentage, mean, standard derivator, 
Pearson product moment correlation coefficient and multiple regression with ENTER method. 
 The results of this study revealed that the subjects demonstrated a high level of work 
motivation, job satisfaction, and organizational commitment. Also, after being entered into an 
equation, it was shown that both variables of work motivation and job satisfaction were predicted 
for the organizational commitment at 20.1%. Furthermore, these two variables statistically 
contributed to the organizational commitment at a significant level of .05. Specifically, the factor 
relating to work motivation had a higher level of influence on organizational commitment than the 
factor of job satisfaction. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง  
และเทคโนโลย ีซ่ึงส่งผลท าใหส้ภาพแวดลอ้มขององคก์ารมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์าร ดงันั้นองคก์ารต่าง ๆ จึงหนัมาใหค้วามส าคญัต่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์เพื่อเนน้การบริหารและการจดัการบุคลากรขององคก์ารใหมี้ความเหมาะสมต่อองคก์าร  
รวมไปถึงการสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังานและ
ค่าตอบแทน ซ่ึงมีส่วนส าคญัยิง่ต่อความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หากองคก์ารใดมีการ
สรรหาบุคลากรท่ีดีมีคุณภาพ สร้างประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารและรักษาบุคลากรเหล่านั้นใหอ้ยูก่บั
องคก์ารต่อไปได ้องคก์ารนั้นกจ็ะกา้วไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร  
(จารุเนตร ทองจนัดี, 2556, หนา้ 1) 
 คน จึงถือวา่เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและมีความส าคญัอยา่งหน่ึงต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นปัจจยั 
ในการด าเนินการหรือการปฏิบติังานตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององคก์ารท่ีวางไว ้(กรกฎ พลพานิช, 2540, หนา้ 2) ดงันั้นจะเห็นไดว้า่ความส าเร็จหรือความ
ลม้เหลวขององคก์ารนั้นข้ึนอยูก่บับุคลากรในองคก์ารวา่มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากนอ้ยเพียงใด 
อาจกล่าวไดว้า่เม่ือคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมเขา้มาปฏิบติังานร่วมกบัองคก์าร บุคลากรเหล่านั้น 
ยอ่มมีความหวงัท่ีจะไดพ้บกบัสภาพแวดลอ้มท่ีดี มีแรงจูงใจในการท างาน มีความพึงพอใจในงาน 
และสามารถตอบสนองความพึงพอใจของตนเองได ้หากองคก์ารใดกต็ามท่ีสามารถเป็นบนัได 
ใหบุ้คลากรกา้วไปสู่เป้าหมายของเขาท่ีตั้งไวไ้ด ้บุคคลนั้นกย็อ่มตอ้งการท างานใหก้บัองคก์ารและ
อยากอยูก่บัองคก์ารนั้นต่อไป อีกทั้งยงัทุ่มเทใหก้บัการท างานอยา่งสุดความสามารถและจะส่งผล 
ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารในท่ีสุด 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญัอยา่งยิง่ เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารทุกคนต่างตอ้งการให้
เกิดข้ึนในองคก์าร เพราะความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารนั้นเป็นปัจจยัหลกัท่ีจะน าไปสู่
ความส าเร็จและความลม้เหลวขององคก์าร (จารุเนตร ทองจนัดี, 2556, หนา้ 2) โดยความผกูพนัต่อ
องคก์ารนั้นเปรียบเสมือนกบัองคป์ระกอบส าคญัท่ีจะช่วยผลกัดนัใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพ  
น าพาองคก์ารไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ต่อไปและการรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ารอยา่งมีคุณค่า 
โดยพยายามสร้างทศันคติความผกูพนัท่ีดีต่อองคก์ารใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรทุกคนภายในองคก์าร  
จะเห็นไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นส่ิงท่ีส าคญั อนัเป็นทศันคติท่ีมีประโยชนต่์อการปฏิบติังาน 
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กบัองคก์าร เพือ่ใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไว ้ดงันั้นเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร การสร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนภายในองคก์ารจึงนบัวา่เป็นส่ิงท่ีจ าเป็นมาก โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่บุคลากรท่ีมีหนา้ท่ีรับผดิชอบเป็นก าลงัส าคญัในแต่ละสายงานขององคก์าร ซ่ึงตอ้งมีหนา้ท่ี
และภารกิจร่วมกนัในการน าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมายขององคก์ารท่ีวางไว ้และปฏิบติังานเพื่อให้
องคก์ารเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 กรมทรัพยากรน ้า มีฐานะเป็นหน่วยงานราชการท่ีอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลของ 
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม เป็นหน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีการบริหารจดัการทรัพยากร
ท่ีเนน้การประสาน การพฒันา และการบริหารการจดัการทรัพยากรน ้าร่วมกบัทรัพยากรอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดว้ยการค านึงถึงส่วนของงานอยา่งรอบดา้นไม่เฉพาะแต่ดา้นผลกระทบ โดยหน่วยงานจะจดัท า
นโยบายและแผนส่งเสริมความร่วมมือการบริหารจดัการทรัพยากรน ้าแบบบูรณาการอยา่งเป็นระบบ
ทั้งในระดบัประเทศและระหวา่งประเทศ นอกจากน้ีหน่วยงานยงัมีหนา้ท่ีสนบัสนุนและเพิ่ม
ศกัยภาพของกระบวนการขบัเคล่ือนองคก์ารและเครือข่ายลุ่มน ้า อนุรักษ ์ฟ้ืนฟ ูพฒันาเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพและรักษาสมดุลระบบนิเวศของแหล่งน ้าและพื้นท่ีชุ่มน ้า อีกทั้งยงัมีการพฒันาองค์
ความรู้ ระบบขอ้มูล ก าหนดมาตรฐานดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรน ้าและระบบเตือนภยัแบบ
บูรณาการ เพื่อใหเ้กิดการน าไปใชข้องทุกภาคส่วน ตลอดจนสนบัสนุนการพฒันาระบบน ้าเพื่อ
อุปโภคบริโภค เน่ืองจากหน่วยงานมีหนา้ท่ีและภารกิจในการบริหารจดัการทรัพยากรน ้าในหลาย
ดา้น ส่งผลใหห้น่วยงานตอ้งมีการปรับเปล่ียนโครงสร้างการบริหารงานอยูเ่สมอเพื่อใหส้อดคลอ้ง
กบัเป้าหมายและภารกิจขององคก์าร (กรมทรัพยากรน ้า, 2559) โดยในส่วนกลางของกรมทรัพยากร
น ้า มีบุคลากรท่ีหลากหลาย ซ่ึงประกอบไปดว้ย ขา้ราชการประจ า 469 คน พนกังานราชการ 138 คน 
และลูกจา้งประจ า 56 คน (แผนภูมิโครงสร้างอตัราก าลงักรมทรัพยากรน ้า ปี 2559) ดงันั้นการสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นเร่ืองท่ีส าคญัท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ดงันั้นจ าเป็นตอ้งหาแนวทางท่ีจะสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัคือ แรงจูงในในการท างานและความพึงพอใจในงานวา่ ส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารหรือไม่ ทั้งน้ีเพื่อน าผลการศึกษาท่ีไดไ้ปใชใ้นการก าหนดแนวทางการสร้างความผกูพนั
ต่อองคก์ารต่อไป 
 
 
 
 
 

http://www.dwr.go.th/
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วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั 
 งานวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง กรม
ทรัพยากรน ้า” มีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงานและผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า 
 2.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง กรม
ทรัพยากรน ้า 
 

สมมติฐำนในกำรวจิยั 
 แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า 
 

กรอบแนวคดิกำรวจิยั 
 การวิจยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาการวจิยัในหวัขอ้เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า โดยความผกูพนัต่อองคก์ารไดใ้ชแ้นวคิดของ 
Mowday, Steers, and Porter (1982) มาเป็นกรอบในการวเิคราะห์ ส่วนตวัแปรอิสระนั้นจะใชต้วั
แปรดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ประกอบไปดว้ย แรงจูงใจในการท างาน ตามแนวคิดของ 
Herzberg (1959, pp. 132-133) และความพึงพอใจในงาน ตามแนวคิดของ Weiss Davis England 
และ Lofquist จึงสรุปออกมาเป็นกรอบแนวคิดการวิจยั ดงัภาพ 
 
  ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดของการวิจยั 
 
 
 

ปัจจัยด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
1.  แรงจูงใจในการท างาน 
2.  ความพึงพอใจในงาน 

 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับจำกกำรวจิยั 
 1.  ผลการวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นตวัช่วยในการขยายความรู้ เพือ่สร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารใหก้วา้งขวางข้ึน 
 2.  ผูบ้ริหารหน่วยงานราชการสามารถใชผ้ลการวิจยัเป็นแนวทางในการปรับปรุง
นโยบาย เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงาน อนัจะก่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบติังานในหน่วยงานสืบต่อไป 
 

ขอบเขตกำรวจิยั 
 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
 ในการวิจยัมุ่งศึกษาถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง 
กรมทรัพยากรน ้า ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
 1.  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงาน 
 2.  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรในส่วนกลาง ของกรมทรัพยากรน ้า  
มีจ  านวนบุคลากรรวมทั้งส้ิน 663 คน 
 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีไดท้  าการศึกษาและเกบ็รวบรวมขอ้มูล ในระหวา่งเดือนมิถุนายนถึง
เดือนตุลาคม พ.ศ. 2559 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.  แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง กระบวนการในการกระตุน้พฤติกรรมของบุคลากร
ใหมี้ความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
  1.1  ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการ
ท างาน อนัเน่ืองมาจากแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการท างาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีน าไปสู่การพฒันา
ทศันคติทางบวกและการจูงใจท่ีแทจ้ริง ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ในการท างาน  
   1.1.1  ความส าเร็จของงาน หมายถึง ความส าเร็จท่ีไดรั้บเม่ือผูป้ฏิบติังานเกิด
ความรู้สึกวา่เขาท างานส าเร็จ ส่ิงจ าเป็น ไดแ้ก่ งานนั้นควรเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ จูงใจ
เก่ียวกบัความส าเร็จของงาน 
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   1.1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 
ไม่วา่จะเป็นจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหรือจากบุคลากรในหน่วยงาน  
   1.1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจแก่บุคลากร 
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ตรงกบัความสนใจและถนดั เป็นงานท่ีทา้ทายไม่ซ ้ าซากจ าเจ  
ไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์และไม่มีปริมาณงานมากจนเกินไป 
   1.1.4  ความรับผดิชอบ หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบใน
การตดัสินใจเก่ียวกบังานของเขาจะช่วยท าใหเ้กิดความผกูพนั บุคลากรตอ้งการมีโอกาสท่ีจะ
รับผดิชอบ ถา้เกิดความรับผดิชอบข้ึนแลว้การถูกควบคุมจากภายนอกจะนอ้ยลง 
   1.1.5  ความกา้วหนา้ในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บความกา้วหนา้
โดยการพฒันาทกัษะใหม่ๆ มีความสามารถและความเตม็ใจท่ีจะเพิ่มพนูความรู้ 
  1.2  ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีป้องกนัไม่เกิดความไม่พึงพอใจ 
ในงาน เป็นแรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญั 
นอ้ยมากเม่ือเทียบกบัปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล นโยบายและการบริหารงาน สภาพแวดลอ้มในการท างานและความมัน่คงในงาน 
   1.2.1  เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน  
ซ่ึงอาจจะเป็นในรูปของค่าจา้ง เงินเดือนหรือส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน 
   1.2.2  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง ความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั 
   1.2.3  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารองคก์าร 
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
   1.2.4  สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพท่ีเหมาะสมในการท างาน 
ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือความสะดวกสบายในการท างาน รวมทั้งผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน 
   1.2.5  ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกปลอดภยัวา่จะไดท้ างานในต าแหน่ง
และสถานท่ีนั้นอยา่งมัน่คง ความรู้สึกปลอดภยัวา่จะไดท้ างานในต าแหน่งและสถานท่ีนั้นอยา่ง
มัน่คง  
 2.  ความพึงพอใจในงาน หมายถึง สภาวะอารมณ์ ความรู้สึก เจตคติทั้งภายในและ
ภายนอกของบุคลากรท่ีมีต่องานท่ีเขาไดรั้บมอบหมายหรือปฏิบติัอยู ่โดยแสดงออกมาในรูปแบบ
ของอารมณ์ความรู้สึก  
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 3.  ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ทศันคติ ความรู้สึกนึกคิด และพฤติกรรมท่ีบุคลากร
แสดงออกต่อองคก์าร มีความเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์าร โดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ ดา้นความ
เช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไว้
ซ่ึงความเป็นบุคลากรขององคก์าร  
  3.1  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
หมายถึง ยอมรับถึงจุดร่วมกนัของบุคลากรในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
  3.2  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร หมายถึง 
เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจ เพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์าร 
  3.3  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคลากรท่ีแสดงตนอยากเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์ารอยา่งแทจ้ริง 
 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 ในการวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง 
ทรัพยากรน ้า” ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา คน้ควา้และรวบรวมความรู้จากแหล่งต่าง ๆ ทั้งจากการคน้ควา้
เอกสาร รายงานการวิจยั ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถสรุป
เป็นหวัขอ้ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  1.1  ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  1.2  ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  1.3  รูปแบบของความผกูพนัต่อองคก์าร 
  1.4  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  2.1  ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  2.2  วตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  2.3  ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  2.4  ประโยชน์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  2.5  แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
   2.5.1  แนวคิดแรงจูงใจในการท างาน 
   2.5.2  แนวคิดความพึงพอใจในงาน 
 3.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 

 “ความผกูพนั” มีความหมายไดห้ลายนยัดว้ยกนั ซ่ึงนกัวิชาการท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร (Organization commitment) ไดใ้หค้วามหมายและค านิยามของความผกูพนัต่อ
องคก์ารไวแ้ตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี 

 Allen and Myer (1990 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, จินดาลกัษณ์ วฒันสินธ์ุ และ
ไชยนนัท ์ปัญญาศิริ, 2552) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกท่ีบุคลากรมีต่อองคก์าร 
โดยเป็นส่ิงเหน่ียวร้ัง (Golden handcuff) ใหค้นยงัอยูใ่นองคก์าร 

http://opac.vru.ac.th/SearchPortal.aspx?word=%e0%b9%84%e0%b8%8a%e0%b8%a2%e0%b8%99%e0%b8%b1%e0%b8%99%e0%b8%97%e0%b9%8c+%e0%b8%9b%e0%b8%b1%e0%b8%8d%e0%b8%8d%e0%b8%b2%e0%b8%a8%e0%b8%b4%e0%b8%a3%e0%b8%b4&type=au:
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 Sheldon (1971, p. 43 อา้งถึงใน สุรินทร์ ชาลากลูพฤฒิ, 2551) ไดใ้หค้วามหมายวา่  
ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นการประเมินองคก์ารในทางบวก และบุคลากรในองคก์ารมีความตั้งใจ 
ท่ีจะท างานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร โดยจุดมุ่งหมายของบุคลากรในองคก์าร  
และจุดมุ่งหมายขององคก์ารเป็นจุดมุ่งหมายเดียวกนั 
 Porter et al. (1974, p. 604 อา้งถึงใน ฐิติมา วงศน์าค, 2544) ใหค้วามหมายวา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์าร เป็นความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีความเช่ือ ยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร  
มีความตั้งใจท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พือ่องคก์าร มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ ท่ีจะคงความ
เป็นสมาชิกขององคก์าร 
 Luthans (2002, p. 235 อา้งถึงใน บุญชู กิจสิริสินชยั, 2553) ไดใ้หค้วามหมายความผกูพนั
ต่อองคก์ารวา่ เป็นทศันคติท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความจงรักภกัดี และกระบวนการแสดงออกของ
บุคลากรท่ีเก่ียวโยงกบัองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง เพื่อความส าเร็จขององคก์าร 
 Marsh and Mannari (1977, p. 57 อา้งถึงใน นนัทนา ผอ่งเภสชั, 2543) ไดใ้หค้วามหมาย 
ความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ เป็นระดบัของความรู้สึกของเจา้ของ หรือความจงรักภกัดีต่อหน่วยงาน
ท่ีตนท าอยู ่รวมทั้งตอ้งการมีการประเมินในทางบวกต่อองคก์าร และยอมรับเป้าหมายขององคก์าร
ดว้ย 
 Eisenberger et al. (1991 อา้งถึงใน ศุภมิตร บวัเสนาะ, 2546) เสนอวา่ ความผกูพนัต่อ
องคก์ารเป็นทศันคติท่ีแสดงออกถึงความรู้สึกนึกอนัรวมเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร เป็นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคลากรกบัองคก์าร ดว้ยความอุตสาหะของบุคลากรและความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทในการ
ท างานเพื่อองคก์าร 
 จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง 
ทศันคติ ความรู้สึกนึกคิด และพฤติกรรมท่ีแต่ละคนแสดงออกต่อองคก์ารท่ีตนเองอยู ่รวมทั้ง
แสดงออกถึงความรู้สึกท่ีผกูพนัยดึมัน่กบัองคก์าร โดยการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์าร 
รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เตม็ใจและมุ่งมัน่ท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์าร รวมทั้งความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนเองอยูแ่ละตอ้งการท่ีจะอยูก่บั
องคก์ารต่อไป 
 ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การ 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารไดรั้บความสนใจจากนกัวิชาการเป็นอยา่งมาก ซ่ึงความผกูพนั 
ต่อองคก์ารนั้นเปรียบเสมือนกบัองคป์ระกอบส าคญัท่ีจะช่วยผลกัดนัใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพ 
น าพาองคก์ารไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ต่อไป และการรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ารอยา่งมี
คุณค่า โดยพยายามสร้างทศันคติความผกูพนัท่ีดีต่อองคก์ารใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรทุกคนภายใน 
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องคก์าร จะเห็นไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นส่ิงท่ีส าคญั อนัเป็นทศันคติท่ีมีประโยชน์ต่อ
การปฏิบติังานกบัองคก์าร เพือ่ใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงมีนกัวิชาการ
หลายท่านไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
 Buchanan (1974 อา้งถึงใน นภาเพญ็ โหมาศวิน, 2533) กล่าววา่ ความผกูพนัเป็นทศันคติ
ท่ีส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับองคก์ารไม่วา่จะเป็นแบบใด เพราะความผกูพนัเป็นตวัเช่ือมระหวา่ง
ความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรกบัจุดมุ่งหมายขององคก์าร ซ่ึงการเช่ือมโยงน้ีสามารถแสดงออกได้
ทางพฤติกรรมและความรู้สึก โดยท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร และเป็น 
ผูมี้ส่วนร่วมในการเสริมสร้างความแขง็แกร่งท่ีดีขององคก์าร รวมทั้งลดการควบคุมหรือส่ิงท่ีจะมา
กระทบจากภายนอกอีกดว้ย 
 Steer (1977, p. 48 อา้งถึงใน จิรารัตน์ ศรีเจริญ, 2546) ใหค้วามเห็นวา่ ความผกูพนัต่อ
องคก์ารสามารถใชท้ านายการเขา้-ออกจากงานของสมาชิกในองคก์าร ไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความ
พึงพอใจในการท างาน กล่าวคือ 
 1.  ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจใน
การท างาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลากรสนองตอบต่อองคก์ารโดยส่วนรวม  
ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลากรต่องานในแง่ใดแง่หน่ึงของ
งานเท่านั้น 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งจะเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ถึงแมจ้ะมีการ
พฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่กจ็ะอยูอ่ยา่งมัน่คง 
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นเคร่ืองช้ีท่ีดีต่อประสิทธิภาพขององคก์าร 
 จากการศึกษาของ Fred (1981 อา้งถึงใน จิรารัตน์ ศรีเจริญ, 2546) พบวา่ การท่ีบุคลากร 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีผลในทางท่ีดีต่อองคก์าร ดงัน้ี 
 1.  อตัราลาออกของบุคลากรต ่า 
 2.  การมาท างานสายลดลง 
 3.  อตัราการขาดงานลดลง 
 4.  ผลการปฏิบติังานดีข้ึน 
 ภรณี มหานนท ์(2529, หนา้ 97) สรุปวา่ ความรู้สึกผกูพนัจะน าไปสู่ผลท่ีมีความสมัพนัธ์
กบัความมีประสิทธิผลขององคก์าร ดงัน้ี 
 1.  บุคลากรซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ารมี
แนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารในระดบัสูง 
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 2.  บุคลากรซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งสูงมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงท่ีจะคงอยูก่บั
องคก์ารต่อไป เพื่อท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา 
 3.  โดยเหตุท่ีบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร และเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายของ
องคก์าร บุคลากรซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัดงักล่าวมกัมีความผกูพนัอยา่งมากต่องาน เพราะเห็นวา่งาน
คือหนทางท่ีตนจะสามารถท าประโยชน์กบัองคก์ารใหบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้ าเร็จ 
 4.  จากความหมายของค าวา่ ความรู้สึกผกูพนั เราอาจคาดหวงัไดว้า่บุคลากรซ่ึงมี
ความรู้สึกผกูพนัสูงจะเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามมากพอควรในการท างานใหก้บัองคก์าร ซ่ึงใน
หลายกรณีความพยายามดงักล่าว มีผลท าใหก้ารปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีเหนือคนอ่ืน 
 ศนัสนีย ์เตชะลาภอ านวย (2544, หนา้ 10) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงส าคญั
ต่อความคงอยูข่ององคก์าร และสามารถน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององคก์าร เน่ืองจากความ
ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี และทุ่มเททั้งก าลงักาย 
และก าลงัใจดว้ยความรู้สึกท่ีเป็นเจา้ขององคก์าร แมมี้สภาพแวดลอ้มภายนอกมากระทบ 
กจ็ะไม่สามารถท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเปล่ียนแปลงไปได ้
 ศิริพร ทรัพยพ์พิฒันา (2544, หนา้ 51) สรุปวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารจะส่งผลต่อ
ทศันคติหรือพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร คือ 
 1.  ความยาวนานของการด ารงต าแหน่งอยูใ่นองคก์าร 
 2.  ผลการปฏิบติังาน 
 3.  อตัราการขาดงาน 
 4.  อตัราการเขา้-ออกจากงาน 
 จิรารัตน์ ศรีเจริญ (2546, หนา้ 25) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเปรียบเสมือน
ตวักระตุน้ใหบุ้คลากรในองคก์ารปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยสรุป
ความส าคญั ดงัน้ี 
 1.  สามารถใชท้ านายการเขา้-ออกจากงานไดดี้กวา่ความพึงพอใจในงาน 
 2.  เป็นความรู้สึกเหมือนเป็นเจา้ขององคก์ารร่วมกนัของบุคลากร จึงเป็นแรงผลกัดนัให้
บุคลากรปฏิบติังานในองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
 3.  เป็นตวัประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ารกบัเป้าหมายของ
องคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 4.  มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 
 5.  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลจากการท่ีบุคลากรในองคก์ารมีความรัก
และความผกูพนัต่อองคก์ารของตน 
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 จากท่ีนกัวิชาการกล่าวไวข้า้งตน้ ผูว้ิจยัเห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญั อยูด่ว้ยกนั 4 ประการ คือ 
 1.  การกระตุน้ใหส้มาชิกในองคก์ารปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
 2.  การท านายการเขา้-ออกจากงาน การโอนยา้ย และการขาดงาน 
 3.  การจงรักภกัดีต่อองคก์ารดว้ยความรู้สึกท่ีเป็นเจา้ขององคก์ารร่วมกนั 
 4.  การน าพาใหอ้งคก์ารมีความอยูร่อดและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีเกิดจากบุคลากรทุกคนในองคก์ารเกิดความเตม็ใจ 
ท่ีจะกระท าการในส่ิงท่ีเป็นผลดีต่อองคก์าร เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อบุคลากรและองคก์าร หากบุคคล
มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเกิดจากความรู้สึกนึกคิด ทศันคติภายในจิตใจ จะส่งผลใหบุ้คลากรเกิด
ความรัก ความผกูพนัต่อองคก์าร เกิดผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และมีความตอ้งการอยาก
ท างานกบัองคก์ารใหย้าวนานต่อไป รวมไปถึงท าใหก้ารลาออกของบุคลากรในองคก์ารลดลง 
ดงันั้นจึงท าใหมี้การพยายามสร้างทศันคติในความผกูพนัท่ีดีใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรขององคก์าร 
แมว้า่จะมีผลกระทบจากภายนอกกไ็ม่สามารถท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเกิดการเปล่ียนแปลงได ้
 รูปแบบของความผูกพนัต่อองค์การ  
 ในเร่ืองรูปแบบของความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น มีนกัวิชาการหลายท่านไดส้รุปรูปแบบ
ของความผกูพนัต่อองคก์ารออกมาในหลากหลายรูปแบบ ทั้งแนวคิด แบบจ าลอง และปัจจยั ดงัน้ี 
 Miner (1992, p. 124 อา้งถึงใน ชวนา องัคนุรักษพ์นัธ์ุ, 2546) ไดศึ้กษาตามแนวคิดของ 
Mowday et al. (1982, p. 27) โดยแบ่งแนวคิดของความผกูพนัต่อองคก์ารออกเป็น 2 ดา้น คือ 
 1.  ความผกูพนัดา้นพฤติกรรม (Behavior commitment) เป็นความผกูพนัต่อองคก์าร 
ในรูปพฤติกรรมการแสดงออกอยา่งต่อเน่ือง คงเสน้คงวา คือ เม่ือคนเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
จะมีการแสดงออกในรูปพฤติกรรมอยา่งต่อเน่ือง คงเสน้คงวาในการท างาน โดยไม่โยกยา้ย
เปล่ียนแปลงท่ีท างาน และพยายามท่ีจะรักษาบุคลากร เน่ืองจากไดเ้ปรียบเทียบผลไดผ้ลเสีย 
ท่ีจะเกิดข้ึนจากการท่ีลงทุนลงแรงไปในองคก์าร และเป็นการยากหรือเป็นไปไม่ไดท่ี้จะเรียกการ
ลงทุนนั้นกลบัคืนมา 
 2.  ความผกูพนัทางดา้นทศันคติ (Attitudinal commitment) เป็นความรู้สึกของบุคลากร 
ท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ซ่ึงต่างจากแนวคิดแรกท่ีเป็นผลเน่ืองจากการไดเ้ปรียบ
เทียบผลไดผ้ลเสียท่ีจะเกิดข้ึนมากกวา่ค านึงถึงความรู้สึกท่ีบุคลากรจะแสดงออกถึงความผกูพนัต่อ
องคก์ารเชิงทศันคติ ในรูปของความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ตั้งใจท่ี
จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ี เพื่อท่ีจะท างานใหอ้งคก์าร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 
ในการท่ีจะรักษาสถานภาพสมาชิกขององคก์ารไว ้
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 Steer (1997 อา้งถึงใน ชวนา องัคนุรักษพ์นัธ์ุ, 2546) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น
ความสมัพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวของบุคลากรในการเขา้ร่วมกิจกรรมของ
องคก์ารดว้ยความเตม็ใจ ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 
 1.  บุคลากรมีความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
หมายถึง การท่ีบุคลากรยอมรับแนวทางการปฏิบติังาน เพื่อใหส้ าเร็จตามเป้าหมายและมีค่านิยมของ
ตนท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร 
 2.  บุคลากรมีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์
ขององคก์าร หมายถึง การใชค้วามสามารถ ความพยายามของตนอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหง้านขององคก์าร
ประสบความส าเร็จ 
 3.  บุคลากรมีความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 
หมายถึง ความตอ้งการของบุคลากรท่ีมีความสมคัรใจจะอยูป่ฏิบติังานในองคก์ารถึงแมว้า่จะไดรั้บ
ขอ้เสนอท่ีดีกวา่จากองคก์ารอ่ืน ถึงแมว้า่องคก์ารจะเกิดสภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ พนกังานจะไม่
คิดหรือมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากองคก์าร 
 Buchanan (1997, pp. 533-546 อา้งถึงใน นภาเพญ็ โหมาศวิน, 2533) กล่าววา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์ารเป็นพรรคเป็นพวก การผกูติด (Affective attachment) ทางใจต่อเป้าหมายและคุณค่าของ
องคก์าร ความผกูพนัมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยู ่3 ประการ คือ 
 1.  การแสดงตวัโดยยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 2.  การมีส่วนร่วมเก่ียวขอ้งโดยการทุ่มตวัในบทบาทของตนเอง 
 3.  ความจงรักภกัดีโดยความรู้สึกทางใจและผกูติดกบัองคก์าร 
 Kanter (1968, p. 499) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความเตม็ใจท่ีบุคลากรยนิดี 
ท่ีจะทุ่มก าลงักายและความจงรักภกัดีใหแ้ก่ระบบสงัคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่และยงัเป็นพฤติกรรม
บุคคลท่ียงัแสดงออกมาโดยบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารในระดบัต ่ากวา่ นอกจากน้ี Porter and Smith (1970 อา้งถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546) ยงัได้
กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารไวอ้ยา่งน่าสนใจวา่ เป็นลกัษณะของความสัมพนัธ์ของบุคลากรท่ีมี
ต่อองคก์าร ซ่ึงแสดงออกมาในรูป 
 1.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ียงัคงเป็นบุคลากรขององคก์ารนั้นต่อไป 
 2.  ความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงังานอยา่งเตม็ท่ีในการท างานใหอ้งคก์าร 
 3.  ความเช่ือมัน่และยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร 
 แมว้า่โดยทัว่ไปแลว้ความผกูพนัต่อองคก์ารจะเป็นส่ิงท่ีเช่ืองโยงระหวา่งบุคลากรกบั
องคก์าร ซ่ึงช่วยลดอตัราการลาออกลงได ้แต่หากพิจารณาอยา่งละเอียดแลว้ จะเห็นไดว้า่  
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การเช่ือมโยงนั้นมีความแตกต่างกนั กล่าวคือ บุคลากรท่ีทีความผกูพนัทางดา้นจิตใจ เน่ืองจาก 
เขาปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ารหรือผกูพนักบัส่ิงท่ีมีอยูใ่นองคก์าร (Want) ส่วนบุคลากรท่ีมีความ
ผกูพนัดา้นการคงอยู ่เน่ืองจากเขาจ าเป็นตอ้งอยูใ่นองคก์าร (Need) ในขณะท่ีบุคลากรท่ีมีความ
ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน เน่ืองจากเขารู้สึกวา่เขาควรอยูใ่นองคก์ารนั้น ๆ (Ought)  
 จากท่ีไดก้ล่าวมาจะเห็นไดว้า่ แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารส่วนมาก จะมีความ
คลา้ยคลึงกนั และแนวคิดของ Allen and Myer เป็นแนวคิดท่ีไดรั้บความนิยมในการน าไปศึกษา 
โดยผูท่ี้ท าการศึกษาท่ีใชแ้นวคิดน้ี กล่าววา่ แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ Allen and 
Myer สามารถใหค้วามกระจ่างชดัและสามารถน าไปประเมินระดบัความรู้สึกของแต่ละบุคคลได้
อยา่งครอบคลุม 
 ปัจจัยทีมี่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ  
 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น มีการศึกษากนัอยา่งจริงจงัถึงปัจจยัท่ีส่งผล
หรือมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารหลายท่าน ซ่ึงพอจะสรุปได ้ดงัน้ี 
 Porter and Steer (1973 อา้งถึงใน ทิพวรรณ ศิริคูณ, 2542) สรุปปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไว ้4 องคป์ระกอบ คือ 
 1.  โครงสร้างองคก์าร ซ่ึงจะตอ้งมีลกัษณะเป็นระบบท่ีมีแบบแผน มีหนา้ท่ีชดัเจน  
มีหนา้ท่ีเด่นชดั มีการกระจายอ านาจใหผู้ร่้วมงานมุ่งสนใจในการตดัสินใจ ส่ิงเหล่าน้ีมีความสมัพนัธ์
ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.  คุณลกัษณะของงาน และบทบาทในการท างาน เช่น งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีคุณค่า  
มีบทบาทเด่นท่ีชดั ส่ิงเหล่าน้ีมีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 3.  คุณลกัษณะของบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร และระดบั
การศึกษา 
 4.  ประสบการณ์ในการท างาน เป็นเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีบุคลากรพบในระหวา่งการท างาน 
เช่น การปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา การท่ีรู้จกัวา่ตนเองเป็นบุคคลส าคญั ความพึ่งพาไดข้อง
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
 Steer (1977, p. 47 อา้งถึงใน ณรงค ์สุวรรณอ าไพ, 2546) ศึกษาปัจจยัเบ้ืองตน้ของความ
ผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
 1.  ลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือน สถานภาพ
สมรส เป็นตน้ 
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 2.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั คือ สภาพของงานท่ีแต่ละคนรับผดิชอบหรือปฏิบติัอยูว่า่มี
ลกัษณะอยา่งไร ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ คือ ความเป็นอิสระในงาน ความหลากหลายในงาน 
ความประจกัษใ์นงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงานท่ีมีโอกาสพบปะสงัสรรคก์บัผูอ่ื้น 
 3.  ลกัษณะของประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานวา่ 
แต่ละคนมีความรับรู้ต่อการท างานในองคก์ารท่ีผา่นมาเป็นอยา่งไร โดยก าหนดได ้4 ลกัษณะ คือ 
ทศันะของกลุ่ม ความคาดหวงัวา่จะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญั
ต่อองคก์าร และความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึงได ้
 Steer ไดส้ร้างแบบจ าลองแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์ารของ Steer (1977, pp. 45-46  
อา้งถึงใน ณรงค ์สุวรรณอ าไพ, 2546) มีผูใ้หค้วามสนใจเป็นจ านวนมากท่ีจะน าเอาแบบจ าลองน้ีมา
ท าการศึกษา ซ่ึงไดแ้บ่งแบบจ าลองออกเป็น 3 ส่วนส าคญั ตามภาพท่ี 2 ดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัก าหนดความผกูพนัต่อองคก์าร (Antecedents of commitment) 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organization commitment) 
 3.  ผลท่ีตามมาของความผกูพนัต่อองคก์าร (Outcomes of commitment) 
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ภาพท่ี 2  แบบจ าลองเพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของ Steer (Steer & Porter, 1979, p. 303) 
 
 จากภาพท่ี 2 อธิบายไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นหน่ึงในสามขั้นตอนของ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ในกระบวนการท่ีเก่ียวกบัองคก์าร ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อ
องคก์าร (Organization commitment) เป็นขั้นตอนของบุคคลตดัสินท่ีจะมีความผกูพนัอนัลึกซ้ึงกบั
องคก์าร โดยความผกูพนัต่อองคก์ารจะเนน้ท่ีขอบเขตความรู้สึกของบุคคลท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
กบัเป้าหมายขององคก์าร ค่านิยมในการเป็นบุคลากรขององคก์าร และความตั้งใจท่ีจะท างานหนกั
เพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงในความรู้สึกเช่นน้ี ท าใหค้วามผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างไปจากความเก่ียวพนัขององคก์าร (Steer & Porter, 1979, p. 303) 
 Dunham, Grube, and Castanada (1994, p. 37 อา้งถึงใน วชัรินทร์ วิจิตรวงษ,์ 2548)  
ไดส้รุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารแต่ละดา้น ดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ 
  1.1  การรับรู้ลกัษณะงาน ในแง่ของความเป็นอิสระของงาน ความส าคญัของงาน 
เอกลกัษณ์ของงาน ความหลากหลายของทกัษะ และการใหผ้ลยอ้นกลบัของหวัหนา้ 

ผลท่ีตามมาของความผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัก าหนดความผกูพนัต่อองคก์าร 

 
ความสม ่าเสมอในการท างาน 

(Attendance) 
ปัจจยัส่วนบุคคล 
(Personal factors) 

ความตั้งใจท่ีจะคงอยูใ่นองคก์าร 
(Intent to remain) 

ลกัษณะบทบาทและงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
(Role-related characteristics) 

การมีส่วนร่วมในการท างาน 
(Job involvement) 

ความรู้สึกผกูพนัต่อ
องคก์าร 

Organization 
commitment 

ลกัษณะดา้นโครงสร้างขององคก์าร 
(Structural characteristics) 

ความพยายามในการท างาน 
(Job effort) 

การด ารงอยูใ่นองคก์าร 
(Retention) 

ประสบการณ์ในการท างาน 
(Work experiences) 
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  1.2  การพึ่งพาไดข้ององคก์าร เป็นความคาดหวงัในแง่ท่ีองคก์ารสามารถดูแลรักษา
ผลประโยชน์ของพนกังานได ้
  1.3  การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร ซ่ึงเป็นความรู้สึกของพนกังานวา่ มีสิทธิ
ในการตดัสินใจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน และปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังาน
อยา่งไร 
 2.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ไดแ้ก่ 
  2.1  อาย ุเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลท าใหโ้อกาสในการยา้ยงานลดลง 
  2.2  อายงุาน เป็นตวับ่งช้ีถึงการลงทุนทั้งก าลงักาย และสติปัญญาของบุคลากร  
และเช่ือมโยงไปถึงปัจจยัอ่ืน อาทิเช่น สมัพนัธภาพท่ีแนบแน่นกบัเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 
  2.3  ความตั้งใจท่ีจะลาออก เป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีความสมัพนัธ์เชิงลบโดยตรงกบัความ
ผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารของบุคลากร 
 3.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ประกอบดว้ย 
  3.1  ความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน เป็นพนัธะทางใจท่ีเกิดข้ึนกบับุคลากรคนอ่ืน ๆ ใน
องคก์าร 
  3.2  การพึ่งพาไดข้ององคก์าร เช่นเดียวกบัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นจิตใจของ
บุคลากร เป็นความคาดหวงัในแง่ท่ีองคก์ารสามารถดูแลรักษาผลประโยชน์ของพวกเขาได ้
  3.3  การมีส่วนร่วมในการบริหาร เป็นความรู้สึกของบุคลากรวา่ พวกเขามีสิทธิในการ
ตดัสินใจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน และปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพวกเขาอยา่งไร 
เช่นเดียวกบัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัทางดา้นจิตใจของบุคลากร 
 นอกจากน้ี Dumham, Grube, and Castaeda (1994, p.371 อา้งถึงใน วชัรินทร์ วิจิตรวงษ,์ 
2548) ยงักล่าวสนบัสนุน Allen and Myer วา่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ เกิดจาก 4 ปัจจยัหลกั คือ
คุณลกัษณะของบุคคล (Personal characteristics) คุณลกัษณะของงาน (Job characteristics) 
ประสบการณ์การท างาน (Work experiences) และคุณลกัษณะของโครงสร้าง (Structural 
characteristics) ซ่ึงใกลเ้คียงกบัแนวคิดของ Steer ท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ส าหรับความผกูพนัดา้นการ
คงอยู ่พฒันามาจากปัจจยัพื้นฐาน 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ขนาดหรือการลงทุนท่ีแต่ละบุคคลท าไป และการ
รับรู้ถึงการขาดทางเลือก โดยทั้งสองปัจจยัส่งผลต่อความตอ้งการในเร่ืองของค่าตอบแทนเพื่อแลก
กบั เวลา ก าลงักาย และสมองท่ีลงทุนไป ส่วนความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ไดรั้บอิทธิพลมาจาก
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคลโดยเร่ิมจากครอบครัว วฒันธรรม สงัคม และการหล่อหลอมขดัเกลา
ขององคก์าร (Organizational socialization) ในตอนเร่ิมเขา้สู่องคก์าร ซ่ึงท าใหบุ้คลากรเกิดความ
เช่ือถือและฝังใจ ตวัอยา่งเช่น บุคลากรท่ีมีพอ่แม่เป็นพนกังานในองคก์ารเป็นระยะเวลานาน  
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หรือบุคลากรท่ีไดรั้บการสัง่สอนใหเ้ห็นความส าคญัของการจงรักภกัดีต่อองคก์าร คนเหล่าน้ีจะมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 
 จากแนวคิดการแบ่งประเภทของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงักล่าว ผูว้จิยั
เห็นวา่แนวคิดปัจจยัท่ีส่งผลต่อองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารของ Dumham, Grube, and 
Castaeda ไดแ้ยกองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารใหเ้ห็นอยา่งชดัเจน และครอบคลุม
แนวคิดของนกัวิชาการท่านอ่ืน ๆ อยา่งครบถว้น 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource management) มีนกัวิชาการทั้งชาวไทย
และชาวต่างชาติไดใ้หค้วามหมายไวม้ากมาย เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีส าคญั 
และมีค่ายิง่ต่อการบริหารองคก์ารใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ ประสบความส าเร็จและสามารถบรรลุ
ตามเป้าหมายขององคก์ารได ้
 นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี 
 พะยอม วงศส์ารศรี (2533) ใหค้วามหมายวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยทุธ์ต่าง ๆ พิจารณาบุคคลท่ีอยูใ่นสงัคมเพื่อด าเนินการ 
สรรหา คดัเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาอยูใ่นองคก์าร และขณะท่ีบุคลากร 
เขา้มาอยูใ่นองคก์ารไดมี้การจดักิจกรรมพฒันาธ ารงรักษาใหบุ้คคลท่ีคดัเลือกเขา้มาเพิ่มพนูความรู้ 
ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน และรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการ 
ท่ีท าใหส้มาชิกในองคก์ารท่ีตอ้งพน้จากการท างานสามารถด ารงชีวิตในสงัคมอยา่งมีความสุข 
 พิภพ สุวรรณรักษ ์(2537) ใหค้วามหมายวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง ภารกิจ
ของผูบ้ริหารซ่ึงจ าเป็นตอ้งกระท าต่อบุคลากรในองคก์ารของตน ตั้งแต่เขา้ท างานจนออกจากงาน
เพื่อใหค้นในองคก์ารเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพและสามารถด ารงชีวิตในสงัคมไดอ้ยา่ง
มีความสุข 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2542) ใหค้วามหมายวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง  
การวางแผน การจดัองคก์าร การอ านวยการและการควบคุมเก่ียวกบัการสรรหา การพฒันา การจ่าย
ค่าตอบแทน การประสานประโยชน์ การธ ารงรักษาและการพน้จากงานทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคข์องบุคคล องคก์าร และตลอดจนสงัคมโดยส่วนรวม โดยมีหลกัการท่ีส าคญัของ
การบริหารทรัพยากรมนุษยคื์อ การจดับุคลากรเขา้ท างานใหเ้หมาะสมกบังาน โดยมุ่งใชท้รัพยากร
มนุษยท่ี์มีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
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 อ านวย แสงสวา่ง (2540) ใหค้วามหมายวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง  
การจดัการบุคลากรในองคก์าร โดยใหค้วามส าคญัในศกัด์ิศรีแห่งความเป็นคน และตอ้งท าให้
บุคลากรเหล่านั้นไดรั้บผลประโยชน์อยา่งเหมาะสม นอกจากนั้นจะตอ้งเอาใจใส่ดูแลในเร่ืองความ
ตอ้งการทั้งหลายของบุคลากร เพื่อท าใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจในการท างานอนัจะก่อใหเ้กิด
ผลส าเร็จ และความเจริญกา้วหนา้ในการด าเนินการขององคก์าร 
 ธงชยั สนัติวงษ ์(2540) ใหค้วามหมายวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง ภารกิจ
ของผูบ้ริหารทุกคนและผูช้  านาญการดา้นบุคลากรโดยเฉพาะท่ีมุ่งปฏิบติัในกิจกรรมทั้งปวงท่ี
เก่ียวกบับุคลากร เพื่อใหปั้จจยัดา้นบุคคลขององคก์ารเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพสูงสุด
ตลอดเวลา ซ่ึงจะส่งผลท าใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545) ใหค้วามหมายวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานเก่ียวกบับุคคลกรขององคก์าร ร่วมกนัใช้
ความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ในการสรรหา คดัเลือกและบรรจุบุคลากรท่ีเหมาะสมใหเ้ขา้
ปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งด ารงรักษาและพฒันาใหบุ้คลการมีศกัยภาพท่ีเหมาะสมในการ
ปฏิบติังานและมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเหมาะสมจนเสริมสร้างหลกัประกนัใหแ้ก่บุคลากร 
ท่ีตอ้งพน้จากองคก์ารใหส้ามารถด ารงชีวิตไดอ้ยา่งมีความสุขในอนาคต 
 จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นขา้งตน้นั้น สามารถกล่าวโดยสรุปได้
วา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยห์มายถึง กระบวนการของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งใชท้ั้งศิลปะและกลยทุธ์
ต่าง ๆ ในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรในองคก์าร ซ่ึงจะเร่ิมตั้งแต่การวางแผน การสรรหา 
การคดัเลือก การฝึกอบรม การพฒันาและการธ ารงรักษา เพื่อใหอ้งคก์ารไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ มีจริยธรรม คุณธรรม มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี เพื่อท่ีจะสามารถปฏิบติังานใน
องคก์ารไดอ้ยา่งมีความสุข ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงาน อนัจะน าไปสู่
การประสบความส าเร็จและการบรรลุเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 วตัถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 จากค าวา่ “การบริหารทรัพยากรมนุษย”์ ท าใหมี้นกัวิชาการสรุปวตัถุประสงคข์องการ
บริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี 
 สมชาย หิรัญกิตติ (2542) ใหค้วามหมายวา่ วตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มีเพื่อจดัหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบังาน ใชท้รัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
พฒันาทกัษะและความสามารถของก าลงัแรงงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด รักษาบุคลากรท่ีมี
ความสามารถใหค้งอยูก่บัองคก์ารใหน้านท่ีสุด และส่ือสารนโยบายทรัพยากรมนุษยใ์หก้บับุคลากร
ทุกคนไดท้ราบ 
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 จีระจิตต ์บุญนาค (2543) ใหค้วามหมายวา่ วตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เพื่อก าหนดกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ทางธุรกิจ ควบคุมตน้ทุน
ค่าใชจ่้ายดา้นก าลงัคน ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา ซ่ึงจะส่งผลใหก้าร
ด าเนินการมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน และคงความสามารถในการจูงใจใหค้นท่ีมีคุณภาพมาร่วมงาน
กบัองคก์ารและคงความสามารถในการรักษาคนเหล่าน้ีไว ้
 เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่ (2550) ใหค้วามหมายวา่ วตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์ส าคญั คือการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติัของบุคลากรในองคก์าร เพื่อสนองต่อ
ความส าเร็จขององคก์าร การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายไดต้อ้งอาศยั
วตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นแนวทางในการปฏิบติั จึงแบ่งวตัถุประสงคข์อง
การบริหารทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 4 ประการคือ ดงัน้ี 
 1.  วตัถุประสงคท่ี์ตอบสนองความตอ้งการของสังคม (Societal objectives) 
 2.  วตัถุประสงคท่ี์สามารถบรรลุจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Organization objectives) 
 3.  วตัถุประสงคท่ี์ตอบสนองความตอ้งการของบุคคล (Personal objectives) 
 4.  วตัถุประสงคด์า้นหนา้ท่ี (Function objectives) 
 สรุปไดว้า่ วตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ไวเ้พื่อก าหนดกลยทุธ์ในการ
วางแผน จดัการบุคลากรในองคก์าร เพื่อสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบังาน ตลอดจน
มีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์และความสุขในการท างาน อนัจะน าไปสู่การใชท้รัพยากร
มนุษยอ์ยา่งคุม้ค่าเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดและสนองต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ารในท่ีสุด 
 ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 เน่ืองจากการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัอยา่งยิง่ ท่ีจะช่วยใหอ้งคก์าร 
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์าร จึงมีนกัวิชาการดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยห์ลายท่านไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ 
 เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่ (2550) สรุปวา่ องคก์ารไดถู้กออกแบบมาเพื่อใหบ้รรลุความส าเร็จ
ตามหนา้ท่ีและใหส้ามารถด าเนินต่อไปไดอี้กนานเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ดงันั้นองคก์ารจึงไม่จ าเป็นตอ้ง
มีการเปล่ียนแปลง แต่ในความเป็นจริงแลว้องคก์ารตอ้งมีการเปล่ียนแปลง ไม่วา่จะเป็นองคก์าร
ขนาดเลก็หรือขนาดใหญ่เพราะไม่มีองคก์ารใดหลีกหนีความเปล่ียนแปลงได ้ดว้ยเหตุน้ีผูบ้ริหารจึง
ตอ้งมีทกัษะในเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จึงท าใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมี
ความส าคญัมากข้ึนเป็นล าดบั ดงัน้ี 
 1.  ความตอ้งการของบุคลากรเปล่ียนไป 
 2.  ความยุง่ยากซบัซอ้นเพิ่มข้ึน 
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 3.  ความสลบัซบัซอ้นทางดา้นกฎหมายเพิม่มากข้ึน 
 4.  นโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยพ์ฒันาข้ึน 
 5.  ระบบขอ้มูลดา้นทรัพยากรมนุษย ์
 6.  ค่าใชจ่้ายกบัประโยชน์ดา้นทรัพยากรมนุษย ์
 7.  แนวโนม้การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นอ่ืน 
 วิชยั โถสุวรรณจินดา (2549) สรุปวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญั เน่ืองจาก
การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีจะช่วยใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต ซ่ึงเป็นผลมาจากการไดบุ้คคล 
ท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาท างานกบัองคก์าร ช่วยใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานใหอ้งคก์ารมีขวญั 
และก าลงัใจท่ีดี เกิดความจงรักภกัดีในองคก์ารและส่งผลใหส้งัคมส่วนรวมมีความสุข 
 วนัชยั สุขตาม (2556) สรุปวา่ องคก์ารจะประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวนั้นส่วนหน่ึง
มาจากการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางการพฒันาขององคก์าร ดงันั้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งความส าคญัดงัน้ี 
 1.  ช่วยพฒันาใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตเพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ือกลางใน
การประสานงานกบัแผนกต่างๆเพื่อแสวงหาวิธีการใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มา
ท างานในองคก์าร เม่ือองคก์ารไดบุ้คลากรท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าวยอ่มท าใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต 
และพฒันายิง่ข้ึน 
 2.  ช่วยใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน เกิดความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององคก์าร 
 3.  ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สงัคมและประเทศชาติ ถา้การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ด าเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ยอ่มไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารกบัผูป้ฏิบติังาน 
ท าใหส้ภาพสงัคมโดยรวมมีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 
 จากท่ีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น
ขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้ 
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ไม่วา่จะเกิดจากการสรรหา คดัเลือก การอบรม การพฒันาและการ
สร้างขวญัก าลงัใจท่ีดี เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์ารเกิดความสุขและพึงพอใจในการปฏิบติังาน  
และถือวา่การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางในการพฒันาองคก์าร อนัเป็นผลมาจากการ
คดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้มาท างานร่วมกบัองคก์าร จนน ามาซ่ึงผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 ประโยชน์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพจะก่อใหเ้กิดผลประโยชน์แก่องคก์ารใน
หลายดา้น อนัจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จขององคก์าร ซ่ึงมีผูก้ล่าวถึงประโยชน์
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วอ้ยูห่ลายท่าน อาทิ 
 อ  านวย แสงสวา่ง (2540) กล่าววา่ ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์นอกจาก
จะมีประโยชนต่์อทั้งองคก์าร บุคลากรในองคก์าร ทั้งในดา้นความรู้ ความสามารถ ศกัยภาพ  
เพื่อขบัเคล่ือนงานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อน าไปสู่เป้าหมายขององคก์ารท่ีก าหนด
ไว ้การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีมีประโยชน์ ดงัน้ี 
 1.  ช่วยพฒันาศกัยภาพและขีดความสามารถในการวางแผนงาน เพื่อจดัหารบุคลากรท่ีดี 
มีคุณภาพเขา้มาเป็นบุคลากรใหแ้ก่องคก์าร เน่ืองจากมีการแข่งขนักนัจ านวนค่อนขา้งสูงในการจา้ง
แรงงานท่ีดีในภาคธุรกิจอุตสาหกรรมทั้งของรัฐบาลและเอกชน 
 2.  ช่วยจดัสรรบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัประเภทและชนิดของงานท่ีตอ้งท า  
และปฏิบติังานใหต้รงกบัความรู้ ความสามารถและความถนดั ตลอดจนช่วยประเมินผล
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรเพื่อสร้างผลส าเร็จในการด าเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
และเป้าหมายท่ีองคก์ารก าหนดไว ้
 3.  ช่วยพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการท างาน  
โดยวิธีการฝึกอบรมทางดา้นวิชาการเทคโนโลยสีมยัใหม่ เพื่อใหบุ้คลากรมีความเช่ือมัน่ในการ
ท างานเพิ่มข้ึน 
 4.  ช่วยสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บับุคลากรทุกระดบัภายในองคก์ารอยา่ง
ทัว่ถึง โดยอาศยักลยทุธ์และศิลป์ในการจดัการ 
 5.  ช่วยพฒันาสงัคมภายในองคก์ารใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน ก่อใหเ้กิด
ความรัก ความสามคัคี ขจดัปัญหาการทะเลาะววิาท การเอารัดเอาเปรียบกนั ความเห็นแก่ตวัและ
ความขดัแยง้ใหล้ดนอ้ยลง ซ่ึงจะท าใหอ้งคก์ารเป็นสังคมท่ีมีความสงบสุข บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ี
สูงข้ึน สามารถด ารงชีวิตอยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุขโดยทัว่กนั 
 ธงชยั สนัติวงษ ์(2540) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพจะช่วยให้
องคก์ารไดรั้บประโยชน์ในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1.  มีการใชท้รัพยากรมนุษยโ์ดยไดป้ระสิทธิภาพ 
 2.  มีบรรยากาศความสมัพนัธ์ในงานท่ีดีระหวา่งบรรดาสมาชิกขององคก์าร 
 3.  มีการส่งเสริมความเจริญเติบโตและกา้วหนา้ของแต่ละบุคคล 



22 

 สรุปไดว้า่ ประโยชน์ของการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์อยูห่ลายดา้น ทั้งการพฒันา
ศกัยภาพขีดความสามารถในการท างาน การจดัสรรบุคลากรใหเ้หมาะสมกบังาน การพฒันาขีด
ความสามารถของบุคลากร การสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน การสร้างความรักและความ
สามคัคีในองคก์าร เพื่อช่วยใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจและมีความสุขในการท างาน อนัจะ
น าไปสู่การธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถในการน าพาองคก์ารไปสู่การประสบ
ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององคก์ารใหค้งอยูก่บัองคก์ารสืบต่อไป 
 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 แนวคดิแรงจูงใจในการท างาน 
 1.  ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีน าไปสู่พฤติกรรมต่าง ๆ ของแต่ละบุคคล ซ่ึงมีนกัวิชาการ
หลายท่านไดท้ าการศึกษาแรงจูงใจและปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจ โดยนกัวิชาการไดใ้หแ้นวคิด
และความหมายไวห้ลายแง่มุม ดงัน้ี 
 กรองจิตต ์พรหมรักษ ์(2529, หนา้ 9) อธิบายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นพลงักระตุน้
ใหแ้ต่ละบุคคลกระท าพฤติกรรม เป็นส่ิงท่ีช้ีทิศทางหรือแนวทางใหบุ้คคลกระท าพฤติกรรมเพื่อ
บรรลุตามเป้าหมายของแต่ละคน และเป็นส่ิงท่ีช่วยสนบัสนุนรักษาพฤติกรรมนั้นๆใหค้งอยู ่
 ไพฑูรย ์เจริญพนัธ์ุวงศ ์(2530, หนา้ 27) อธิบายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความจ าเป็น (Need) 
ความตอ้งการ (Wants) แรงขบั (Drives) หรือแรงกระตุน้ (Impulses) อนัเกิดข้ึนภายในบุคคล 
แรงจูงใจน้ีจะถูกผลกัดนัไปสู่จุดหมาย (Goals) 
 พนสั หนันาคิน (2542, หนา้ 130) อธิบายวา่ แรงจูงใจ หมายถึงกระบวนการท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาใชม้าตรการต่างๆเพื่อใหบุ้คลากรเตม็ใจท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายหรือจุดประสงค์
ขององคก์าร มาตรการต่าง ๆ เหล่าน้ีอาจจะเป็นการกระตุน้เป็นรายบุคคล เป็นกลุ่ม หรือจดัระบบ
ขององคก์ารใหมี้สภาพท่ีก่อใหเ้กิดความตอ้งการในส่วนของบุคลากรท่ีจะใชพ้ลงังานและ
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหบ้งัเกิดความส าเร็จในการท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายหรือดว้ย
ความคิดริเร่ิมของตนเองท่ีจะน าความส าเร็จมาสู่องคก์าร 
 เสนาะ ติเยาว ์(2544, หนา้ 208) อธิบายวา่ แรงจูงใจ คือ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท  
ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีจนงานขององคก์ารบรรลุเป้าหมายโดยมีเง่ือนไขวา่ การทุ่มเทนั้นเพื่อสนอง
ความตอ้งการของคนคนนั้น การระบุวา่ใหง้านขององคก์ารบรรลุเป้าหมายกเ็พราะวา่ การจูงใจเป็น
เร่ืองของการท างานใหอ้งคก์าร แต่ในอีกความหมายหน่ึง การจูงใจเป็นพลงัท่ีกระตุน้พฤติกรรม 
ก าหนดทิศทางของพฤติกรรมและมีลกัษณะเป็นความมุ่งมัน่อยา่งไม่ลดละไปยงัเป้าหมายหรือส่ิง 
ล่อใจนั้น 
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 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้สรุปไดว้า่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการกระตุน้พฤติกรรม
ของบุคลากรใหมี้ความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จ โดยอาศยัปัจจยัแห่งความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีจะเป็นตวัช่วยท าใหบุ้คลากรในองคก์ารเตม็ใจท่ีจะรวมพลงัเพื่อทุ่มเทความ
อุตสาหพยายามอยา่งเตม็ความสามารถ 
 ความส าคญัของแรงจูงใจ 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2549, หนา้ 196) อธิบายวา่ แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัมาก เพราะแรงจูงใจท าใหเ้กิดการกระท าคือ บุคลากรมีความอยากท่ีจะท างาน มีความ 
ตั้งอกตั้งใจในการท างาน ทุ่มเทและใชค้วามพยายามในการท างานใหมี้คุณภาพมากข้ึน ด ารงตนเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร สร้างสรรคพ์ฒันางานและองคก์าร ตลอดจนคงอยูก่บัองคก์ารอยา่งยาวนาน
ดว้ย แต่ถา้คนขาดแรงจูงใจในการท างาน คน ๆ นั้นจะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ ขาดความใส่ใจใน
การท างาน สกัแต่ท างานออกมาใหเ้สร็จพน้ ๆ ไป ผลงานท่ีออกมาจึงมกัมีคุณภาพต ่าหรือสร้างความ
เสียหายใหเ้กิดข้ึนแก่องคก์าร  
 อรุณ รักธรรม (2522, หนา้ 268) อธิบายวา่ แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวญั 
และก าลงัใจในการท างาน พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษยเ์กิดจากแรงจูงใจท่ีท าใหเ้กิดความตอ้งการ 
และแสดงการกระท าออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการท าส่ิงต่าง ๆ ไดห้ลายอยา่ง  
หรือมีพฤติกรรมแตกต่างกนั แต่พฤติกรรมเหล่าน้ี จะแสดงออกเพยีงบางโอกาสเท่านั้น ส่ิงท่ีจะ
ผลกัดนัเอาความสามารถของคนออกมาได ้คือแรงจูงใจนัน่เอง แรงจูงใจจึงเป็นความเตม็ใจท่ีจะใช้
พลงัความสามารถเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลิต  
ผลผลิตของงานจะมีคุณภาพดีมีปริมาณมากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัการจูงใจในการท างาน ดงันั้น
ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไรคือแรงจูงใจท่ีจะท าใหบุ้คลากรท างาน
อยา่งเตม็ท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจบุคลากร เพราะพนกังานตอบสนองต่องาน และวิธีการ
ท างานขององคก์ารแตกต่างกนั การจูงใจบุคลากรจึงมีความส าคญั สามารถสรุปความส าคญัของ 
การจูงใจในการท างาน ไดด้งัน้ี 
 1.  การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการท างานใหบุ้คลากร 
 2.  การจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานใหบุ้คลากร 
 3.  การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานใหบุ้คลากร 
 4.  การจูงใจในการท างานช่วยเสริมคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหบุ้คลากร 
 ดงันั้นองคก์ารใดมีทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์าร
นั้นบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ เพราะบุคลากรดงักล่าวจะทุ่มเทพลงังานและความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
เพื่อใหผ้ลงานประสบผลส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน นอกจากนั้นยงัเช่ือวา่การสร้าง 
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แรงจูงใจใหบุ้คลากรมุ่งมัน่ท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นคนใหส้มบูรณ์  
ช่วยใหเ้กิดการใชชี้วิตอยา่งมีความหมายและช่วยสร้างคนใหดี้ได ้เพราะการท างานเป็นส่วนส าคญั
ส่วนหน่ึงของชีวิตมนุษยท์  าใหชี้วติมีคุณค่าอีกดว้ย 
 ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (1954 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2542) 
นกัจิตวิทยาและนกัมานุษยวทิยาท่ีมีความเช่ือพื้นฐานเก่ียวกบัความตอ้งการไว ้3 ประการ คือ 
 1.  มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการ และความตอ้งการจะมีอยูต่ลอดเวลาและจะเพิ่มข้ึน 
เร่ือย ๆ 
 2.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นแรงจูงใจส าหรับพฤติกรรมของ
บุคคลอีกต่อไป ความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมตอ้งเป็นความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการ
ตอบสนอง 
 3.  ความตอ้งการของบุคคลเป็นล าดบัขั้นจากต ่าไปหาสูง ในขณะท่ีความตอ้งการล าดบั
ขั้นต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการล าดบัขั้นท่ีสูงข้ึนขั้นต่อไปกจ็ะตามมา แต่หากวา่
บุคคลรู้สึกวา่ความตอ้งการล าดบัขั้นต ่ากวา่ท่ีไดรั้บการตอบสนองไปแลว้นั้นถูกกระทบกระเทือนก็
จะหนัมาคิดถึงความตอ้งการในล าดบันั้นอีก 
 Maslow ไดเ้ขียนทฤษฎีจูงใจหรือทฤษฎีทัว่ไปเก่ียวกบัการจูงใจ โดยมีสมมติฐานไวว้า่ 
มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการขั้นพื้นฐานและความตอ้งการน้ีจะมีตลอดเวลาและมีอยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด 
ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอ่ืนจะมาแทนท่ี ส่วนความตอ้งการท่ียงั
ไม่ไดรั้บการตอบจะยงัเป็นส่ิงจูงใจอยู ่Maslow จึงไดมี้การจดัล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์
(Hierarchy of needs) ไว ้5 ล าดบัดว้ยกนั (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2542) ดงัน้ี 
 1.  ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ี
ส าคญัเพื่อใหด้ ารงชีวิตอยูไ่ด ้เช่น อาหาร น ้ า ความอบอุ่น ท่ีอยูอ่าศยั และการนอน การพกัผอ่น  
Maslow ไดก้ าหนดต าแหน่งซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ีไดรั้บการตอบสนองไปยงัระดบัทีมีความจ าเป็น
เพื่อใหชี้วิตอยูร่อด และความตอ้งการอ่ืนจะกระตุน้บุคคลต่อไป 
 2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety needs) เช่น ตอ้งการไดรั้บความคุม้ครอง
ปกป้อง ตอ้งการกฎระเบียบและกฎหมาย ตอ้งการความเป็นอิสระส่วนตวั ตอ้งการการดูแลรักษา
เม่ือเจบ็ป่วย ความปลอดภยัมัน่คงทางเศรษฐกิจ ตอ้งการมีเสถียรภาพ 
 3.  ความตอ้งการความรักและการยอมรับ (Belonging and love needs) เป็นความตอ้งการ
ความรักและการมีส่วนร่วมในสงัคม ตอ้งการมิตรภาพ ถา้ไม่ไดรั้บการตอบสนองจะรู้สึกโดดเด่ียว 
อา้งวา้ง 
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 4.  ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ (Self-esteem needs) เป็นความตอ้งการเกียรติยศ 
ช่ือเสียง การยอมรับนบัถือจากคนอ่ืน และความตอ้งการยอมรับนบัถือจากตนเอง เคารพตนเอง 
 5.  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความตอ้งการพฒันาตนเอง
ตามศกัยภาพสูงสุด ไดแ้สดงออกซ่ึงทกัษะ ความเป็นเลิศในบางส่ิงบางอยา่งท่ีตนมีและมีอารมณ์ 
ท่ีแสดงออกซ่ึงบุคลิกภาพท่ีสมบูรณ์ สารมารถสรุปไดด้งัภาพต่อไปน้ี 
 
                 ขั้นสูง 

 
 
ล าดบัขั้นของการพฒันา 

 
 

 
    ขั้นพื้นฐาน 

 
ภาพท่ี 3  ทฤษฎีความตอ้งการล าดบัขั้นของ Maslow 
 
 ทศันะความคิดของ Maslow เห็นวา่ มนุษยน์ั้นมีความตอ้งการหลายระดบัโดยเรียงจาก
ล าดบัขั้นพื้นฐานไปหาขั้นสูง เม่ือใดท่ีความตอ้งการขั้นต ่าไดรั้บการสนองตอบจนเป็นท่ีพอใจแลว้ 
มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในขั้นสูงข้ึนไป เพราะวา่มนุษยเ์รานั้นมีความตอ้งการไม่ส้ินสุด 
 ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของ Alderfer (1956 อา้งถึงใน บุญชู กิจสิริสินชยั, 2553) ได้
พฒันาทฤษฎีความตอ้งการ โดยยดึพื้นฐานความรู้จากทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ 
Maslow แต่มีการสร้างรูปแบบท่ีเป็นจุดเด่นต่างไปจาก Maslow เรียกวา่ ทฤษฎีการจูงใจ ERG ได้
แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
 1.  ความตอ้งการอยูร่อด (Existence needs: E) เป็นความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ตอ้งการ
มีชีวิตอยูใ่นสงัคมดว้ยดี กล่าวคือเป็นความตอ้งการปัจจยัส่ีในการด ารงชีวิต ซ่ึงความตอ้งการของ
บุคลากรในองคก์าร ไดแ้ก่ ค่าจา้ง โบนสั และผลประโยชน์ตอบแทน ตลอดจนสภาพเง่ือนไขการ
ท างานท่ีดีและสญัญาวา่จา้ง ซ่ึงลว้นแลว้แต่เป็นเคร่ืองมือตอบสนองแรงจูงใจทั้งส้ิน 

ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต 

ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบั

ถือ ความตอ้งการความรักและการ

ยอมรับ 
ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 

ความตอ้งการทางกายภาพ 
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 2.  ความตอ้งการความสมัพนัธ์ทางสงัคม (Relatedness needs: R) เป็นความตอ้งการ
ผกูพนักบับุคคลอ่ืนในการท างาน ตอ้งการเป็นพวกและไดรั้บการยอมรับ ร่วมรับรู้และแบ่งปัน
ความรู้สึกระหวา่งกนั ตอ้งการมีความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ตอ้งการความเป็นเพื่อน 
 3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs: G) เป็นความตอ้งการความ
เจริญกา้วหนา้ในการท างาน ตอ้งการพฒันาและเปล่ียนแปลงฐานะ อยากเป็นผูมี้ความคิดริเร่ิม 
บุกเบิก ขยายขอบเขตอ านาจ และพฒันาความรู้ความสามารถ ส่วนความตอ้งการของบุคลากร 
ในองคก์าร หมายถึง ความตอ้งการมีความรับผดิชอบเพิ่มหรืออยากท ากิจกรรมใหม่ท่ีมีโอกาสใช้
ความรู้ความสามารถ และอยากมีโอกาสเขา้ไปสมัผสักบังานดา้นอ่ืน 
 ความตอ้งการของทฤษฎี ERG ไม่จ าเป็นตอ้งไปตามล าดบัขั้น บุคคลอาจเกิดความ
ตอ้งการในระดบัสูงไดโ้ดยไม่จ าเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองต่อความตอ้งการขั้นพื้นฐาน  
และความพงึพอใจท่ีมาจากความตอ้งการจะเพิ่มมากข้ึน 
 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959 อา้งถึงใน บุญชู กิจสิริสินชยั, 2553) ท าการศึกษา 
พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความไม่พอใจและขาดแรงจูงใจของคนแตกต่างอยา่งส้ินเชิงจากปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความพอใจและแรงจูงใจ ซ่ึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพอใจนั้น Herzberg เรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ 
(Motivator) ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อความไม่พอใจ เรียกวา่ ปัจจยัเก้ือหนุน (Hygiene Factors) ซ่ึงทฤษฎี
สองปัจจยัของ Herzberg ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัเก้ือหนุน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน อนัเน่ืองมาจาก
แรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการท างาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีน าไปสู่การพฒันาทศันคติทางบวกและการจูงใจ
ท่ีแทจ้ริง ไดแ้ก่ 
  1.1.  ความส าเร็จของงาน หมายถึง ความส าเร็จท่ีไดรั้บเม่ือผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึก
วา่เขาท างานส าเร็จ ส่ิงจ าเป็น ไดแ้ก่ งานนั้นควรเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ จูงใจเก่ียวกบั
ความส าเร็จของงานประกอบดว้ย 2 คน คือ ระดบัของแรงจูงใจในความส าเร็จและความสามารถใน
การท่ีจะท างานนั้น 
  1.2  การยอมรับนบัถือ หมายถึง ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับไม่วา่จะเป็นจาก
ผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหรือจากบุคลากรในหน่วยงาน การยอมรับนบัถือ
มีหลายรูปแบบ เช่น การชมเชยดว้ยค าพดู หรือการเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษร การใหก้ารเสริมแรง
บ่อยๆเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจอยา่งต่อเน่ือง 
  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติังาน หมายถึง งานท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจแก่
ผูป้ฏิบติังาน เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ตรงกบัความสนใจและถนดั เป็นงานท่ีทา้ทาย 
ไม่ซ ้ าซากจ าเจ ไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์และไม่มีปริมาณงานมากจนเกินไป 
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  1.4  ความรับผดิชอบ หมายถึง เม่ือบุคลากรไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบในการ
ตดัสินใจเก่ียวกบังานของเขาจะช่วยท าใหเ้กิดความผกูพนั บุคลากรตอ้งการมีโอกาสท่ีจะรับผดิชอบ 
ถา้เกิดความรับผดิชอบข้ึนแลว้การถูกควบคุมจากภายนอกจะนอ้ยลง 
  1.5  โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บ
ความกา้วหนา้โดยการพฒันาทกัษะใหม่ ๆ มีความสามารถและความเตม็ใจท่ีจะเพิ่มพนูความรู้ 
 2.  ปัจจยัเก้ือหนุน หมายถึง ปัจจยัท่ีป้องกนัไม่เกิดความไม่พึงพอใจในงาน เป็นแรงจูงใจ
ภายนอกท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญันอ้ยมากเม่ือเทียบกบั
ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
  2.1  ความสมัพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน หมายถึง ความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั 
  2.2  นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการและการบริหารองคก์าร  
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
  2.3  สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพท่ีเหมาะสมในการท างาน ปริมาณ
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือความสะดวกสบายในการท างาน รวมทั้งผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชา 
และเพื่อนร่วมงาน 
  2.4  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน ซ่ึงอาจจะเป็น
ในรูปของค่าจา้ง เงินเดือนหรือส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน 
  2.5  ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกปลอดภยัวา่จะไดท้ างาน
ในต าแหน่งและสถานท่ีนั้นอยา่งมัน่คง  
 จากทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg จะพบวา่ปัจจยัเก้ือหนุนไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีท าใหผ้ลผลิต
เพิ่มข้ึน แต่เป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่พอใจในการท างาน ส่วนปัจจยั
จูงใจจะมีผลกระทบต่อความพอใจในการท างาน และเป็นปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้หรือจูงใจให้
บุคลากรเกิดความพอใจในการท างาน 
 แนวคดิความพงึพอใจในงาน 
 1.  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 นกัวิชาการหลายท่านไดพ้รรณนาถึงความส าคญัของความพึงพอใจในงานไวอ้ยา่ง 
น่าประทบัใจ ดงัต่อไปน้ี (พชิิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ, 2552) 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2543, หนา้ 143) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึก
โดยรวมของบุคลากรท่ีมีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคลากรท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน
และไดรั้บผลตอบแทน คือ ผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ีท าใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น  
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มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มีขวญัและก าลงัใจ ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ของการท างาน รวมทั้งการส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร 
 อรทยั นนทเภท (2542, หนา้ 25) กล่าวถึง ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกทางบวก
ของบุคลากรท่ีมีต่องานท่ีท าอยู ่อนัเป็นผลมาจากปัจจยัหลายอยา่งท่ีไดรั้บการตอบสนองต่อความ
ตอ้งการและความคาดหวงัของบุคลากร ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 
 วิชยั แหวนเพชร (2543, หนา้ 136) อธิบายวา่ ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกเจตคติ
ท่ีบุคลากรมีต่องานท่ีเขาท าอยู ่โดยแสดงออกมาเป็นอารมณ์ ความสนใจ ความชอบ ท าใหมี้ความ
รับผดิชอบและสนุกกบังาน  
 จากความหมายความพึงพอใจในงานขา้งตน้ พอสรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง สภาวะอารมณ์ ความรู้สึก เจตคติของบุคลากรท่ีมีต่องานท่ีเขาไดรั้บมอบหมายหรือปฏิบติั
อยู ่โดยแสดงออกมาในรูปแบบของอารมณ์ ความสนใจ ความกระตือรือร้น ความเตม็ใจและสนุก
ในงาน ดงันั้นเม่ือปฏิบติังานจนเกิดความพงึพอใจในงานท่ีท าแลว้กจ็ะมีความพยายามอุตสาหะ  
มีความสุขกบังานท่ีท าอยู ่มีความมุ่งมัน่และความรับผดิชอบจนงานนั้นส าเร็จตามเป้าหมาย 
และวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้
 2.  ประโยชน์ของความพงึพอใจในงาน 
 งานเขียนของนกัวิชาการไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงความส าคญัของความพึงพอใจในงานตั้งแต่
อดีต จนถึงปัจจุบนั และในอนาคต โดยมีนกัวิชาการอยูห่ลายท่านท่ียงัคงมีความเช่ือวา่ความพึงพอใจ
ในงานนั้น น่าจะยงัคงอยูแ่ละมีความส าคญัมากยิง่ ๆ ข้ึน กล่าวไวด้งัน้ี (พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั  
และคณะ, 2552) 
 Hall ไดก้ล่าววา่ มีเหตุผลอยู ่3 ประการในการใหค้วามส าคญักบัความพงึพอใจในงาน คือ 
 1.  รูปแบบของการเปล่ียนแปลงความพึงพอใจในงานสามารถใชเ้ป็นดชันีทางสงัคมได ้
 2.  มีความเช่ือทัว่ ๆ ไปวา่ ความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์เช่ือมโยงกบัผลผลิต 
 3.  มีค  ากล่าวและความเช่ือวา่ ความพึงพอใจในงานมีผลท่ีลน้เอ่อไปยงัส่วนต่าง ๆ ของ
การด ารงชีวิตและมีชีวิต  
 Arnold and Feldman ไดก้ล่าวา่ ความส าคญัของความพึงพอใจในงานถูกใชเ้พื่อมี
วตัถุประสงคท่ี์ส าคญัอยู ่5 ประการ คือ 
 1.  เพื่อวินิจฉยัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดใ้นองคก์าร 
 2.  เพื่อคน้หาสาเหตุของการขาดงานและการเขา้-ออกงาน 
 3.  เพื่อวดัผลกระทบของการเปล่ียนแปลงในองคก์ารต่อทศันคติของบุคลากร 
 4.  เพื่อกระตุน้ใหมี้การส่ือสารท่ีดีข้ึนระหวา่งฝ่ายการจดัการและบุคลากร 
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 5.  เพื่อจดัหาข่าวสารท่ีแม่นย  าเก่ียวกบัระดบัของความพร้อมใจของบุคลากร 
 3.  แนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจ 
 Mumford (1972 อา้งถึงใน ณทัฐา กรีหิรัญ, 2550) ไดจ้  าแนกแนวความคิดเก่ียวกบัความ
พึงพอใจในงาน จากผลการวจิยัออกเป็น 5 กลุ่ม ดงัน้ี 
 1.  กลุ่มความตอ้งการทางดา้นจิตวิทยา (The psychological needs school) กลุ่มน้ีไดแ้ก่ 
Maslow, Herzberg, Likert โดยมองความพงึพอใจในงานเกิดจากความตอ้งการของบุคลากร 
ท่ีตอ้งการความส าเร็จของงานและความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
 2.  กลุ่มภาวะผูน้ า (Leadership school) มองความพึงพอใจในงานจากรูปแบบและการ
ปฏิบติังานของผูน้ าท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กลุ่มน้ีไดแ้ก่ Blake, Mouton, Fiedler 
 3.  กลุ่มความพยายามต่อรองรางวลั (Effort-reward bargain school) เป็นกลุ่มท่ีมองความ 
พึงพอใจในงานจากรายไดเ้งินเดือนและผลตอบแทนอ่ืน กลุ่มน้ีไดแ้ก่ กลุ่มบริหารธุรกิจของ 
มหาวิทยาลยัแมนเซสเตอร์ (Manchester business school) 
 4.  กลุ่มอุดมการณ์ทางการจดัการ (Management ideology school) มองความพึงพอใจจาก 
พฤติกรรมการบริหารขององคก์ารไดแ้ก่ Crozier and Gouldner 
 5.  กลุ่มเน้ือหาของงานและการออกแบบงาน (Work content and job design) ความพึงพอใจ
ในงานเกิดจากเน้ือหาของตวังาน กลุ่มแนวความคิดน้ีไดแ้ก่ นกัวิชาการจากสถาบนัทาวิสตอค 
(Tavistock Institue) มหาวิทยาลยัลอนดอน 
 Shelly (1995 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์แสงสุระ, 2541) ไดศึ้กษาแนวความคิดเก่ียวกบัความ 
พึงพอใจ สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจเป็นความรู้สึก 2 แบบของมนุษยคื์อ ความรู้สึกทางบวก 
และความรู้สึกทางลบ ความรู้สึกทางบวกเป็นความรู้สึกท่ีเม่ือเกิดข้ึนแลว้จะท าใหเ้กิดความสุข 
ความสุขน้ีเป็นความรู้สึกท่ีแตกต่างจากความรู้สึกทางบวกอ่ืน ๆ กล่าวคือ เป็นความรู้สึกท่ีมีระบบ
ยอ้นกลบั สามารถท าใหเ้กิดความสุขหรือความรู้สึกทางบวกเพิม่ข้ึนไดอี้ก ดงันั้นจะเห็นไดว้า่
ความสุขเป็นความรู้สึกท่ีสลบัซบัซอ้น และความสุขน้ีจะมีผลต่อบุคลากรมากกวา่ความรู้สึกทางบวก 
ทางลบ ความรู้สึกทางบวกและความสุขมีความสมัพนัธ์กนัอยา่งสลบัซบัซอ้น และระบบ
ความสัมพนัธข์องความรู้สึกทั้งสามน้ี เรียกวา่ ระบบความพึงพอใจ โดยความพึงพอใจจะเกิดข้ึน 
เม่ือระบบความพึงพอใจมีความรู้สึกทางบวกมากกวา่ทางลบ ซ่ึงส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจ
ของมนุษยม์กัจะไดแ้ก่ ทรัพยากร (Resources) หรือส่ิงเร้า การวิเคราะห์ระบบความพึงพอใจ คือ 
การศึกษาวา่ทรัพยากรหรือส่ิงเร้าแบบใดเป็นส่ิงท่ีตอ้งการจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจและความสุข
แก่มนุษย ์ความพึงพอใจจะเกิดไดม้ากท่ีสุดเม่ือมีทรัพยากรมนุษยทุ์กอยา่งท่ีเป็นท่ีตอ้งการครบถว้น 
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 Weiss, Davis, England, and Lofquist (1967 อา้งถึงใน เสาวภาคย ์ดีวาจา, 2529) ไดศึ้กษา
เก่ียวกบัแนวคิดความพึงพอใจในงานวา่ ความพึงพอใจทั้งภายในและภายนอก (Intrinsic and 
extrinsic satisfaction) ความพึงพอใจในงานมีองคป์ระกอบ 20 ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  การใชค้วามสามารถ (Ability utilization) 
 2.  ความส าเร็จในงาน (Achievement) 
 3.  ความมีชีวิตชีวา (Activity) 
 4.  ความกา้วหนา้ในงาน (Advancement) 
 5.  อ  านาจการตดัสินใจ (Authority) 
 6.  นโยบายขององคก์าร (Company policies) 
 7.  ผลตอบแทน (Compensation) 
 8.  เพื่อนร่วมงาน (Coworker) 
 9.  ความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) 
 10.  ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) 
 11.  ความปลอดภยัในงาน (Security) 
 12.  บริการทางสงัคม (Social service) 
 13.  สถานะทางสังคม (Social status) 
 14.  คุณธรรมทางศีลธรรม (Moral values) 
 15.  การยอมรับ (Recognition) 
 16.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
 17.  ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน (Supervision-human relations) 
 18.  เทคนิคการควบคุมดูแล (Supervision-technical) 
 19.  ความหลากหลาย (Variety) 
 20.  เง่ือนไขการท างาน (Worker conditions) 
 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 ยพุดี ดีอินทร์ (2547) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีการเงิน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชายฝ่ังทะเลตะวนัออก  
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของเจา้หนา้ท่ีการเงิน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชายฝ่ังทะเลตะวนัออก กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการวิจยั ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีการเงิน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชายฝ่ังทะเลตะวนัออก จ านวน 63 
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คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูลคือ คะแนนเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าทีและค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั ผลการศึกษาพบวา่ 1) เจา้หนา้ท่ีการเงิน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ชายฝ่ังทะเลตะวนัออก มีความพึงพอใจในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก และความพงึพอใจในการ
ท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 2) เจา้หนา้ท่ีการเงิน ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ชายฝ่ังทะเลตะวนัออก มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก และความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง
กนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 3) ความพงึพอใจในการท างานของเจา้หนา้ท่ีการเงิน ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาชายฝ่ังทะเลตะวนัออก มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ (P ≤ .05) 
 ไพสิฐพงศ ์ถาวรเจริญ (2548) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร: ศึกษากรณีขา้ราชการ
ทหาร กองบญัชาการช่วยรบท่ี 1 มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร และศึกษา
เปรียบเทียบปัจจยัต่าง ๆ กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ระยะเวลาในการรับราชการ 
ประเภทของสายงาน สถานะในการด ารงต าแหน่ง ภูมิล าเนาเดิมและลกัษณะการเขา้รับราชการของ
ขา้ราชการทหารกองบญัชาการช่วยรบท่ี 1 ผลการศึกษา ขา้ราชการทหาร กองบญัชาการช่วยรบท่ี 1 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 282 คน จากประชากร 954 คน พบวา่ ร้อยละ 64.20 รับราชการมากกวา่ 10 ปี 
ร้อยละ 61.70 รับผดิชอบสายงานปฏิบติั ร้อยละ87.20 เป็นนายทหารชั้นประทวน ร้อยละ 83.00 อยู่
ในจงัหวดัท่ีไม่ใช่ชลบุรี และร้อยละ 72.70 จบจากสถาบนัทางทหาร เม่ือค านวณระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารโดยรวมไดค่้าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก และมีความแตกต่างของระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมไม่มากนกั ในส่วนของการทดสอบสมมติฐานการวจิยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
ผลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ระยะเวลารับราชการ และสถานะในการด ารงต าแหน่ง  
มีความสมัพนัธ์กนักบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของขา้ราชการทหาร กองบญัชาการช่วยรบท่ี 
1 อยา่งมีนยัส าคญัทาสถิติท่ีระดบั .05 โดยท่ีกลุ่มระยะเวลารับราชการซ่ึงมีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อ
องคก์ารโดยรวมสมัพนัธ์กนั ไดแ้ก่ กลุ่มท่ีมีเวลารับราชการตั้งแต่ 5 ปี ถึง 10 ปี กบักลุ่มท่ีมีเวลารับ
ราชการเกินกวา่ 10 ปีข้ึนไป โดยกลุ่มท่ีมีเวลารับราชการเกินกวา่ 10 ปีข้ึนไปนั้น มีค่าเฉล่ียความ
ผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมมากกวา่ ส าหรับขา้ราชการทหาร ซ่ึงด ารงต าแหน่งนายทหารชั้นสญัญา
บตัร มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร มากกวา่ขา้ราชการทหารท่ีด ารงต าแหน่งนายทหารชั้น
ประทวน ส่วนปัจจยัอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ประเภทของสายงาน ภูมิล าเนาเดิมและลกัษณะการเขา้รับราชการ 
ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของขา้ราชการทหาร กองบญัชาการช่วยรบ 
ท่ี 1 
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 กมลลกัษณ์ สนัติวงศ ์(2549) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาล
นครระยอง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร และความสมัพนัธ์
ระหวา่งขอ้มูลทัว่ไปกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาลนครระยอง ทั้งน้ีมี
ประชากรในการศึกษาเป็น พนกังานเทศบาล ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้ง เทศบาลนครระยอง 
จ านวน 317 คน ท าการสุ่มตวัอยา่งแบบการค านึงถึงความน่าจะเป็นดว้ยวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบ 
ชั้นภูมิ (Stratified sampling) มาด าเนินการศึกษา 159 คน ผลการศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบุคลากรเทศบานนครระยอง ไดแ้ก่ การแสดงตน ความภาคภูมิใจ ความเช่ือมัน่ในองคก์าร 
และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยไม่คิดจะเปล่ียนงาน โอน ยา้ย หรือลาออก พบวา่ 
พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก ท่ีระดบันยัส าคญั .05 ผลการศึกษา พบวา่ ระดบั
ความคิดเห็นดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในงาน ความหลากหลายของงาน ความกา้วหนา้
ในงาน ความส าคญัของงาน และลกัษณะความคิดเห็นดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ไดแ้ก่ สภาพการท างาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ความรู้สึกวา่ตนเองมี
ความส าคญักบัหน่วยงาน การพิจารณาความดีความชอบ การไดรั้บการฝึกอบรมและการพฒันา 
พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเหมาะสมค่อนขา้งมาก 
 ศิริเพญ็ อรัญคีรี (2550) ศึกษาเร่ือง ความพงึพอใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบรรณารักษท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิผลของหอ้งสมุดสถานศึกษา สงักดัส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพฒันาพื้นท่ีชายฝ่ังทะเลตะวนัออก วตัถุประสงคข์องการ
วิจยัคร้ังน้ี เพื่อศึกษาระดบัของความพึงพอใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บรรณารักษท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิผลของหอ้งสมุดสถานศึกษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพฒันาพื้นท่ีชายฝ่ังทะเลตะวนัออก รวมทั้งเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ 
และตวัแปรดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ารของบรรณารักษ ์
ท่ีสามารถร่วมกนัท านายประสิทธิผลของหอ้งสมุดสถานศึกษา กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ บรรณารักษ์
หอ้งสมุดสถานศึกษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพฒันาพื้นท่ี 
ชายฝ่ังทะเลตะวนัออก จ านวน 269 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั เก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ความผกูพนัต่อองคก์าร
และประสิทธิผลของหอ้งสมุดสถานศึกษา สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย คะแนน
เฉล่ีย (x̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั (Pearson’s product 
moment correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple 
regression) ผลการวิจยัปรากฏ ดงัน้ี 1) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบรรณารักษห์อ้งสมุดสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมาก 2) ประสิทธิผลของหอ้งสมุดสถานศึกษา  
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อยูใ่นระดบัปานกลาง 3) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บรรณารักษ ์มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของหอ้งสมุดสถานศึกษา อยูใ่นระดบัปานกลาง  
4) ปัจจยัความพึงพอใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในงาน และดา้นลกัษณะของงานสามารถ
พยากรณ์ประสิทธิผลของหอ้งสมุดสถานศึกษา ดงัปรากฏดงัสมการ ต่อไปน้ี Ŷ = .446 + .325 (x1) 
+ .121 (x3) 
 มณีรัตน์ ราศีจนัทร์ (2551) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารขา้ราชการสาธารณสุข สงักดัส านกังานสาธารณสุขอ าเภอเมืองชลบุรี  
มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
ขา้ราชการสาธารณสุข สงักดัส านกังานสาธารณสุขอ าเภอเมืองชลบุรี จ านวน 76 คน เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี ประกอบดว้ยแบบสอบถาม 3 ส่วน คือ แบบสอบถามขอ้มูลลกัษณะ
ส่วนบุคคลแบบสอบถามความพึงพอใจในงานและแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแบบ
มาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั และวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามของครอนบคั  
ไดค่้าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.91 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่  ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั ผลการศึกษาพบวา่  
1) ขา้ราชการสาธารณสุข สังกดัส านกังานสาธารณสุขอ าเภอเมืองชลบุรี มีความพึงพอใจในงานอยู่
ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ระดบัความพึงพอใจในงานสูงสุด ตามล าดบั
ดงัน้ี ดา้นการเจริญเติบโต ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ  
ดา้นความมัน่คงกา้วหนา้ และระดบัต ่าสุดคือดา้นความรับผดิชอบ 2) ขา้ราชการสาธารณสุข  
สงักดัส านกังานสาธารณสุขอ าเภอเมืองชลบุรี มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบวา่ระดบัความผกูพนัสูงสุด ตามล าดบัดงัต่อไปน้ี ความผกูพนัดา้น
ความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความสามารถท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร และระดบัต ่าสุดคือความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารง
ความเป็นสมาชิกขององคก์าร 3) ความพึงพอใจในงานของขา้ราชการสาธารณสุขอ าเภอเมืองชลบุรี 
ทั้ง 6 ดา้น มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมในระดบัสูง ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันอ้ยกวา่ .01 
 บุญชู กิจสิริสินชยั (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อ
องคก์ารของขา้ราชการ ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีชลบุรี 1 มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์าร และเพื่อศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ 
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีชลบุรี 1 ประชากรท่ีใชคื้อ ขา้ราชการ ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีชลบุรี 1 
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จ านวน 136 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม และสถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติวิเคราะห์ความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ีย (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation) ผลการวิจยัพบวา่ ขา้ราชการ ส านกังาน
สรรพากรพื้นท่ีชลบุรี 1 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง เม่ือพิจารณา
รายดา้นพบวา่ ดา้นปัจจยัจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียดา้นความส าเร็จของงาน 
เป็นอนัดบั 1 รองลงมาคือ การยอมรับนบัถือ และล าดบัสุดทา้ยคือความรับผดิชอบ และดา้นปัจจยั
เก้ือหนุนโดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า ซ่ึงมีค่าเฉล่ียดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน  
เป็นอนัดบั 1 รองลงมาคือ นโยบายการบริหารงาน และล าดบัสุดทา้ยคือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
โดยขา้ราชการมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
ค่าเฉล่ียดา้นจิตใจเป็นอนัดบั 1 รองลงมาคือดา้นบรรทดัฐาน และอนัสุดทา้ยคือดา้นการคงอยู ่ผลการ
เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ขา้ราชการท่ีมีเพศ 
อาย ุต าแหน่งงานและระยะเวลาในการท างานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั  
แต่ขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 และแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ ดา้นปัจจยัเก้ือหนุนและแรงจูงใจใน
ภาพรวม มีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 
 สันติ โกเศยโยธิน (2554) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในสงักดัส่วนโยธาในจงัหวดัสระบุรี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ส ารวจถึงความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในสงักดัส่วนโยธา 
จงัหวดัสระบุรี การศึกษาคร้ังน้ีไดใ้ชท้ฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg มาใชเ้ป็นกรอบแนวคิดท่ีจะใช้
ในการศึกษา และการออกแบบแบบสอบถาม โดยกลุ่มประชากรเป้าหมายท่ีจะท าการศึกษา คือ 
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในสงักดัส่วนโยธา จงัหวดัสระบุรี จ านวน 77 แห่ง ประกอบไป
ดว้ยบุคลากรต าแหน่ง ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งตามภารกิจและพนกังานจา้งทัว่ไป 
รวมมีจ านวนประชากรกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ินจ านวน 215 คน ผลการศึกษาวิเคราะห์ขอ้มูลจะท าให้
ทราบระดบัความพึงพอใจของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในสงักดัส่วนโยธาจงัหวดัสระบุรี 
และปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมระดบัความพึงพอใจ คือ การยอมรับนบัถือ และการส่งเสริมการพฒันา
ตนเองของบุคลากร และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั คือ ตวัแปรตน้ท่ีใหค้วามส าคญักบัปัจจยัท่ี
ส่งเสริมความพึงพอใจแตกต่างกนั ผลการศึกษาท่ีไดจ้ะน ามาใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการตดัสินของ
ผูบ้ริหารองคก์รในการวางแผนระบบบริหารงานบุคคล และรวมถึงแนวทางการพฒันาบุคลากร 
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องคก์ารบริหารส่วนต าบลสงักดัส่วนโยธาต่อไป 
 ปิยาพร หอ้งแซง (2555) ศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผกูพนัใน
องคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์และความผกูพนัในองคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสิน  
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล รวมทั้งศึกษาการบริหารทรัพยากร
มนุษยแ์ละวฒันธรรมองคก์รสามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน แรงจูงใจในการ
ท างานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน และความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานของพนกังานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 310 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็ขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบความสมัพนัธ์โดยใชส้ถิติการถดถอยเชิงพหุ และค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั ผลการวิจยัสรุปได ้ดงัน้ี 1) พนกังานส่วนใหญ่เป็น
พนกังานหญิง มีอาย ุ22-30 ปี มีสถานภาพโสด ระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัต ่ากวา่หรือเทียบเท่า
ปริญญาตรี มีระดบัต าแหน่งงานเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ ระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่ากวา่  
1-10 ปี ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 10,001-20,000 บาท 2) พนกังานมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ การสรรหา การคดัเลือก  
การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังานและค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ อยู่
ในระดบัดี 3) พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ 
ความตอ้งการทางร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง ความตอ้งการทางสงัคม ความ
ตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งและความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวติ อยูใ่นระดบัมาก 4) พนกังาน
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ค่านิยม เร่ืองราวขององคก์ารท่ี
มีความส าคญั พิธีการและพธีิกรรม และความรู้สึกเป็นเจา้ของ อยูใ่นระดบัดี ส่วนรายดา้นระดบัของ
ความมัน่คง อยูใ่นระดบัดีมาก 5) พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม
และรายดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัทางดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยูแ่ละความผกูพนัดา้น
บรรทดัฐาน อยูใ่นระดบัมาก 6) พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวความพึงพอใจในงานโดยรวม อยูใ่น
ระดบัมาก 7) พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รในเร่ืองความผกูพนั
ดา้นบรรทดัฐานแตกต่างกนั  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 8) ตวัแปรท่ีสามารถท านายความ
ผกูพนัต่อองคก์รในเร่ืองความผกูพนัทางดา้นจิตใจของพนกังานสาขาธนาคารออมสิน ในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหา สามารถร่วมท านายความ
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ผกูพนัต่อองคก์รในเร่ืองความผกูพนัทางดา้นจิตใจในทิศทางตรงกนัขา้ม ส่วนการบริหารทรัพยากร
มนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ และวฒันธรรมองคก์รดา้นระดบัของความมัน่คง 
สามารถร่วมท านายความผกูพนัต่อองคก์รในเร่ืองความผกูพนัดา้นจิตใจในทิศทางเดียวกนั  
โดยตวัแปรทั้ง 3 ตวัน้ีสามารถร่วมกนัท านายไดร้้อยละ 14.0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
9) ตวัแปรท่ีสามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รในเร่ืองความผกูพนัทางดา้นการคงอยูข่อง
พนกังานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร คือ การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้น
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รในเร่ืองความผกูพนัดา้นการ
คงอยูใ่นทิศทางเดียวกนั โดยตวัแปรน้ีสามารถท านายไดร้้อยละ 07.0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 10) ตวัแปรท่ีสามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รในเร่ืองความผกูพนัทางดา้นบรรทดั
ฐานของพนกังานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ดา้นการสรรหา สามารถร่วมท านายความผกูพนัต่อองคก์รในเร่ืองความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐาน
ในทิศทางตรงกนัขา้ม ส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือก และการบริหารทรัพยากร
มนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สามารถร่วมท านายความผกูพนัต่อองคก์รในเร่ืองความ
ผกูพนัดา้นบรรทดัฐานในทิศทางเดียวกนั โดยตวัแปรทั้ง 3 ตวัน้ีสามารถร่วมกนัท านาย ไดร้้อยละ 
11.6 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01และ 0.05 ตามล าดบั 11) ตวัแปรท่ีสามารถท านายความ
ผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของพนกังานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่  
การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหา สามารถร่วมท านายความผกูพนัต่อองคก์รในเร่ืองความ
ผกูพนัในทิศทางตรงกนัขา้ม ส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการคดัเลือก และการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยด์า้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ สามารถร่วมท านายความผกูพนัต่อองคก์รใน
เร่ืองความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานในทิศทางเดียวกนั โดยตวัแปรทั้ง 3 ตวัน้ีสามารถร่วมกนัท านาย 
ไดร้้อยละ 10.7 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01และ 0.05 ตามล าดบั 12) แรงจูงใจในการ
ท างานโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยัและ
มัน่คง ความตอ้งการทางสงัคม ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งและความตอ้งการประสบความส าเร็จ
ในชีวิต มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม ของพนกังานสาขาธนาคารออมสิน  
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 13) ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการ
ท างาน ของพนกังานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมมีความสมัพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งสูง และรายดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัทางดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้น
การคงอยูแ่ละความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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 วนัชยั ศกุนตนาค (2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัของพนกังานกลุ่ม Service desk ของธนาคารแห่งหน่ึง โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาผล
ของลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนั และศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัความ
ผกูพนั ของพนกังานกลุ่มงาน Service desk ของธนาคารแห่งหน่ึง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวม
ขอ้มูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ค่า t-test ใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าคะแนนเฉล่ีย การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
One-way ANOVA และสถิติสหสมัพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั ผลวิจยั พบวา่ 1) ผลการศึกษา
ลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย มีช่วงอายุ
ระหวา่ง 21-30 ปี สถานภาพเป็นโสดหรือแยกกนัอยู ่มีวฒิุการศึกษาท่ีสูงกวา่ปริญญาตรี มีอตัรา
เงินเดือนระหวา่ง 20,001-30,000 บาท และมีระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งน้ี 1-5 ปี  
2) พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพสมรสและระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 3) พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือน  
และระยะเวลาการท างานในธนาคารแห่งน้ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 4) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
ดา้นเงินเดือน และดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัโดยรวมของ
พนกังานในองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 อจัฉรียา นิลละมงั (2557) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมพินิจและ
คุม้ครองเดก็และเยาวชน มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
กรมพินิจและคุม้ครองเดก็และเยาวชน 2) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีความผกูพนัของบุคลากรกรม
พินิจและคุม้ครองเดก็และเยาวชน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติัราชการ การศึกษางานนิพนธ์น้ีเป็นการ
วิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ผูใ้หข้อ้มูล ไดแ้ก่ ขา้ราชการในสงักดั กรมพนิิจและ
คุม้ครองเดก็และเยาวชน (ส่วนกลาง) จ านวน 85 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะห์ขอ้มูล คือ การ
วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงเน้ือหา (Content analysis) ตามแนวทางกรอบแนวคิดในการวิจยั (Conceptual 
framework) ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเดก็และเยาวชน มีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารโดยรวมทุกดา้นในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความรู้สึก และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความต่อเน่ือง และจากการ
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เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 1  การสกดัตวัแปรอิสระจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
ล าดับ งานวจิัยที่เกีย่วข้อง ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

เพ
ศ 

อา
ยุ 

อา
ยุง
าน

 

ระ
ดับ

กา
รศึ

กษ
า 

ต า
แห

น่ง
งา
น 

ปัจ
จัย
แร
งจู
งใจ

 

ปัจ
จัย
คว

าม
พงึ

พอ
ใจ

 ความผูกพนั 

1 ยพุดี ดีอินทร์ (2547) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีการเงิน 

    √  √ 
 

√ 
 

2 ไพสิฐพงศ ์ถาวรเจริญ (2548) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร: ศึกษากรณี 
ขา้ราชการทหาร กองบญัชาการช่วยรบท่ี 1 

  √  √ √  √ 

3 กมลลกัษณ์ สนัติวงศ ์(2549) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาล
นครระยอง  

√ √  √ √  √ √ 

4 ศิริเพญ็ อรัญคีรี (2550) ศึกษาเร่ือง ความพงึพอใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบรรณารักษท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิผลของหอ้งสมุดสถานศึกษา สงักดั
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพฒันาพื้นท่ีชายฝ่ังทะเล
ตะวนัออก 

   √ √  √ 
 

√ 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ)  
 
ล าดับ งานวจิัยที่เกีย่วข้อง ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

เพ
ศ 

อา
ยุ 

อา
ยุง
าน

 

ระ
ดับ

กา
รศึ

กษ
า 

ต า
แห

น่ง
งา
น 

ปัจ
จัย
แร
งจู
งใจ

 

ปัจ
จัย
คว

าม
พงึ

พอ
ใจ

 ความผูกพนั 

5 มณีรัตน์ ราศีจนัทร์ (2551) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารขา้ราชการสาธารณสุข สงักดัส านกังานสาธารณสุขอ าเภอเมือง
ชลบุรี 

√ √  √ √  √ √ 

6 บุญชู กิจสิริสินชยั (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อ
องคก์ารของขา้ราชการ ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีชลบุรี 1 

√ √ √ √ √ √  √ 

7 สันติ โกเศยโยธิน (2554) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในสงักดัส่วนโยธาในจงัหวดัสระบุรี 

√ √  √ √  √ 
 

√ 
 

8 ปิยาพร หอ้งแซง (2555) ศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผกูพนั
ในองคก์รของพนกังานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

√ √  √ √ √  √ 

9 วนัชยั ศกุนตนาค (2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัของพนกังานกลุ่ม Service Desk ของธนาคารแห่งหน่ึง 

√ √  √  √  √ 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ)  
 
ล าดับ งานวจิัยที่เกีย่วข้อง ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

เพ
ศ 
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ยุ 

อา
ยุง
าน

 

ระ
ดับ

กา
รศึ
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ปัจ
จัย
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งใจ

 

ปัจ
จัย
คว

าม
พงึ

พอ
ใจ

 ความผูกพนั 

10 อจัฉรียา นิลละมงั (2557) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมพินิจ
และคุม้ครองเดก็และเยาวชน 

√ √  √  √  √ 

 
 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า โดยผูว้ิจยัได้
ด าเนินตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 5.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 6.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 7.  เกณฑก์ารแปลผล 
 

ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 ประชำกร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรในส่วนกลางของกรมทรัพยากรน ้า มีจ  านวน
ทั้งส้ิน 663 คน (แผนภูมิโครงสร้างอตัราก าลงักรมทรัพยากรน ้า ปี 2559) 
 กลุ่มตัวอย่ำงทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรในส่วนกลางของกรมทรัพยากรน ้า 
จ  านวนทั้งส้ิน 663 คน เน่ืองจากทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันั้นผูว้ิจยัไดค้  านวณหา 
กลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรของ Taro Yamane (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2548, หนา้ 194) โดยมีระดบัความ
เช่ือมัน่อยูท่ี่ 95% และสดัส่วนของการคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนไดเ้ท่ากบั 5% ซ่ึงสามารถ
ค านวณได ้ดงัน้ี 
 จากสูตร n =          N 
          1+Ne2 
 เม่ือ n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N = ขนาดของประชากร 
   e = สดัส่วนของความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้= 5% 
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 แทนค่าในสูตร n =            663 
                1+663(0.052) 
 n = 399 คน 
 จะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 399 คน ดงันั้นในการท าวิจยัคร้ังน้ีจะไดก้ลุ่มตวัอยา่ง
จ านวนทั้งส้ิน 400 คน 
 วิธีการสุ่มตวัอยา่ง คือใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งจากจ านวนบุคลากร ดว้ยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ 
(Stratified random sampling) 
 
ตารางท่ี 2  จ  านวนบุคลากรจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต ำแหน่งงำน จ ำนวน (คน) 

บุคลำกร กลุ่มตวัอย่ำง กลุ่มตวัอย่ำงจำกกำรเกบ็ข้อมูล 
ขา้ราชการประจ า 469 283 283 
พนกังานราชการ 138 83 83 
ลูกจา้งประจ า 56 34 34 
รวม 663 400 400 

 
ตารางท่ี 3  การสุ่มตวัอยา่งตามกลุ่มงาน 
 
กลุ่มงำน จ ำนวน (คน) 
ผูต้รวจราชการกรม 10 
กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 10 
กลุ่มตรวจสอบภายใน 10 
กลุ่มงานนิติการ 20 
ส านกังานเลขานุการกรม 125 
ส านกังานประสานความร่วมมือระหวา่งประเทศ 50 
ส านกันโยบายและแผนทรัพยากรน ้า 120 
ส านกัส่งเสริมและประสานมวลชน 40 
ศูนยส์ารสนเทศทรัพยากรน ้า 25 
รวม 400 
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ซ่ึงมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close ended question) จ านวน  
7 ขอ้ เลือกตอบเพียงขอ้เดียว 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในกรมทรัพยากร
น ้า โดยมีขอ้ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 
27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37 เป็นค าถามเชิงบวก  และมีขอ้ 9 เป็นค าถามเชิงลบ ซ่ึงมี
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ Likert scale แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยก าหนดระดบัการใหค้ะแนน 
ดงัต่อไปน้ี 
 ระดบัความคิดเห็น  คะแนนเชิงบวก  คะแนนเชิงลบ 
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่      5 คะแนน      1 คะแนน 
 เห็นดว้ย         4 คะแนน     2 คะแนน 
 ไม่แน่ใจ          3 คะแนน     3 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ย        2 คะแนน      4 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่      1 คะแนน      5 คะแนน 
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรกรมทรัพยากรน ้า 
โดยทุกขอ้เป็นค าถามเชิงบวก ซ่ึงมีลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ Likert scale แบ่งเป็น 5 ระดบั 
โดยก าหนดระดบัการใหค้ะแนน ดงัต่อไปน้ี 
 ระดบัความพึงพอใจ  คะแนนเชิงบวก  คะแนนเชิงลบ 
 มากท่ีสุด           5 คะแนน     1 คะแนน 
 มาก         4 คะแนน     2 คะแนน 
 ปานกลาง       3 คะแนน     3 คะแนน 
 นอ้ย         2 คะแนน     4 คะแนน 
 นอ้ยท่ีสุด        1 คะแนน      5 คะแนน 
 ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรกรมทรัพยากร
น ้า โดยมีขอ้ 1, 2, 3, 5, 6, 7, 8, 9 เป็นค าถามเชิงบวก และมีขอ้ 4, 10, 11, 12, 13, 14 เป็นค าถาม 
เชิงลบ ซ่ึงมีลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ Likert scale แบ่งเป็น 5 ระดบั โดยก าหนดระดบัการให ้
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คะแนน ดงัต่อไปน้ี 
 ระดบัความคิดเห็น  คะแนนเชิงบวก  คะแนนเชิงลบ 
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่      5 คะแนน     1 คะแนน 
 เห็นดว้ย         4 คะแนน     2 คะแนน 
 ไม่แน่ใจ          3 คะแนน     3 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ย        2 คะแนน     4 คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่      1 คะแนน     5 คะแนน 
 

กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการ
วิจยั ก าหนดนิยามศพัทแ์ละใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัของบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า 
ดงัน้ี 
 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในกรมทรัพยากรน ้า ผูว้ิจยัได้
น าแบบสอบถามของ Tan and Waheed (2011) ทั้งหมด 10 ดา้น มาปรับใชป้ระกอบดว้ย ค าถาม  
37 ขอ้ (พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ, 2552) โดยมีขอ้ 9 เป็นค าถามเชิงลบ และมีลกัษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบ Likert scale ใหเ้ป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั 
 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรในกรมทรัพยากรน ้า ผูว้ิจยัไดน้ า
คู่มือแบบสั้นเพื่อวดัความพงึพอใจในงาน คู่มือน้ีเรียกวา่ Minnesota Satisfaction Questionnaire 
[MSQ] ท่ีพฒันาโดย Weiss, Dawis, England, and Lofquist (1969) ประกอบดว้ย ค าถาม 20 ขอ้  
ทุกขอ้เป็นค าถามเชิงบวก (ดวงพร โพธ์ิสร และ เทียนแกว้ เล่ียมสุวรรณ, 2558) โดยมีลกัษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบ Likert scale ใหเ้ป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั 
 แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้ิจยัไดน้ ามาจากแบบวดัความผกูพนั ของ 
Mowday et al. (1982) ทั้งหมด 3 ดา้น ประกอบดว้ย ค าถาม 14 ขอ้ โดยมีขอ้ 4, 10, 11, 12, 13 และ 
14 เป็นค าถามเชิงลบ (ดวงพร โพธ์ิสร และเทียนแกว้ เล่ียมสุวรรณ, 2558) และมีลกัษณะของแบบ 
สอบถามเป็นแบบ Likert scale ใหเ้ป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั 
 3.  น าเสนอแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเรียบร้อยแลว้ต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา จากนั้นปรับปรุง
แกไ้ขตามค าแนะน าท่ีไดรั้บ 
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 4.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบับุคลากรในส่วนกลางของกรม
ทรัพยากรน ้า จ  านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถาม โดยใช ้Cronbach’s alpha ในแบบสอบถาม แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจ 
ในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างานมีค่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั 0.923 ความพึงพอใจในงานมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.924 และความผกูพนัต่อองคก์ารมีค่า
ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.722 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ลกัษณะการเกบ็ขอ้มูลท่ีท าการวิจยั แบ่งเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
 1.  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากการ
ตอบแบบสอบถาม ของบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า จ  านวน 400 ตวัอยา่ง โดยการเกบ็
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีใชบุ้คลากรในส่วนกลางของกรมทรัพยากรน ้าเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีใชป้ระกอบในการท าวิจยั โดยผูว้ิจยั
ไดท้  าการศึกษา คน้ควา้จากหนงัสือ ต าราท่ีเก่ียวขอ้ง วิทยานิพนธ์และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ต่าง ๆ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวจิยัคร้ังน้ี 
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 4 ตอน คือ ขอ้มูล
ทัว่ไป ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน และความผกูพนั
ต่อองคก์าร โดยใชว้ิธีการประมวลผลค่าทางสถิติ ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล ผูว้ิจยัเลือกใชส้ถิติในการวิเคราะห์เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะของขอ้มูล ดงัน้ี 
 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน วิเคราะห์
ขอ้มูลโดยใช ้ค่าความถ่ี ร้อยละ (Percentage) 
 2.  ขอ้มูลจากแบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้ค่าความถ่ี 
ค่าเฉล่ีย (Mean: x̅) ร้อยละ (Percentage) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) 
 3.  ขอ้มูลจากแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้ค่าความถ่ี  
ร้อยละค่าเฉล่ีย (Mean: x̅) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) 
 4.  การวิเคราะห์ปัจจยัเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร ใชก้ารวิเคราะห์ถดถอย (Multiple regression) ดว้ยวิธี Enter 



47 

เกณฑ์กำรแปลผล 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายของค่าเฉล่ีย โดยใชสู้ตรการหาค่า
อนัตรภาคชั้น (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2544, หนา้ 44) ดงัน้ี 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =     คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
         จ  านวนชั้น 
               =     5-1 
           5 
              =     0.8 
 ก าหนดเกณฑค์ะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย  ระดบัแรงจูงใจในการท างาน 
 4.21-5.00   อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
 3.41-4.20   อยูใ่นระดบัมาก 
 2.61-3.40   อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.81-2.60   อยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00-1.80   อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ก าหนดเกณฑค์ะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย  ระดบัความพึงพอใจในงาน 
 4.21-5.00   อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.41-4.20   อยูใ่นระดบัมาก 
 2.61-3.40   อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.81-2.60   อยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00-1.80   อยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 
 ก าหนดเกณฑค์ะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 4.21-5.00   อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 3.41-4.20   อยูใ่นระดบัมาก 
 2.61-3.40   อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 1.81-2.60   อยูใ่นระดบันอ้ย 
 1.00-1.80   อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 การตีความหมายของสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Cohen, 1988 cited in Runyon, Haber, 
Habar, Coleman, & Pittenger, 1996, p. 238) มีดงัน้ี 
 r > 0.80 หรือ r < -0.80    มีความสมัพนัธ์กนัสูง 
 0.50 ≤ r < 0.80 หรือ -0.80 ≤ r ≤ -0.50  มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 
 -0.50 < r < 0.50    มีความสมัพนัธ์กนันอ้ย 
 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดเ้สนอผลการวิเคราะห์และแปลความหมายของขอ้มูล
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า 
น าเสนอตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในส่วนกลาง 
กรมทรัพยากรน ้า  
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรในส่วนกลาง 
กรมทรัพยากรน ้า  
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง 
กรมทรัพยากรน ้า  
 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรใน
ส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า 
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไป 
 
ตารางท่ี 4  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (n = 400) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 119 29.75 
หญิง 281 70.25 

อาย ุ   
ไม่เกิน 30 ปี 137 34.25 
31-40 ปี 107 26.25 
41-50 ปี 101 25.25 
มากกวา่ 50 ปีข้ึนไป 55 13.75 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
สถานภาพสมรส   

โสด 223 55.75 
สมรส/ อยูด่ว้ยกนั 168 42.00 
หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่ 9 2.25 

ระดบัการศึกษาสูงสุด   
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 12 3.00 
ปริญญาตรี 334 83.50 
สูงกวา่ปริญญาตรี 54 13.50 

ต าแหน่งงานในปัจจุบนั   
ขา้ราชการประจ า 281 70.25 
พนกังานราชการ 83 20.75 
ลูกจา้งประจ า 36 9.00 

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน   
ต ่ากวา่1-10 ปี 144 36.00 
11-20 ปี 72 18.00 
21-30 ปี 136 34.00 
มากกวา่ 30 ปีข้ึนไป 48 12.00 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 1 0.25 
10,001-20,000 บาท 134 33.50 
20,001-30,000 บาท 98 24.25 
มากกวา่ 30,000 บาทข้ึนไป 167 41.75 

 

 จากตารางท่ี 4 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 70.25 อยูใ่นช่วงอายรุะหวา่ง ไม่เกิน 30 ปี 
มากท่ีสุด ร้อยละ 34.25 รองลงมาเป็นอายใุนช่วงระหวา่ง 31-40 ปี ร้อยละ 26.75 และกลุ่มอาย ุ 
41-50 ปี ร้อยละ 25.25 ตามล าดบั โดยส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด ร้อยละ 55.75 โดยส่วนใหญ่ 
มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 83.50 และมีต าแหน่งงานเป็นขา้ราชการประจ า ร้อยละ 70.25 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต ่ากวา่ 1-10 ปี ร้อยละ 36.00 รองลงมาคือ 21-30 ปี ร้อยละ 34.00 และมี
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รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 30,000 บาทข้ึนไป ร้อยละ 41.75 รองลงมาคือ 10,001-20,000 บาท 
ร้อยละ 33.50 และ 20,001-30,000 บาท ร้อยละ 24.50 ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรในส่วนกลาง 
กรมทรัพยากรน า้ 
 
ตารางท่ี 5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน โดยรวมและรายดา้น  
 (n = 400) 
 

แรงจูงใจในการท างาน 𝐱̅ SD แปลความ 
ปัจจยัจูงใจ    
1.  ดา้นความส าเร็จของงาน 4.09 0.44 มาก 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.68 0.55 มาก 
3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.43 0.47 มาก 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 3.75 0.51 มาก 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 3.92 0.61 มาก 
ปัจจยัค ้าจุน   มาก 
6.  ดา้นเงินเดือนและผลประโยชนเ์ก้ือกลู 3.56 0.60 มาก 
7.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.87 0.49 มาก 
8.  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 3.74 0.52 มาก 
9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.90 0.55 มาก 
10.  ดา้นความมัน่คงในงาน 3.81 0.58  

ภาพรวม 3.77 0.36 มาก 
 
 จากตารางท่ี 5 พบวา่โดยรวมของผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.77, SD = 0.36) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นดา้นความส าเร็จของงานอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.09, SD = 0.44) รองลงมาคือ ดา้น
ความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
และดา้นความมัน่คงในงานตามล าดบั โดยพบวา่ทุกดา้นมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 6  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน  
 ดา้นความส าเร็จของงาน 
 
แรงจูงใจในการท างาน ระดบัความคดิเห็น 𝐱̅ SD แปล

ความ เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
1.  การปฏิบติังานใน
หนา้ท่ีไดผ้ลส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

57 
(14.25) 

323 
(80.75) 

18 
(0.50) 

2 
(0.00) 

0 
(4.50) 

4.09 0.45 มาก 

2.  ความรู้สึกพึงพอใจท่ี
ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงใน
ผลส าเร็จของงาน 

81(20.2
5) 

281(70
.25) 

35(8.7
5) 

3(0.7
5) 

0(0.00) 4.10 0.56 มาก 

3.  การปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

76(19.0
0) 

280(70
.00) 

44(11.
00) 

0(0.0
0) 

0(0.00) 4.08 0.54 มาก 

ภาพรวม      4.09 0.44 มาก 

 
 จากตารางท่ี 6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความส าเร็จของ
งาน อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.09, SD = 0.44) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามรู้สึก
พึงพอใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในผลส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.10, SD = 0.56) รองลงมา
คือ ปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดผ้ลส าเร็จตามเป้าหมาย และปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตาม
เป้าหมาย อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 7  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน  
 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 
แรงจูงใจในการท างาน ระดบัความคดิเห็น 𝐱̅ SD แปล

ความ เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
4.  ไดรั้บการยกยอ่ง
ชมเชยจากผูบ้ริหารเม่ือ
ปฏิบติังานเป็นผลส าเร็จ 

56 
(14.00) 

173 
(43.25) 

169 
(42.25) 

2 
(0.50) 

0 
(0.00) 

3.71 0.71 มาก 

5.  ไดรั้บการยอมรับนบั
ถือในฐานะบุคลากรใน
หน่วยงาน 

45 
(11.25) 

205 
(51.25) 

146 
(36.50) 

3 
(0.75) 

1 
(0.25) 

3.73 0.67 มาก 

6.  ผลงานไดรั้บการ
ยอมรับจากผูบ้ริหารและ
เพื่อนร่วมงาน 

34 
(8.50) 

222 
(55.50) 

134 
(33.50) 

10 
(2.50) 

0 
(0.00) 

3.70 0.66 มาก 

7.  ไดรั้บการยกยอ่งให้
เกียรติจากสงัคมใน
หน่วยงาน 

27 
(6.75) 

196 
(49.00) 

168 
(42.00) 

9 
(2.25) 

0 
(0.00) 

3.60 0.65 มาก 

ภาพรวม      3.68 0.55 มาก 
 
 จากตารางท่ี 7 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.68, SD = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามไดรั้บการยอมรับนบัถือในฐานะบุคลากรในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.73, 
SD = 0.67) รองลงมาคือ ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้ริหารเม่ือปฏิบติังานเป็นผลส าเร็จ และ
ผลงานไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 8  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน  
 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

แรงจูงใจในการท างาน ระดบัความคดิเห็น 𝐱̅ SD แปล
ความ เห็น

ด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
8.  งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ปิด
โอกาสใหใ้ชค้วามคิด
สร้างสรร 

38 
(9.50) 

262 
(65.50) 

81 
(20.25) 

19 
(4.75) 

0 
(0.00) 

3.80 0.67 มาก 

9.  คิดวา่งานท่ีปฏิบติั
ซ ้ าซากจ าเจ* 

2 
(0.50) 

73 
(18.25) 

197 
(49.25) 

114 
(28.25) 

14 
(3.50) 

2.84 0.77 ปาน
กลาง 

10.  คิดวา่งานท่ีปฏิบติั
อยูท่า้ทายความสามารถ 

26 
(6.50) 

231 
(57.75) 

120 
(30.00) 

22 
(5.50) 

1 
(0.25) 

4.08 0.54 มาก 

ภาพรวม      3.43 0.47 มาก 
*ค าถามเชิงลบ 
 

 จากตารางท่ี 8 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.43, SD = 0.47) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ งานท่ีปฏิบติัอยู ่
ทา้ทายความสามารถ อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.08, SD = 0.54) รองลงมาคือ งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ปิดโอกาส
ใหใ้ชค้วามคิดสร้างสร้างสรรค ์อยูใ่นระดบัมาก ส่วนงานท่ีปฏิบติัอยูซ่ ้ าซากจ าเจ อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง (x̅ = 2.84, SD = 0.77) 
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ตารางท่ี 9  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน  
 ดา้นความรับผดิชอบ 
 
แรงจูงใจในการท างาน ระดบัความคดิเห็น 𝐱̅ SD แปล

ความ เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
11.  ผูบ้ริหาร
มอบหมายให้
รับผดิชอบงานท่ีมี
ความส าคญั 

32 
(8.00) 

274 
(68.50) 

80 
(20.00) 

13 
(3.25) 

1 
(0.25) 

3.81 0.63 มาก 

12.  ผูบ้ริหารมอบ
อ านาจการตดัสินใจให้
ในการปฏิบติังาน 

27 
(6.75) 

261 
(65.25) 

96 
(24.00) 

15 
(3.75) 

1 
(0.25) 

3.75 0.64 มาก 

13.  การปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายได้
เสร็จสมบูรณ์ โดย
ผูบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้ง
เขา้มาตรวจสอบหรือ
ควบคุมใกลชิ้ด 

30 
(7.50) 

216 
(54.00) 

142 
(35.50) 

10 
(2.50) 

2 
(0.50) 

3.65 0.68 มาก 

14.  สามารถวางแผน
และจดัระบบการ
ปฏิบติังานไดด้ว้ย
ตนเอง 

34 
(8.50) 

260 
(65.00) 

98 
(24.50) 

8 
(2.00) 

0 
(0.00) 

3.80 0.61 มาก 

ภาพรวม      3.75 0.51 มาก 
 
 จากตารางท่ี 9 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการความ
รับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.75, SD = 0.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูบ้ริหารมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบงานท่ีมีความส าคญั อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.80, SD = 0.61) รองลงมาคือ สามารถ
วางแผนและจดัระบบการปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง และผูบ้ริหารมอบอ านาจการตดัสินใจใหท่้าน 
ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 10  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน  
    ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 
 
แรงจูงใจในการท างาน ระดบัความคดิเห็น 𝐱̅ SD แปล

ความ เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
15.  คิดวา่ท่านมีโอกาส
เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน 

105 
(26.25) 

164 
(41.00) 

102 
(25.50) 

26 
(6.50) 

3 
(0.75) 

3.85 0.91 มาก 

16.  ไดเ้รียนรู้ทกัษะ
ใหม่ ๆ ส าหรับ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

82 
(20.50) 

240 
(60.00) 

64 
(16.00) 

14 
(3.50) 

0 
(0.00) 

3.98 0.71 มาก 

17.  ไดรั้บ
ประสบการณ์การ
พฒันาทกัษะ และ
ศกัยภาพ 

77 
(19.25) 

253 
(63.25) 

64 
(16.00) 

6 
(1.50) 

0 
(0.00) 

4.00 0.64 มาก 

18.  ไดรั้บการ
สนบัสนุนใหเ้ขา้รับการ
อบรมหลกัสูตรท่ี
เหมาะสมกบัการ
ปฏิบติังาน 

58 
(14.50) 

238 
(59.50) 

89 
(22.25) 

14 
(3.50) 

1 
(0.25) 

3.84 0.71 มาก 

ภาพรวม      3.92 0.61 มาก 
 

 จากตารางท่ี 10 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้
ในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.92, SD = 0.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ไดรั้บ
ประสบการณ์ การพฒันาทกัษะและศกัยภาพ อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.00, SD = 0.64) รองลงมาคือ 
ไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆส าหรับความกา้วหนา้ในอาชีพ และมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน อยูใ่นระดบั
มาก ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 11  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน  
    ดา้นการเงินและผลประโยชน์เก้ือกลู 
 
แรงจูงใจในการท างาน ระดบัความคดิเห็น 𝐱̅ SD แปล

ความ เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
19.  เงินเดือนท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบัสภาพทาง
เศรษฐกิจในปัจจุบนั 

26 
(6.50) 

219 
(54.75) 

111 
 

(27.75) 

35 
(8.75) 

9 
(2.25) 

3.54 0.83 มาก 

20.  เงินเดือนท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบังานท่ี
ปฏิบติั  

23 
(5.75) 

202 
(50.50) 

139 
(34.75) 

34 
(8.50) 

2 
(0.50) 

3.52 0.75 มาก 

21.  ไดรั้บเงินเดือน
เหมาะสมเม่ือ
เปรียบเทียบกบั
หน่วยงานอ่ืนในระดบั
เดียวกนั 

22 
(5.50) 

186 
(46.50) 

160 
(40.00) 

31 
(7.75) 

1 
(0.25) 

3.49 0.73 มาก 

22.  สวสัดิการท่ีไดรั้บ
มีความเหมาะสม 

19 
(4.75) 

226 
(56.50) 

132 
(33.00) 

19 
(4.75) 

4 
(1.00) 

3.59 0.70 มาก 

23.  ไดรั้บเงินเดือน
และสวสัดิการดา้น 
ต่าง ๆ ทนัตามเวลาท่ี
ก าหนด 

25 
(6.25) 

239 
(59.75) 

113 
(28.25) 

19 
(4.75) 

4 
(1.00) 

3.66 0.71 มาก 

ภาพรวม      3.56 0.60 มาก 
 
 จากตารางท่ี 11 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการเงินและ
ผลประโยชน์เก้ือกลู อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.56, SD = 0.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการดา้นต่าง ๆ ทนัตามเวลาท่ีก าหนด อยูใ่นระดบัมาก  
(x̅ = 3.66, SD = 0.71) รองลงมาคือ สวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม และเงินเดือนท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบัสภาพทางเศรษฐกิจในปัจจุบนั อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
 



58 

ตารางท่ี 12  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน  
    ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 
แรงจูงใจในการท างาน ระดบัความคดิเห็น 𝐱̅ SD แปล

ความ เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
24.  เขา้กบัเพื่อน
ร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

79 
(19.75) 

271 
(67.75) 

44 
(11.00) 

5 
(1.25) 

1 
(0.25) 

4.06 0.61 มาก 

25.  คิดวา่เพื่อน
ร่วมงานมีความเป็น
มิตรต่อกนั 

67 
(16.75) 

275 
(68.75) 

51 
(12.75) 

4 
(1.75) 

0 
(0.00) 

4.01 0.60 มาก 

26.  มีโอกาสเขา้ร่วม
กิจกรรมนนัทนาการ
หรือกีฬากบัเพือ่น
ร่วมงาน 

38 
(9.50) 

230 
(57.50) 

117 
(29.25) 

14 
(3.50) 

1 
(0.25) 

3.72 0.69 มาก 

27.  คิดวา่สมัพนัธภาพ
ระหวา่งผูบ้ริหาร
เป็นไปดว้ยดี 

35 
(8.75) 

218 
(54.50) 

139 
(34.75) 

7 
(1.75) 

1 
(0.25) 

3.70 0.66 มาก 

ภาพรวม      3.87 0.49 มาก 
 

 จากตารางท่ี 12 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.87, SD = 0.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.06, SD = 0.61) รองลงมา
คือ เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกนั และมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมนนัทนาการหรือกีฬาสีกบั
เพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 13  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน  
    ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
 
แรงจูงใจในการท างาน ระดบัความคดิเห็น 𝐱̅ SD แปล

ความ เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
28.  คิดวา่การบริหารมี
ความยดืหยุน่ท าใหก้าร
ปฏิบติังานมีความ
คล่องตวัมาก 

30 
(7.50) 

233 
(58.25) 

127 
(31.75) 

10 
(2.50) 

0 
(0.00) 

3.71 0.64 มาก 

29.  คิดวา่นโยบายของ
องคก์ารเอ้ือต่อการ
ปฏิบติังาน 

22 
(5.50) 

261 
(65.25) 

106 
(26.50) 

11 
(2.75) 

0 
(0.00) 

3.74 0.60 มาก 

30.  หน่วยงานมีการ
ก าหนดโครงสร้าง
องคก์ารอยา่งชดัเจน 

30 
(7.50) 

257 
(64.25) 

102 
(25.50) 

11 
(2.75) 

0 
(0.00) 

3.76 0.62 มาก 

ภาพรวม      3.74 0.52 มาก 
 

 จากตารางท่ี 13 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นนโยบายและ
การบริหารงาน อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.74, SD = 0.52) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ หน่วยงานมี
การก าหนดโครงสร้างองคก์ารอยา่งชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.76, SD = 0.62) รองลงมาคือ 
นโยบายขององคก์ารเอ้ือต่อการปฏิบติังาน และการบริหารมีความยดืหยุน่ท าใหก้ารปฏิบติังานมี
ความคล่องตวัมาก อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 14  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน  
    ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 
แรงจูงใจในการท างาน ระดบัความคดิเห็น 𝐱̅ SD แปล

ความ เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
31.  คิดวา่สถานท่ี
ปฏิบติังานมีความ
ปลอดภยั 

76 
(19.00) 

283 
(70.75) 

38 
(9.50) 

3 
(0.75) 

0 
(0.00) 

4.08 0.56 มาก 

32.  คิดวา่วสัดุ อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้
เพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน 

65 
(16.25) 

246 
(61.50) 

70 
(17.50) 

17 
(4.25) 

2 
(0.50) 

3.89 0.74 มาก 

33.  คิดวา่สถานท่ี
ท างานตั้งอยูใ่นพื้นท่ี ท่ี
มีความสะดวกต่อการ
เดินทาง 

58 
(14.50) 

247 
(61.75) 

74 
(18.50) 

19 
(4.75) 

2 
(0.50) 

3.85 0.74 มาก 

34.  คิดวา่อาคาร
สถานท่ี และหอ้ง
ปฏิบติังานมีจ านวน
เพียงพอส าหรับ
ปฏิบติังาน 

49 
(12.25) 

249 
(62.25) 

74 
(18.50) 

26 
(6.50) 

2 
(0.50) 

3.79 0.62 มาก 

ภาพรวม      3.90 0.55 มาก 
 
 จากตารางท่ี 14 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นนโยบายและ
การบริหารงาน อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.90, SD = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ สถานท่ี
ปฏิบติังานมีความปลอดภยั อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.08, SD = 0.56) รองลงมาคือ วสัดุอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใชเ้พียงพอต่อการปฏิบติังาน และสถานท่ีท างานตั้งอยูใ่นพื้นท่ี ท่ีมีความสะดวกต่อ
การเดินทาง อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 15  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างาน  
    ดา้นความมัน่คงในงาน 
 
แรงจูงใจในการท างาน ระดบัความคดิเห็น 𝐱̅ SD แปล

ความ เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
35.  งานท่ีปฏิบติัอยูมี่
ความมัน่คงและไม่คิด
เปล่ียนอาชีพ 

43 
(10.75) 

249 
(62.25) 

89 
(22.25) 

15 
(3.75) 

0 
(0.00) 

3.78 0.72 มาก 

36.  ต าแหน่งท่ีปฏิบติั
อยูมี่ความมัน่คงอยา่ง
มาก 

37 
(9.25) 

247 
(61.75) 

102 
(25.50) 

11 
(2.75) 

3 
(0.75) 

3.76 0.68 มาก 

37.  เช่ือมัน่วา่
หน่วยงานเป็นองคก์าร
ท่ีมีความมัน่คง 

55 
(13.75) 

261 
(65.25) 

73 
(18.25) 

9 
(2.25) 

2 
(0.55) 

3.90 0.67 มาก 

ภาพรวม      3.81 0.58 มาก 
 

 จากตารางท่ี 15 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความมัน่คงใน
งาน อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.81, SD = 0.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ หน่วยงานเป็นองคก์ารท่ี
มีความมัน่คง อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.90, SD = 0.67) รองลงมาคือ งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คงมาก 
และงานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คงและไม่คิดเปล่ียนอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดบัความพงึพอใจในงานของบุคลากรในส่วนกลาง 
กรมทรัพยากรน า้ 
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ตารางท่ี 16  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงาน 
 
ความพงึพอใจในงาน ระดบัความพงึพอใจ 𝐱̅ SD แปล

ความ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  งานท่ีท าอยูท่  าใหไ้ม่
วา่งตลอดเวลา 

30 
(7.50) 

183 
(45.75) 

149 
(37.25) 

33 
(8.25) 

5 
(1.25) 

3.50 0.80 มาก 

2.  งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้
โอกาสท างานดว้ย
ตนเอง 

28 
(7.00) 

241 
(60.25) 

113 
(28.25) 

16 
(4.00) 

2 
(0.50) 

3.69 0.68 มาก 

3.  งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้
โอกาสท าอะไร
แตกต่างกนัไปตาม
ช่วงเวลา 

23 
(5.75) 

156 
(39.00) 

193 
(48.25) 

24 
(6.00) 

4 
(1.00) 

3.43 0.74 มาก 

4.  งานท่ีท าอยูท่  าให้
เป็นส่วนหน่ึงใน
องคก์าร  

28 
(7.00) 

186 
(46.50) 

175 
(43.75) 

9 
(2.25) 

2 
(0.50) 

3.57 0.68 มาก 

5.  รู้สึกพอใจในวิธีการ
ท างานของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

25 
(6.25) 

179 
(44.75) 

180 
(45.00) 

14 
(3.50) 

2 
(0.50) 

3.53 0.69 มาก 

6.  รู้สึกพอใจใน
ความสามารถของผู ้
ควบคุมงานในการ
ตดัสินใจ 

23 
(5.75) 

179 
(44.75) 

73 
(44.75) 

18 
(4.50) 

1 
(0.25) 

3.51 0.69 มาก 

7.  งานท่ีท าอยูท่  าให้
สามารถท างานหรือ
อะไรท่ีไม่ขดักบั
จิตส านึกของตวัเอง 

22 
(5.50) 

211 
(52.75) 

153 
(38.25) 

13 
(3.25) 

1 
(0.25) 

3.60 0.66 มาก 

8.  งานท่ีท าอยูท่  าให้
ท่านรู้สึกมัน่คงในการ
จา้งงาน 

28 
(7.00) 

193 
(48.25) 

165 
(41.25) 

11 
(2.75) 

3 
(0.75) 

3.58 0.70 มาก 
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ตารางท่ี 16  (ต่อ) 
 
ความพงึพอใจในงาน ระดบัความพงึพอใจ 𝐱̅ SD แปล

ความ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

9.  มีโอกาสท่ีจะไดท้ า
อะไรใหก้บับุคคลอ่ืน ๆ 

24 
(6.00) 

153 
(38.25) 

202 
(52.50) 

19 
(4.75) 

2 
(0.50) 

3.44 0.70 มาก 

10.  มีโอกาสท่ีจะได้
บอกคนอ่ืนวา่ควรจะท า
อยา่งไร 

14 
(3.50) 

139 
(34.75) 

220 
(55.00) 

25 
(6.25) 

2 
(0.50) 

3.34 0.67 ปาน
กลาง 

11.  มีโอกาสท่ีจะได้
ท างานท่ีใช้
ความสามารถ 

21 
(5.25) 

196 
(49.00) 

170 
(42.50) 

10 
(2.50) 

3 
(0.75) 

3.56 0.67 มาก 

12.  รู้สึกวา่งานท่ีท าอยู่
เป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั 

19 
(4.75) 

222 
(55.50) 

151 
(37.75) 

7 
(1.75) 

1 
(0.25) 

3.63 0.62 มาก 

13.  รู้สึกวา่ค่าจา้ง
เหมาะสมกบัปริมาณ
งานท่ีท า 

18 
(4.50) 

198 
(49.50) 

169 
(42.25) 

12 
(3.00) 

3 
(0.75) 

3.54 0.67 มาก 

14.  รู้สึกวา่มีโอกาส
กา้วหนา้ในการท างาน 

49 
(12.25) 

201 
(50.25) 

108 
(27.00) 

39 
(9.75) 

3 
(0.75) 

3.64 0.85 มาก 

15.  รู้สึกมีอิสระในการ
ตดัสินใจ 

20 
(5.00) 

184 
(46.00) 

167 
(41.75) 

26 
(6.50) 

3 
(0.75) 

3.48 0.73 มาก 

16.  มีโอกาสท่ีจะได้
ท างานตามวิถีของ
ตนเอง 

22 
(5.50) 

186 
(46.50) 

159 
(39.75) 

29 
(7.25) 

4 
(1.00) 

3.48 0.75 มาก 

17.  รู้สึกพอใจใน
สภาพการท างาน 

23 
(5.75) 

216 
(54.00) 

146 
(36.50) 

13 
(3.00) 

3 
(0.75) 

3.61 0.68 มาก 

18.  เพื่อนร่วมงานอยู่
และท างานดว้ยกนั
อยา่งดี 

35 
(8.75) 

250 
(62.50) 

106 
(26.50) 

8 
(2.00) 

1 
(0.25) 

3.78 0.64 มาก 
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ตารางท่ี 16  (ต่อ) 
 
ความพงึพอใจในงาน ระดบัความพงึพอใจ 𝐱̅ SD แปล

ความ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

19.  ไดรั้บการยกยอ่ง
เม่ือตนเองท างานดี 

19 
(4.75) 

216 
(54.00) 

152 
(38.00) 

12 
(3.00) 

1 
(0.25) 

3.60 0.64 มาก 

20.  รู้สึกประสบ
ความส าเร็จท่ีไดจ้าก
การท างาน 

23 
(5.75) 

220 
(55.00) 

148 
(37.00) 

7 
(1.75) 

2 
(0.50) 

3.64 0.64 มาก 

ภาพรวม      3.56 0.46 มาก 
 
 จากตารางท่ี 16 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในงาน โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก (x̅ = 3.56, SD = 0.46) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงานอยู ่
และท างานดว้ยกนัอยา่งดี อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.78, SD = 0.64) รองลงมาคือ งานท่ีท าอยูท่  าให้
ท่านมีโอกาสท างานดว้ยตนเอง รู้สึกมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน และรู้สึกประสบความส าเร็จ 
ท่ีไดจ้ากการท างานสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตามล าดบั โดยทุกขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
พึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ความพึงพอใจต่อโอกาสท่ีจะไดบ้อกคนอ่ืนวา่ควรจะท าอยา่งไร  
มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̅ = 3.34, SD = 0.67) 
 

ตอนที่ 4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลระดบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรในส่วนกลาง 
กรมทรัพยากรน า้ 
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ตารางท่ี 17  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมและรายดา้น  
    (n = 400) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 𝐱̅ SD แปลความ 
1.  ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

3.70 0.43 มาก 

2.  ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งมากเพื่อประโยชนข์ององคก์าร 

3.53 0.37 มาก 

3.  ดา้นความปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้ง
ความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

4.65 0.80 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 3.74 0.41 มาก 
 
 จากตารางท่ี 17 พบวา่ในภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดย
รวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.74, SD = 0.41) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็น ดา้นความปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด (x̅ = 4.65, SD = 0.80) รองลงมาคือ ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อ
ประโยชน์ขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 18  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร  
    ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 
ความผูกพนัต่อองค์การ ระดบัความคดิเห็น 𝐱̅ SD แปล

ความ เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
1.  สามารถพดูเก่ียวกบั
องคก์ารน้ีกบัเพื่อน ๆ 
ไดว้า่เป็นองคก์ารท่ีน่า
ท างาน 

42 
(10.50) 

275 
(68.75) 

76 
(19.00) 

7 
(1.75) 

0 
(0.00) 

3.88 0.59 มาก 

2.  คิดวา่ค่านิยมมีความ
คลา้ยคลึงกบัองคก์าร  

49 
(12.25) 

242 
(60.50) 

103 
(25.75) 

6 
(1.50) 

0 
(0.00) 

3.83 0.64 มาก 

3.  ภูมิใจท่ีจะบอกคน
อ่ืน ๆ วา่เป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ารน้ี 

72 
(18.00) 

250 
(62.50) 

73 
(18.25) 

4 
(1.00) 

1 
(0.25) 

3.97 0.65 มาก 

4.  บ่อยคร้ังท่ีไม่เห็น
ดว้ยกบันโยบาย
ส าคญัๆเก่ียวกบั
พนกังานขององคก์าร* 

2 
(0.50) 

90 
(22.50) 

198 
(49.50) 

102 
(25.50) 

8 
(2.00) 

3.06 0.76 ปาน
กลาง 

5.  ยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ี
ไดเ้ลือกท างานท่ี
องคก์ารแห่งน้ี 

23 
(5.75) 

267 
(66.75) 

103 
(25.75) 

6 
(1.50) 

1 
(0.25) 

3.76 0.58 มาก 

6.  รู้สึกวา่เป็นองคก์าร
ท่ีดีท่ีสุดในชีวิตการ
ท างาน 

18 
(4.50) 

248 
(62.00) 

127 
(31.75) 

6 
(1.50) 

1 
(0.25) 

3.69 0.59 มาก 

ภาพรวม      3.70 0.43 มาก 
*ค าถามเชิงลบ 
 

 จากตารางท่ี 18 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่
อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.70,  
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SD = 0.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืน ๆ วา่เป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ารน้ี อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.97, SD = 0.65) รองลงมาคือ สามารถพดูเก่ียวกบั
องคก์ารน้ีกบัเพื่อน ๆ ไดว้า่เป็นองคก์ารท่ีน่าท างาน และคิดวา่ค่านิยมมีความคลา้ยคลึงกบัองคก์าร  
อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั ส่วนบ่อยคร้ังท่ีท่านไม่เห็นดว้ยกบันโยบายส าคญั ๆ เก่ียวกบัพนกังาน
ขององคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง (x̅ = 3.06, SD = 0.76) 
 

ตารางท่ี 19  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร 
   ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ ระดบัความคดิเห็น 𝐱̅ SD แปล
ความ เห็น

ด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
7.  องคก์ารสร้างแรง
บนัดาลใจใหน้ าความรู้
มาใชใ้นการปฏิบติั 

31 
(7.75) 

270 
(67.50) 

87 
(21.75) 

11 
(2.75) 

1 
(0.25) 

3.80 0.62 มาก 

8.  พร้อมส าหรับแทบ
ทุกงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเพื่อใหไ้ด้
ท างานอยูก่บัองคก์ารน้ี 

27 
(6.75) 

281 
(70.25) 

84 
(21.00) 

8 
(2.00) 

0 
(0.00) 

3.82 0.57 มาก 

9.  เตม็ใจทุ่มเทใหก้บั
งานอยา่งเตม็ท่ี 

55 
(13.75) 

288 
(72.00) 

52 
(13.00) 

5 
(1.25) 

0 
(0.00) 

3.98 0.56 มาก 

10.  สามารถท างานท่ี
องคก์ารอ่ืน ๆ ตราบ
เท่าท่ีงานมีลกัษณะ
คลา้ยคลึงกนั* 

19 
(4.75) 

198 
(49.50) 

139 
(34.75) 

42 
(10.50) 

2 
(0.50) 

2.52 0.77 ปาน
กลาง 

ภาพรวม      3.53 0.37 มาก 
*ค าถามเชิงลบ 

 
 จากตารางท่ี 19 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเตม็ใจท่ี
จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.53, SD = 0.37) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเตม็ใจทุ่มเทใหก้บังานอยา่งเตม็ท่ี อยูใ่นระดบั
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มาก (x̅ = 3.98, SD = 0.56) รองลงมาคือ พร้อมส าหรับแทบทุกงานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อใหไ้ด้
ท างานอยูก่บองคก์ารน้ี และองคก์ารน้ีสร้างแรงบนัดาลใจใหน้ าความรู้ความสามารถมาใชใ้นการ
ปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั ส่วนสามารถท างานท่ีองคก์ารอ่ืน ๆ ตราบเท่าท่ีงานมีลกัษณะ
คลา้ยคลึงกนั อยูใ่นระดบันอ้ย (x̅ = 2.52, SD = 0.77) 
 

ตารางท่ี 20  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร  
   ดา้นความปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ ระดบัความคดิเห็น 𝐱̅ SD แปล
ความ เห็น

ด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
11.  รู้สึกภกัดีต่อ
องคก์ารน้ีนอ้ยมาก* 

2 
(0.50) 

30 
(7.50) 

48 
(12.00) 

227 
(56.75) 

93 
(23.25) 

3.95 0.84 มาก 

12.  ถา้ลาออกจาก
องคก์ารน้ีคงมีผลกบั
ชีวิตไม่มากนกั* 

3 
(0.75) 

42 
(10.50) 

73 
(18.25) 

173 
(43.25) 

109 
(27.25) 

3.86 0.96 มาก 

13.  คงจะไม่ได้
ประโยชนม์ากนกัถา้ยงั
จะท างานต่อไปกบั
องคก์ารน้ี* 

4 
(1.00) 

19 
(4.75) 

58 
(14.50) 

190 
(47.50) 

129 
(32.25) 

4.06 0.86 มาก 

14.  การตดัสินใจท่ี
ท างานกบัองคก์ารน้ีถือ
เป็นความผดิพลาด* 

1 
(0.25) 

14 
(3.50) 

37 
(9.25) 

195 
(48.75) 

153 
(38.25) 

4.22 0.77 มาก
ท่ีสุด 

ภาพรวม      4.65 0.80 มาก
ท่ีสุด 

*ค าถามเชิงลบ 

 
 จากตารางท่ี 20 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเตม็ใจท่ี
จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 4.65, SD = 0.80) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การตดัสินใจของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเขา้มาท างานองคก์ารน้ีถือ
เป็นความผดิพลาด อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x̅ = 4.22, SD = 0.77) รองลงมาคือ คงจะไม่ไดป้ระโยชน์
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มากนกัถา้ท่านยงัจะท างานต่อไปกบัองคก์ารน้ี และท่านรู้สึกภกัดีต่อองคก์ารน้ีนอ้ยมาก อยูใ่นระดบั
มาก ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 5 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรใน
ส่วนกลาง กรมทรัพยากรน า้ 
 ส าหรับการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง 
กรมทรัพยากรน ้า โดยใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยพหุ มีตวัแปรอิสระทั้งหมด 2 ตวั ประกอบดว้ย 
แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงาน 
 จากเง่ือนไขการทดสอบดว้ยสถิติ Multiple regression analysis ซ่ึงตอ้งทดสอบ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระทุกตวัท่ีตอ้งเป็นอิสระกนัไม่มีความสมัพนัธ์กนัเองในระดบัสูง 
(Multicollinearity) คือ การวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของ Pearson Correlation 
Coefficient พบวา่มีค่า r ไม่เกิน 0.80 (Cohen, 1988 อา้งถึงใน Runyon et al., 1996, p. 238) (ตารางท่ี 
20) โดยพบวา่ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนัระหวา่งระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารกบัแรงจูงใจ
ในการท างาน มีค่าเท่ากบั .437 และความผกูพนัต่อองคก์ารกบัความพึงพอใจในงาน มีค่าเท่ากบั 
.401 พบวา่มีความสมัพนัธ์เชิงบวก อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 และความสมัพนัธ์กนัอยูใ่นระดบั
นอ้ย ส่วนแรงจูงใจในการท างานของ r สัมพนัธ์กบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .773) 
(ตารางท่ี 21) 
 
ตารางท่ี 21  ความสมัพนัธ์ระหวา่งระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง  
    กรมทรัพยากรน ้า (n = 400) 
 

 แรงจูงใจในการท างาน ความพงึพอใจในงาน ความผูกพนัต่อองค์การ 
แรงจูงใจในการท างาน - .773** .437** 
ความพึงพอใจในงาน  - .401** 
ความผกูพนัต่อองคก์าร   - 

P ≤ .01 
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ตารางท่ี 22  ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง  
    กรมทรัพยากรน ้า (n = 400) 
 

ตัวแปร B S.E. Beta 
แรงจูงใจในการท างาน 0.356* 0.080 0.315 
ความพึงพอใจในงาน 0.144* 0.065 0.157 
ค่าคงท่ี 1.911* 0.193  
 R2 = 0.201 SEE = 0.364 F = 49.825* 

*p ≤ .05 
 

 จากตารางท่ี 22 ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร  
ในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า เม่ือน าตวัแปรเขา้สู่สมการแสดงใหเ้ห็นวา่ตวัแปรอิสระทั้งหมด
ร่วมกนัอธิบายความผนัแปรของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า 
ไดร้้อยละ 20.1 โดยพบวา่ แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในงาน มีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร โดยเม่ือควบคุมตวัแปรอิสระใหค้งท่ี แรงจูงใจในการท างานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหค้วาม
ผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มข้ึน 0.356 หน่วย และความพึงพอใจในงาน เพิ่มข้ึน 1 หน่วย ความผกูพนัต่อ
องคก์ารเพิ่มข้ึน 0.144 หน่วย และเม่ือพิจารณาตวัแปรอิสระท่ีมีอ านาจในการท านายท่ีดีท่ีสุด คือ 
แรงจูงใจในการท างาน 



บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีไดมุ่้งศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรใน
ส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจใน
งาน และความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า และเพื่อศึกษาปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า ประชากรท่ีใชใ้นการ
วิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า ทั้งหมด 663 คน โดยใชสู้ตรของ Taro 
Yamane (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2548, หนา้ 194) ค  านวณหากลุ่มตวัอยา่ง จะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง
จ านวนทั้งส้ิน 400 คน ซ่ึงใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งจากจ านวนบุคลากร ดว้ยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยมีค่าความเช่ือมัน่แรงจูงใจในการท างานเท่ากบั 0.923 
ความพึงพอใจในงานเท่ากบั 0.924 และความผกูพนัต่อองคก์ารเท่ากบั 0.722 สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean: x̅) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation: SD) และการวิเคราะห์ถดถอย (Multiple regression) 
 

สรุปผลการวจิยั 
 จากการวิเคราะห์ผลการวิจยั ดงัน้ี 
 1.  การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า ไดท้  าการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรใน
ส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า จ  านวน 400 คน โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายไุม่เกิน 30 ปี 
สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาสูงสุดคือ ปริญญาตรี และส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานอยูใ่นระดบั
ขา้ราชการประจ า ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 1-10 ปี และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนคือ 30,000 บาท
ข้ึนไป 
 2.  การวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพบวา่  
มีแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จของงานสูงท่ีสุด รองลงมาคือดา้นความกา้วหนา้ในการ
ท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความมัน่คงในงาน 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู และดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ตามล าดบั 
 3.  การวิเคราะห์ความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปนอ้ย พบวา่มีความพึงพอใจในงาน เร่ืองเพื่อนร่วมงานอยูแ่ละท างานดว้ยกนัอยา่งดีสูงท่ีสุด 
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รองลงมาคือ งานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานดว้ยตนเอง รู้สึกวา่มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
และรู้สึกประสบความส าเร็จท่ีไดจ้ากการท างาน ส่วนเร่ืองท่ีความพึงพอใจในงานต ่าท่ีสุดคือ  
มีโอกาสท่ีจะไดบ้อกคนอ่ืนวา่ควรจะท าอยา่งไร  
 4.  การวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย 
จากมากไปนอ้ย พบวา่ มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกขององคก์ารสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร และดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ของ
องคก์าร ตามล าดบั  
 5.  การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง  
กรมทรัพยากรน ้า โดยใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยพหุ มีตวัแปรอิสระทั้งหมด 2 ตวั ประกอบดว้ย 
แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงาน เม่ือทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 
พบวา่ทั้ง 2 ตวัแปร เป็นอิสระกนัไม่มีความสมัพนัธ์กนัเองในระดบัสูง (Cohen, 1988 อา้งถึงใน 
Runyon et al., 1996: 238) ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุ พบวา่ แรงจูงใจในการท างานและความ 
พึงพอใจในงาน สามารถอธิบายการผนัแปรของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 20.1  
โดยเม่ือควบคุมตวัแปรอิสระใหค้งท่ี แรงจูงใจในการท างานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย ท าใหมี้ความผกูพนั 
ต่อองคก์ารเพิม่ข้ึน 0.144 หน่วย และความพึงพอใจในงาน เพิ่มข้ึน 1 หน่วย ท าใหมี้ความผกูพนั 
ต่อองคก์ารเพิม่ข้ึน 1.911 หน่วย และเม่ือพิจารณาตวัแปรอิสระท่ีมีอ านาจในการท านายท่ีดีท่ีสุด คือ 
แรงจูงใจในการท างาน 
 

อภปิรายผล 
 จากการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง  
กรมทรัพยากรน ้า ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีประเดน็ส าคญัท่ีน ามาอภิปรายผลตามความมุ่งหมายของ
สมมติฐานการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า มีแรงจูงใจในการท างาน 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ มณฑล รอยตระกลู (2546) ท่ีพบวา่ 
สรรพากรพื้นท่ีสาขามีแรงจูงใจในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ บุญชู  
กิจสิริสินชยั (2553) ท่ีพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานสรรพากร
พื้นท่ี ชลบุรี 1 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง เน่ืองจากในการปฏิบติังานมีระบบ ระเบียบ 
แนวทางปฏิบติั น าไปสู่ความส าเร็จของงาน งานมีความทา้ทาย มีความรับผดิชอบสูง และหน่วยงาน
มีโครงสร้างและนโยบายการบริหารท่ีชดัเจน ซ่ึงประกอบดว้ยความส าเร็จของงาน การยอมรับ 
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นบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบและโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน อีกทั้ง
บุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า ไดค้  านึงถึงการตอบสนองความตอ้งการในการท างาน 
ของบุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรมีการปฏิบติังานท่ีมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ นอกจากน้ี
งานท่ีรับผดิชอบส่วนใหญ่เป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ บุคลากรสามารถวางแผนและจดัระบบ
การปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง ไดรั้บประสบการณ์การพฒันาทกัษะและศกัยภาพ บุคลากรใน
หน่วยงานจึงเป็นท่ียอมรับ สามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี และหน่วยงานมีสถานท่ี
ปฏิบติังานท่ีปลอดภยั มีการก าหนดโครงสร้างท่ีชดัเจน เป็นหน่วยงานท่ีมีความมัน่คง และให้
เงินเดือน สวสัดิการตามก าหนด ส่งผลใหบุ้คลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า มีแรงจูงใจในการ
ท างานอยูใ่นระดบัมาก  
 2.  ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า มีความพึงพอใจในงาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สนัติ โกเศยโยธิน (2554) ท่ีพบวา่ ระดบัความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานในส่วนโยธาโดยรวมมีความพงึพอใจอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาราย
ดา้นปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีค่าเฉล่ียสูงสุด และแตกต่างกบัผลการวิจยัของ มณีรัตน ์
ราศีจนัทร์ (2551) ท่ีพบวา่ ความพึงพอใจในงานของขา้ราชการสาธารณสุข สงักดัส านกังาน
สาธารณสุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี มีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
พิจารณาในรายขอ้เก่ียวกบัการไดรั้บโอกาสในการพฒันาความรู้หรือความเช่ียวชาญมากข้ึนเม่ือมา
ท างานกบัหน่วยงานน้ี หน่วยงานมีการจดัใหมี้การอบรมขณะท างาน เพื่อใหมี้ความรู้ใหม่สามารถ
ท างานไดดี้และรวดเร็ว ทั้งน้ีเพราะบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า มีเพื่อนร่วมงานท างาน
ดว้ยกนัอยา่งดี และงานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท างานดว้ยตนเอง มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน  
รู้สึกประสบความส าเร็จท่ีไดจ้ากการท างาน รู้สึกวา่งานท่ีท าอยูเ่ป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั รู้สึกพอใจ
ในสภาพการท างานและไม่ขดักบัจิตส านึกของตวัเอง ซ่ึงท าใหบุ้คลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบั
องคก์าร ไดรั้บการยกยอ่งเม่ือปฏิบติังานดี ตลอดจนไดรั้บค่าจา้งท่ีเหมาะสม แต่มีโอกาสท่ีจะบอก
คนอ่ืนวา่ควรท าอยา่งไรอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 3.  ผลการศึกษาพบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากร
น ้า มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  
อจัฉรียา นิลละมงั (2557) ท่ีพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในกรมพินิจและคุม้ครอง 
เดก็และเยาวชนโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมเป็นดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
รองลงมาคือดา้นความรู้สึกและดา้นความต่อเน่ือง ตามล าดบั และแตกต่างกบังานวจิยัของ บุญชู  
กิจสิริสินชยั (2553) ท่ีพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารส านกังานสรรพากรพื้นท่ีชลบุรี 1 โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า เน่ืองมาจากแมข้า้ราชการปฏิบติังานดว้ยความกระตือรือร้น เตม็ใจเสียสละ 
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พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจผสานกบัความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ท่ีมีอยูท่ ั้งหมด 
ปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมายใหไ้ด ้แต่ผลประโยชน์หรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่คุม้ค่ากบัแรงกายแรงใจ
ท่ีทุ่มเทไป ทั้งน้ีเพราะบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
ภาคภูมิใจในขององคก์าร อยากจะท างานกบัองคก์ารน้ีต่อไป และเตม็ใจทุ่มเทใหก้บัการท างาน 
อยา่งเตม็ท่ี แสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรมีความรู้สึกรักและผกูพนักบัองคก์าร พร้อมทุ่มเทแรงกาย 
และจงรักภกัดีต่อองคก์าร ท าใหบุ้คลากรตอ้งการท่ีจะท างานอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
 4.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า 
โดยใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยพหุ มีตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย แรงจูงใจในการท างาน และความพึง
พอใจในงาน พบวา่ 
  4.1  แรงจูงใจในการท างานส่งผลเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ บุญชู กิจสิริสินชยั (2553) ท่ีศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อ
องคก์ารของขา้ราชการส านกังานสรรพากร พื้นท่ีชลบุรี 1 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ ปัจจยัเก้ือหนุนและดา้นภาพรวมของขา้ราชการ ส านกังานสรรพากรพื้นท่ี
ชลบุรี 1 มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในทางบวก และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
ไพสิฐพงศ ์ถาวรเจริญ (2548) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร: ศึกษากรณี ขา้ราชการทหาร 
กองบญัชาการช่วยรบท่ี 1 และงานวิจยัของ อจัฉรียา นิลละมงั (2557) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเดก็และเยาวชน 
  4.2  ความพึงพอใจในงานส่งผลเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ มณีรัตน์ ราศีจนัทร์ (2551) ท่ีศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการสาธารณสุข สงักดัส านกังานสาธารณสุข อ าเภอเมือง จงัหวดั
ชลบุรีผลการศึกษาพบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
ขา้ราชการสาธารณสุข ส านกังานสาธารณสุข อ าเภอเมือง จงัหวงัชลบุรี มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สนัติ โกเศยโยธิน (2554) ศึกษาเร่ือง 
การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในสงักดัส่วนโยธา
ในจงัหวดัสระบุรี และงานวจิยัของ จารุเนตร ทองจนัดี (2556) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของขา้ราชการครูในกลุ่มโรงเรียนนิคมพฒันา สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ระยอง เขต 1 จงัหวดัระยอง 
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะงานท่ีท า ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ 
ใหอ้งคก์ารควรมีนโยบายส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถ สนบัสนุนให้
บุคลากรศึกษาต่อ การอบรมและการศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มศกัยภาพท่ีดีใหก้บับุคลากรขององคก์าร 
นอกจากน้ีควรเนน้การท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วม เพือ่ใหบุ้คลากรมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนั 
 2.  จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างานดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู ผูว้ิจยัมี
ขอ้เสนอแนะใหอ้งคก์ารควรมีการจดันโยบายในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน หรือสร้าง
ขวญัก าลงัใจในการท างาน เช่น ค าชมเชย ใบประกาศเกียรติคุณ รางวลับุคลากรดีเด่น สวสัดิการ
พิเศษ ทุนการศึกษา เงินประจ าต าแหน่งพิเศษ เป็นตน้ 
 3.  จากผลการศึกษาความพึงพอใจในงานดา้นค่าจา้งเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท า ผูว้จิยั
มีขอ้เสนอแนะใหอ้งคก์ารควรก าหนดนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารใหอ้ยู่
บนพื้นฐานของความเป็นธรรม ยติุธรรมและใหป้ระโยชน์แก่บุคลากรในดา้นสวสัดิการต่าง ๆ เพื่อ
สามารถจูงใจใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มข้ึน ควรมีระบบการ
ท างานท่ีสนองต่อรายได ้ค่าจา้ง ใหมี้ความกา้วหนา้และมัน่คง  
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิการ 
 1.  จากการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ในเร่ืองงาน
ท่ีปฏิบติัอยูซ่ ้ าซากจ าเจ อยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย ผูว้ิจยัจึงเสนอแนะใหอ้งคก์ารควรจดัระเบียบการ
ปฏิบติังานใหมี้ลกัษณะท่ีทา้ทายและก่อใหเ้กิดแรงจูงใจใหอ้ยากท า โดยควรจดัใหมี้การหมุนเวยีน
การปฏิบติังานทุก 3 ปี และใหอ้งคก์ารปรับเปล่ียนลกัษณะการปฏิบติังานหรือใหมี้การแจกจ่ายงาน
เพื่อใหบุ้คลากรไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความหลากหลายมากข้ึน 
 2.  จากการศึกษาพบวา่ ความพึงพอใจในงานเร่ืองการมีโอกาสท่ีจะไดบ้อกคนอ่ืนวา่ 
ควรท าอยา่งไร อยูใ่นระดบัต ่า ผูว้ิจยัจึงเสนอแนะใหอ้งคก์ารจดัการส่งเสริมใหมี้การท ากิจกรรม 
หรือการจดัอบรมต่าง ๆ ร่วมกนัในหน่วยงานเพื่อกระชบัความสมัพนัธ์และความสามคัคีระหวา่ง
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา เพื่อสร้างความสนิทสนม ใหมี้ความคุย้เคยกนัมากยิง่ข้ึนและช่วย
ลดความเครียดจากการท างาน ตลอดจนสามารถปรึกษาหารือกนัใหค้  าแนะน าเร่ืองการปฏิบติังานได ้
 3.  จากการศึกษาพบวา่ ความพึงพอใจในงานเร่ืองงานท่ีท าอยูท่  าใหมี้โอกาสท าอะไร
แตกต่างกนัตามช่วงเวลา อยูใ่นระดบัต ่า ผูว้ิจยัจึงเสนอแนะใหอ้งคก์ารควรจดัประชุมเพื่อให้
บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการจดัท าแผนปฏิบติังาน เพื่อส่งเสริมใหผ้ลการปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
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 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 1.  ควรมีการศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานและความ
พึงพอใจในงานของบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า   
 2.  ควรศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารเพิม่เติม เช่น 
ประสิทธิภาพในการท างาน ภาวะการเป็นผูน้ า คุณภาพชีวิตในการท างาน ความสุขในการท างาน 
รวมทั้งขวญัและก าลงัใจของบุคลากร 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน า้ 

 แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อเกบ็ขอ้มูลไปประกอบการวิจยั เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในส่วนกลาง กรมทรัพยากรน ้า ส าหรับขอ้มูลท่ีไดรั้บ 
จะน าไปใชป้ระโยชน์เพื่อการศึกษาวจิยัเท่านั้น ไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของผูต้อบ
แบบสอบถามแต่อยา่งใด จึงขอใหท่้านตอบแบบสอบถามตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

 
 
ส่วนที่ 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงใน ( ) ท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
1.  เพศ 
 (  ) 1. เพศชาย             (  ) 2. เพศหญิง 
2.  อายุ 
 (  ) 1. ไม่เกิน 30 ปี           (  ) 2. 31-40 ปี  
 (  ) 3. 41-50 ปี              (  ) 4. มากกวา่ 50 ปีข้ึนไป 
3.  สถานภาพสมรส 
 (  ) 1. โสด     (  ) 2. สมรส/ อยูด่ว้ยกนั 
 (  ) 3. หยา่ร้าง /แยกกนัอยู ่
4.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
 (  ) 1. ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  (  ) 2. ปริญญาตรี 
 (  ) 3. สูงกวา่ปริญญาตรี 
5. ต าแหน่งงานในปัจจุบัน 
 (  ) 1. ขา้ราชการประจ า   (  ) 2. พนกังานราชการ 
 (  ) 3. ลูกจา้งประจ า   
6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
 (  ) 1. ต  ่ากวา่1-10 ปี              (  ) 2. 11-20 ปี 
 (  ) 3. 21 – 30 ปี              (  ) 4. มากกวา่ 30 ปีข้ึนไป 
7. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน  
 (  ) 1. ต  ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท (  ) 2. 10,001-20,000 บาท 
 (  ) 3. 20,001-30,000 บาท  (  ) 4. มากกวา่ 30,000 บาทข้ึนไป 



89 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็นของท่าน 
 

แรงจูงใจในการท างาน ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
(5) 

เห็น
ด้วย 

 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
(1) 

ด้านความส าเร็จของงาน 

1. ท่านปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดผ้ลส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

     

2. ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงใน
ผลส าเร็จของงาน 

     

3. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

     

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
4. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้ริหารเม่ือ
ปฏิบติังานเป็นผลส าเร็จ 

     

5. ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือในฐานะ
บุคลากรในหน่วยงาน 

     

6. ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน 

     

7. ท่านไดรั้บการยกยอ่งใหเ้กียรติจากสงัคมใน
หน่วยงาน 

     

ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตั ิ      
8. งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ปิดโอกาสใหท่้านใชค้วามคิด
สร้างสรรค ์

     

9. ท่านคิดวา่งานท่ีปฏิบติัอยูซ่ ้ าซากจ าเจ*      
10. ท่านคิดวา่งานท่ีปฏิบติัอยูท่า้ทาย
ความสามารถ 
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แรงจูงใจในการท างาน ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
(5) 

เห็น
ด้วย 

 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
(1) 

ด้านความรับผดิชอบ      
11. ผูบ้ริหารมอบหมายใหท่้านรับผดิชอบงานท่ี
มีความส าคญั 

     

12. ผูบ้ริหารมอบอ านาจการตดัสินใจใหท่้านใน
การปฏิบติังาน 

     

13. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้สร็จ
สมบูรณ์ โดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งเขา้มา
ตรวจสอบหรือควบคุมใกลชิ้ด 

     

14. ท่านสามารถวางแผนและจดัระบบการ
ปฏิบติังานไดด้ว้ยตนเอง 

     

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน      
15. ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน      
16. ท่านไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆส าหรับ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

     

17. ท่านไดรั้บประสบการณ์ การพฒันาทกัษะ 
และศกัยภาพ 

     

18. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมหลกัสูตรท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

     

ด้านเงนิเดือนและผลประโยชน์เกือ้กลู      
19. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัสภาพ
ทางเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

     

20. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ี
ปฏิบติั 

     

21. ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืนในระดบัเดียวกนั 

     



91 

แรงจูงใจในการท างาน ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
(5) 

เห็น
ด้วย 

 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
(1) 

22. สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม      
23. ท่านไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการดา้น 
ต่าง ๆ ทนัตามเวลาท่ีก าหนด 

     

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล      
24. ท่านเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี      
25. ท่านคิดวา่เพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อ
กนั 

     

26. ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมนนัทนาการ
หรือกีฬากบัเพือ่นร่วมงาน 

     

27.ท่านคิดวา่ สมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้ริหาร
เป็นไปดว้ยดี 

     

ด้านนโยบายและการบริหารงาน      
28. ท่านคิดวา่การบริหารมีความยดืหยุน่ท าให้
การปฏิบติังานมีความคล่องตวัมาก 

     

29. ท่านคิดวา่นโยบายขององคก์ารเอ้ือต่อการ
ปฏิบติังาน 

     

30. หน่วยงานมีการก าหนดโครงสร้างองคก์าร
อยา่งชดัเจน 

     

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน      
31. ท่านคิดวา่สถานท่ีปฏิบติังานมีความ
ปลอดภยั 

     

32. ท่านคิดวา่วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้
เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

     

33. ท่านคิดวา่สถานท่ีท างานตั้งอยูใ่นพื้นท่ี ท่ีมี
สะดวกต่อการเดินทาง 
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แรงจูงใจในการท างาน ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
(5) 

เห็น
ด้วย 

 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิง่ 
(1) 

34. ท่านคิดวา่อาคารสถานท่ีและหอ้งปฏิบติังาน
มีจ านวนเพยีงพอส าหรับปฏิบติังาน 

     

ด้านความมั่นคงในงาน      
35. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คงและไม่คิด
เปล่ียนอาชีพ 

     

36. ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คงอยา่ง
มาก 

     

37. ท่านเช่ือมัน่วา่หน่วยงานเป็นองคก์ารท่ีมี
ความมัน่คง 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็นของท่าน 
 

ความพงึพอใจในงาน ระดับความพงึพอใจ 
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด  
(1) 

1. งานท่ีท าอยูท่  าใหท่้านไม่วา่งตลอดเวลา      
2. งานท่ีท าอยูท่  าใหท่้านมีโอกาสท างานดว้ยตนเอง      
3. งานท่ีท าอยูท่  าใหท่้านมีโอกาสท าอะไรแตกต่างกนั
ไปตามช่วงเวลา 

     

4. งานท่ีท าอยูท่  าใหท่้านเป็นส่วนหน่ึงในองคก์าร      
5. ท่านรู้สึกพอใจในวิธีการท างานของผูบ้งัคบับญัชา      
6. ท่านรู้สึกพอใจในความสามารถของผูค้วบคุมงาน
ในการตดัสินใจ 

     

7. งานท่ีท าอยูท่  าใหท่้านสามารถท างานหรือท าอะไร
ท่ีไม่ขดักบัจิตส านึกของตวัเอง 

     

8. งานท่ีท าอยูท่  าใหท่้านรู้สึกมัน่คงในการจา้งงาน      
9.ท่านมีโอกาสท่ีจะไดท้ าอะไรใหก้บับุคคลอ่ืนๆ      
10. ท่านมีโอกาสท่ีจะไดบ้อกคนอ่ืนวา่ควรจะท า
อยา่งไร 

     

11. ท่านมีโอกาสท่ีจะไดท้ างานท่ีใชค้วามสามารถ      
12.ท่านรู้สึกวา่ งานท่ีท าอยูเ่ป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั      
13. ท่านรู้สึกวา่ค่าจา้งเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท า      
14. ท่านรู้สึกวา่มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน      
15. ท่านรู้สึกมีอิสระในการตดัสินใจ      
16. ท่านมีโอกาสท่ีจะไดท้ างานตามวิธีของตนเอง      
17. ท่านรู้สึกพอใจในสภาพการท างาน      
18. เพื่อนร่วมงานอยูแ่ละท างานดว้ยกนัอยา่งดี      
19. ท่านไดรั้บการยกยอ่งเม่ือตนเองท างานดี      
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ความพงึพอใจในงาน ระดับความพงึพอใจ 
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด  
(1) 

20. ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จท่ีไดจ้ากการท างาน      
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็นของท่าน 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 
(5) 

เห็น
ด้วย 

 
 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
 
(3) 

ไม่
เห็น
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 
(1) 

ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
1. ท่านสามารถพดูเก่ียวกบัองคก์ารน้ีกบัเพือ่น ๆ 
ไดว้า่เป็นองคก์ารท่ีน่าท างาน 

     

2. ท่านคิดวา่ค่านิยมมีความคลา้ยคลึงกบัองคก์าร      
3. ท่านภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนๆวา่เป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ารน้ี 

     

4. บ่อยคร้ังท่ีท่านไม่เห็นดว้ยกบันโยบายส าคญั ๆ 
เก่ียวกบัพนกังานขององคก์าร* 

     

5. ท่านยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีไดเ้ลือกท างานท่ีองคก์าร
แห่งน้ี 

     

6. ท่านรู้สึกวา่เป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดในชีวิตการ
ท างาน 

     

ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
7. องคก์ารน้ีสร้างแรงบนัดาลใจใหท่้านน าความรู้ 
ความสามารถ มาใชใ้นการปฏิบติังาน  

     

8. ท่านพร้อมส าหรับแทบทุกงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเพื่อใหไ้ดท้  างานอยูก่บัองคก์ารน้ี 

     

9. ท่านเตม็ใจทุ่มเทใหก้บังานอยา่งเตม็ท่ี      
10. ท่านสามารถท างานท่ีองคก์ารอ่ืน ๆ ตราบ
เท่าท่ีงานมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั* 
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ความผูกพนัต่อองค์การ ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 
(5) 

เห็น
ด้วย 

 
 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 

 
 
(3) 

ไม่
เห็น
ด้วย 

 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 
(1) 

ความปรารถนาแรงกล้าทีจ่ะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
11. ท่านรู้สึกภกัดีต่อองคก์ารน้ีนอ้ยมาก*      
12. ถา้ท่านลาออกจากองคก์ารน้ีคงมีผลกบัชีวิตไม่
มากนกั* 

     

13. คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกัถา้ท่านยงัจะ
ท างานต่อไปกบัองคก์ารน้ี* 

     

14. การตดัสินใจของท่านท่ีท างานองคก์ารน้ีถือ
เป็นความผดิพลาด* 

     

*ค าถามเชิงลบ 
 


